
บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษา เร่ือง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี” มี

วัตถุประสงคดังนี้  

1. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี โดย
ศึกษาความคาดหวังของบุคลากรกับการรับรูสภาพความเปนจริงในการ

ปฏิบัติงาน 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในอูทหารเรือ
ธนบุรี ตามความคาดหวังของบุคลากร จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

อายุ อายุงาน ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา และสายงาน  

 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรในอูทหารเรือธนบุรี จํานวน 745 คน โดย

กลุมตัวอยางที่คํานวณไดจากสูตรของยามาเน (Yamane, 1973) ดวยระดับความเชื่อมั่น 95% 

หรือยอมใหมีความคลาดเคล่ือนสัมพัทธได .05  จํานวนกลุมตัวอยางที่ได คือ 260 คน จากนั้นได

จัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่กําหนดไวดวยวิธีแบบสุมตามชั้น (Stratified Random 

Sampling) แบงเปน ขาราชการชั้นสัญญาบัตร ขาราชการชั้นประทวน ลูกจางประจํา ลูกจาง

ชั่วคราว และพนักงานราชการ และไดรับคืนเปนจํานวน 260 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของ

แบบสอบถามที่จัดสง แบบสอบถามที่สรางข้ึนไดผานการหาคุณภาพของแบบสอบถามแลว แบง

ออกเปน 2 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบวัด ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง และสายงาน 

 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวังและการรับรูสภาพความเปนจริงตอปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวยปจจัย 10 ดาน ไดแก ลักษณะงาน โอกาสกาวหนาในการ

ทํางาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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 จากนั้นนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ได รับกลับคืนมาวิเคราะหดวยโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for Social 

Sciences: SPSS) เพื่อหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที 

(t-dependent) และคาที (t-independent) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 

ANOVA) และการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least – 

significant Different : LSD)  

 

สรุปผลการวิจยั 

 

1. การวิเคราะหคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยูในชวง 41 – 50 ป  มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 

30.8 สวนใหญมีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีจํานวน 91 คน 

คิดเปนรอยละ 35.0 สวนใหญมีอายุงานอยูในชวงเวลา 21 – 30 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 

30.0 สวนใหญเปนลูกจางประจํา มีจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 61.9สวนใหญอยูในกอง

โรงงาน มีจํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 81.9  

 

2. การวิเคราะหระดับความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 กลุมตัวอยางมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับสูง (X = 

3.48) เม่ือพิจารณาแยกตามรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน

ระดับสูง ไดแก ดานความมั่นคงในงาน  (X = 3.82) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X = 

3.71)  ดานลักษณะงาน  (X = 3.70)  ดานความสําเร็จในงาน  (X = 3.60)  ดานการยอมรับนับถือ 

(X = 3.51) และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (X = 3.43)  ตามลําดับ  

 

3. การวิเคราะหระดับการรับรูสภาพความเปนจริงตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  

 กลุมตัวอยางมีการรับรูสภาพความเปนจริงตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมใน

ระดับปานกลาง (X = 3.16) เม่ือพิจารณาแยกตามรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูสภาพ
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4. การทดสอบสมมติฐาน 

 

 จากการวิเคราะหผลทางสถติิเพื่อทดสอบสมมติฐาน สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได

ดังตอไปนี้ 

 

ตารางที่ 5.1  

แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

 สมมติฐานที่  1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบั ติงานตามความ

คาดหวังของบุคลากรมีความแตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตาม

การรับรูสภาพความเปนจริง  

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 

 

 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มี

ความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคาดหวัง

ตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานท่ี 2.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

ความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน

บางสวน 

 สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความ

คาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่มีระดับการตําแหนงแตกตางกัน มี

ความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่มีสายงานแตกตางกัน มีความ

คาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน 

 

ยอมรับสมมติฐาน

บางสวน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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อภิปรายผล 

 

ความคาดหวงักับการรับรูสภาพความเปนจริงตอปจจัยจูงใจในการปฏิบติังาน 

  

 จากการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคาดหวังของบุคลากรมี

ความแตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามการรับรูสภาพความเปนจริง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน เมื่อพิจารณาการวิเคราะหระดับความ

คาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับการรับรูความเปนจริงตอปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบวา ระดับความคาดหวังของบุคลากรอยูในระดับสูง ขณะท่ีระดับการรับรูสภาพ

ความเปนจริงอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ความคาดหวังของบุคลากรตอปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงานมีมากกวาสภาพความเปนจริงที่เปนอยูอยางเห็นไดชัด ซึ่งผลการวิจัยที่ไดเปนไป

ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

(Maslow, 1987 quoted in Muchinsky, 2000) ที่ระบุวา บุคคลจะทําใหเกิดความพึงพอใจจาก

ความตองการอยางเปนระบบ โดยเร่ิมจากความตองการข้ันพื้นฐานท่ีสุดและขยับข้ึนไปตามลําดับ 

มนุษยจะมีความตองการเพิ่มข้ึนและแตละคนอาจหลากหลายแตกตางกันออกไป ดังนั้น บุคลากร

ในองคการจึงมีความคาดหวังตอส่ิงตางๆ อยูตลอดเวลา แมวาจะบรรลุความตองการในระดับหนึ่ง

แลว แตยังคงมีความตองการในระดับสูงข้ึนตอไป ความคาดหวังกับการรับรูสภาพความเปนจริงจึง

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  

 อยางไรก็ตาม หากพิจารณาตามทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom, 1964 quoted 

in Muchinsky, 2000) ที่ทํานายวาแรงจูงใจในงานจะมีสูง หากความคาดหวังมีสูง จึงสามารถ

อธิบายไดวา การที่บุคลากรในอูทหารเรือธนบุรีมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการทํางานอยูใน

ระดับสูง นั่นหมายถึง บุคลากรนาจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงตามไปดวย ซึ่งหากองคการ

ตองการรักษาและเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานใหแกบุคลากร องคการควรพิจารณารูปแบบของ

ปจจัยดานตางๆ ใหเหมาะสม รวมทั้งควรพิจารณาวิธีการที่มีความยุติธรรมและมีความเช่ือมโยง

กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความสามารถดวย เพื่อกระตุนใหบุคลากรทุมเทความ

พยายาม โดยมีผลสําเร็จและปจจัยตามความคาดหวังทั้ง 10 ดาน อันไดแก ลักษณะงาน โอกาส

กาวหนาในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงาน คาตอบแทนและ
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ปจจัยสวนบุคคลกับความคาดหวงัตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

อายุ 

 จากการวิจัย พบวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย 

แจมพงษ (2546) ที่พบวา อายุไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดานยาเสพติด รวมทั้ง

งานวิจัยของ ยงยุทธ พีรพงศพิพัฒน (2538) ที่พบวา กลุมพนักงานที่มีอายุมากกวาและกลุม

พนักงานที่มีอายุนอยกวามีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งเหตผุลของการทีอ่ายไุมมี

ผลใหความคาดหวังตอปจจัยจูงใจแตกตางกันนั้น อาจเนื่องจากบุคคลทุกคนยอมมีความ

ปรารถนาผลลัพทหรือความคาดหวังจากการทํางานดวยกันทั้งส้ิน หากพิจารณาตามทฤษฎีความ

คาดหวังของวรูม (Vroom, 1964 quoted in Muchinsky, 2000)  บุคคลที่ปฏิบัติงานยอมมี

แรงจูงใจในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานก็เกิดจากการมีความคาดหวังตอผลลัพท ดังนั้น 

การที่คนทํางานก็เพราะมีความคาดหวังวาทํางานแลวตองไดผลลัพทที่ตองการ โดยไมข้ึนอยูกับวัย

หรืออายุ คนทุกระดับอายุที่ทํางาน สวนใหญจึงมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

เหมือนกัน 

 

ระดับการศึกษา  

 จากการวิจัย พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม หากพิจารณารายดาน พบวา ระดับ

การศึกษาที่แตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและลักษณะงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูง

กวาปริญญาตรีมีความคาดหวังดานลักษณะงานมากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาใน

