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บทนาํ 

  

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 กรมอูทหารเรือ ต้ังข้ึนเม่ือวนัที่ 9 มกราคม 2433 โดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัว รัชกาลที ่ 5 มีพระบรมราชโองการใหกองทพัเรือในขณะนั้นยังมีฐานะเปนกรมทหารเรือ

จัดสรางอูหลวงข้ึน เพื่อทาํการซอมและสรางเรือรบไวใชในการปองกนัประเทศ (กรมอูทหารเรือ, 

2533, น.35) ตลอดระยะเวลากวา 100 ปที่ผานมา กรมอูทหารเรือมีการปรับเปล่ียนการจัด

องคการ ปรับเปล่ียนภารกิจและบทบาทการปฏิบัติงานตามภารกจิใหสอดคลองกับสภาพการณ

ของประเทศ เพื่อใหการพัฒนาองคการและการบริหารงานเกิดประสิทธิภาพ ชวยลดตนทุนและลด

การสูญเสีย ทาํใหผลผลิตในการซอมทาํเรือรบเพิ่มข้ึน     (สุรพงษ อํานรรฆสรเดช, 2549, น.1)  

 อูทหารเรือธนบุรี เปนหนวยงานหนึ่งข้ึนตรงกรมอูทหารเรือ ซึ่งปรับเปล่ียนช่ือมาจาก

กรมโรงงาน ต้ังแตป 2528 พรอมกับการปรับอัตราบุคลากรหนวยงานใหเหมาะสม โดยมีหนาที่

ดําเนินการสราง ซอมและดัดแปลงเรือ เคร่ืองจักรกล เคร่ืองไฟฟา และอุปกรณการชาง (กรมอู

ทหารเรือ, 2533, น.46)  ภายใตภารกิจดังกลาว อูทหารเรือธนบุรีไดแบงโครงสรางหนวยงานเปน 3 

สวนใหญๆ คือ แผนกธุรการ กองแผนและประมาณการชาง และกองโรงงาน ประกอบกับจํานวน

บุคลากรที่เพิ่มมากข้ึนและมีความหลากหลาย ทั้งกลุมขาราชการชั้นสัญญาบัตร ขาราชการช้ัน

ประทวน ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว และพนักงานราชการ อูทหารเรือธนบุรีจึงมีนโยบายการ

พัฒนาองคการมาอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนทรัพยากรที่

สําคัญยิ่งขององคการ  

 ในทางการบริหารถือวา “คน” เปนปจจัยสําคัญตอการบริหารองคการใหบรรลุผลสําเร็จ 

คนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ มีความคิด มีความรูความสามารถที่จะปฏิบัติงานและนําเอา

ทรัพยากรอ่ืนๆ มาใชใหเกิดประโยชน คนจะทํางานไดดีก็ตอเมื่อมีความพึงพอใจในการทํางาน มี

คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ซึ่งจะทําใหคนเหลานั้นมีความสุขในการทํางาน และพรอมที่จะทํา

ใหงานนั้นมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (อภิชัย ศรีเมือง, 2539, น.2) ความพึงพอใจในการทํางานเปน

เกณฑหนึ่งในการประเมินประสิทธิภาพขององคการและคุณภาพชีวิตของบุคลากร (Organ, 1991, 

p.334) ความพึงพอใจในงานสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน (Jacobs and Solomon, 1977) 
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 เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน ความต้ังใจลาออกจากงานก็จะตํ่าลง ความ

พึงพอใจในงานของพนักงานมีความสําคัญตอองคการ เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงาน

มากข้ึน ก็จะมีความต้ังใจในการทํางานเพิ่มข้ึน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน พอใจที่

จะทํางานอยูในองคการตอไป (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2533, น.125) พนักงานที่มีความพึง

พอใจในงานจะสามารถทํางานอยูกับองคการไดเปนเวลานาน แมวาจะมีการเปล่ียนแปลงหนาที่

หรือผูบังคับบัญชาก็ตาม (วิฑูรย สิมะโชคดี, 2539, น.12) แตเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในงาน

ลดลงก็จะไมสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพได เพราะขาดแรงจูงใจในการทํางาน ผลการ

ปฏิบัติงานจึงลดตํ่าลงทั้งปริมาณและคุณภาพ หรืออาจแสดงพฤติกรรมอ่ืนๆ เชน มีการขาดงาน

มากข้ึน หรือการเปนขโมย เปนตน (Miner, 1992, p. 119-121) และถาองคการยังไมสามารถทาํให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึนได พนักงานจะรูสึกไมอยากทํางาน อาจถึงข้ันหางานใหมที่

คิดวาจะทําใหพึงพอใจได (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541, น.143)  

 การศึกษาของ สุรพงษ อํานรรฆสรเดช (2549) พบวา แนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสม

ของการเพิ่มประสิทธิภาพในการซอมเรือของกรมอูทหารเรือ คือ ตองมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

อยางตอเนื่อง และจากการวิเคราะหปญหาอุปสรรค พบวา การบริหารไมเปนไปตามทฤษฎี

หลักการบริหารงาน การทํางานมีกฎระเบียบของทางราชการมากมาย  ข้ันตอนการจัดทําเอกสาร  

แบบฟอรมการส่ังงาน การควบคุมการทํางาน และปญหาบุคลากรขาดความรู ความกระตือรือรน 

และขาดแรงจูงใจในการทํางาน เห็นไดวา การกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางานเปน

ประเด็นสําคัญเรงดวนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกรมอูทหารเรือ รวมถึงอูทหารเรือธนบุรี

ซึ่งเปนหนวยงานข้ึนตรงกรมอูทหารเรือดวย แตเนื่องจากความตองการและการรับรูของมนุษยแต

ละคนมีความแตกตางกัน การศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเปรียบเทียบ

ระหวางความคาดหวังกับการรับรูสภาพความเปนจริง จะเปนคําตอบเบ้ืองตนที่สําคัญสําหรับการ

วางแผนการบริหารองคการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคลากรสวนใหญในอูทหารเรือ

ธนบุรีซึ่งมีอยูจํานวนมากและหลากหลายเกิดความพึงพอใจมากที่สุด และเกิดแรงจูงใจในการ
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี โดยศึกษา

ความคาดหวังของบุคลากรกับการรับรูสภาพความเปนจริงในการปฏิบัติงาน 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี 

ตามความคาดหวังของบุคลากร จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน ระดับ

ตําแหนง ระดับการศึกษา และสายงาน  

 

สรุปสมมติฐานของการวิจัย 

 

 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคาดหวังของบุคลากรมีความ

แตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามการรับรูสภาพความเปนจริง  

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่มีระดับการตําแหนงแตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่มีสายงานแตกตางกัน มีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงาน แตกตางกัน 
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วิธีการศึกษา 

 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) ประชากรที่ใชใน

การศึกษา คือ บุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี จํานวน 745 คน กลุมตัวอยางคํานวณตามสูตรของ   

ยามาเน (Yamane, 1973) ไดเทากับ 260 คน  การสุมตัวอยางใชวิธีการสุมตามชั้น (Stratified 

Sampling) โดยแบงตามระดับตําแหนง คือ ขาราชการชั้นสัญญาบัตร ขาราชการช้ันประทวน 

ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว และพนักงานราชการ 

 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง และสายงาน  สวนตัวแปรตาม คือ ปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จ

ในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การยอมรับนับถือ นโยบาย

และการบริหารงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 

 

 1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยที่บุคลากรรับรู ซึ่งมีผลใหบุคลากรเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากองคประกอบ 10 ดาน ไดแก  

 - ลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ 

ไดแก งานที่มีคุณคา มีความสําคัญตอกระบวนงานทั้งหมด งานที่ผูปฏิบัติสามารถใชความรู

ความสามารถไดอยางเต็มที่  ทาทายความสามารถ มีโอกาสไดพัฒนาเรียนรูทักษะและ

ประสบการณใหมๆ  

 - โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง โอกาสในการไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนง หรือเปล่ียนแปลงสถานะการทํางาน ตามความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน รวมถึง

โอกาสไดแสดงศักยภาพของตนและการไดรับผิดชอบงานสําคัญ  

 - ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมั่นคงแนนอนของตําแหนงหนาที่ และ

ความถาวรในการจางงาน  

 - ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จ

บรรลุเปาหมายของทั้งตนเองและหนวยงาน โดยมีโอกาสในการวางแผนการทํางานของตนไดดวย

ตนเอง รวมถึงการปองกันและแกปญหาอันอาจเกิดข้ึนจากการทํางานดวย 



 5 

 - คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงานที่เพียงพอ ยุติธรรม ไดแก ส่ิงที่มีคุณคาทางเศรษฐกิจ และส่ิงที่มีคุณคาทางจิตใจ 

 - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง สัมพันธภาพอันดีของผูบังคับบัญชาตอ

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงความเอ้ือเฟอชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

และการมอบโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียม 

 - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธอันดี ความรวมมือ การ

ชวยเหลือเกื้อกูล และเขาใจกันระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน อันกอใหเกิดการประสานงาน

เพื่อรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 - การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับยกยอง ชมเชย หรือการแสดงออกท่ีสอใหเห็น

ถึงการยอมรับในความสามารถและไววางใจ จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  

 - สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่

เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอ ไดแก ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช การถายเทอากาศ แสงสวาง และการจัดส่ิงแวดลอม 

 - นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความชัดเจนและจุดเนนของนโยบายในการ

บริหารงาน ไดแก การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมและรับรูเกี่ยวกับการบริหารงาน บุคลากรมี

อิสระในการวางแผนการปฏิบัติงานของตน การจัดการบริหารอยางเปนระบบ คลองตัว ยุติธรรม 

และมีการปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณ 

 2. บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่สังกัดและปฏิบัติงานในอูทหารเรือธนบุรี  

 3. ระดับตําแหนง หมายถึง ระดับตําแหนงของบุคลากร ไดแก ขาราชการชั้นสัญญา

บัตร ขาราชการชั้นประทวน ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว และพนักงานราชการ 

 4. สายงาน หมายถึง การแบงโครงสรางหนวยงานของอูทหารเรือธนบุรีในระดับกอง

แยกตามสายงาน ประกอบดวย กองแผนและประมาณการชาง และกองโรงงาน  

 5. ความคาดหวังของบุคลากร หมายถึง ความคาดหวังหรือความตองการของบุคลากร

ที่มีตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 6. การรับรูสภาพความเปนจริง หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ตามสภาพความเปนจริง 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ขอมูลที่ไดทําใหทราบถึงปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญในอู

ทหารเรือธนบุรี โดยสามารถเปรียบเทียบความคาดหวังของบุคลากรกับการรับรูสภาพความเปน

จริงได 

2. ขอมูลที่ไดจะเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารองคการและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของอูทหารเรือธนบุรี เพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสู

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 