ทุกระดับ เชนเดียวกับดานสภาพแวดลอมในการทํางานที่พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงจะ

มีความคาดหวังดานสภาพแวดลอมในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา โดย

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคะแนนเฉล่ียความคาดหวังสูงสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ 

วิลาวัณย โพธิปสสา (2540) ที่ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
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 การที่บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

สูงนั้น โดยเฉพาะอยางยิ่งดานลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน อาจเปนเพราะผูที่มี

การศึกษาสูงจะมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ พัฒนาความคิด และทักษะเพิ่มมากข้ึน จึง

ยอมมีความตองการลักษณะงานที่ทาทาย มีคุณคา ไมจําเจ และมีโอกาสไดพัฒนาเรียนรู

ประสบการณใหมๆ เช่ือมโยงไปถึงสภาพแวดลอมในการทํางานดวย เพราะการที่คนมีการศึกษา

สูงข้ึนและไดทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ ยอมตองการสภาพแวดลอมในการทํางานที่

เอ้ือตอการทํางานที่มีคุณคานั้นดวย  

 

อายุงาน 

 จากงานวิจัย พบวา บุคลากรที่มีอายุงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ รง ภูพวง

ไพโรจน (2540) ที่พบวา อายุงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน และงานวิจัย

ของ พรทิพย แจมพงษ (2546) ที่พบวา อายุราชการและอายุงานไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน

การทํางานยาเสพติด ทั้งนี้อาจเปนเพราะอูทหารเรือธนบุรีเปนหนวยงานราชการ บุคลากรที่

ปฏิบัติงานสวนใหญมีสถานภาพเปนขาราชการหรือลูกจางสวนราชการ ระดับเงินเดือน การเล่ือน

ข้ันเงินเดือนและตําแหนง จึงมีจํากัดตามระบบระเบียบราชการ ดังนั้น อายุงานที่เพิ่มข้ึนอาจมิได

หมายความถึงอัตราเงินเดือนและความกาวหนาที่เพิ่มข้ึนอยางเห็นไดชัด บุคลากรในทุกระดับอายุ

งานจึงมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจดานตางๆ ไมแตกตางกัน หรือกลาวไดอีกนัยหนึ่งวา ทุกคนมี

ความตองการปจจัยตางๆ เหมือนกันนั่นเอง  

 

ระดับตําแหนง  

 จากการวิจัย พบวา บุคลากรที่มีระดับการตําแหนงแตกตางกัน มีความคาดหวังตอ

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาราย

ดานพบวา บุคลากรที่มีระดับตําแหนงแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานความสําเร็จในงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
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สายงาน 

 จากการวิจัย พบวา บุคลากรที่มีสายงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะอูทหารเรือธนบุรี

มีภารกิจขององคการที่ชัดเจนและเปนเอกภาพ นั่นคือ ดําเนินการสราง ซอมและดัดแปลงเรือ 

เคร่ืองจักรกล เคร่ืองไฟฟาและอุปกรณการปน แมจะมีการแบงโครงสรางองคการออกเปน 2 

หนวยงานใหญๆ คือ กองแผนและประมาณการชาง และกองโรงงาน แตการปฏิบัติงานของทั้งสอง

หนวยงานเปนการทํางานที่ประสานความรวมมือกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือภารกิจเดียวกัน นั่น

คือ กองแผนและประมาณการชางจะมีแผนกสํารวจและตรวจสอบ แผนกแผนงาน แผนกออกแบบ

และทดลองเรือ และแผนกพัสดุชาง ซึ่งทําหนาที่เปนฝายวางแผน ออกแบบ ตรวจสอบ และเอื้อ

อํานวยการจัดซ้ือดานอุปกรณเคร่ืองมือเครื่องจักรตางๆ สวนกองโรงงานจะมีแผนกโรงงาน

เคร่ืองกล แผนกโรงงานเรือเหล็ก แผนกโรงงานไฟฟา และแผนกโรงงานเบ็ดเตล็ด ซึ่งทําหนาทีเ่ปนผู

ลงแรงผลิตและซอมสรางเพื่อใหไดผลลัพทตามวัตถุประสงคที่ตองการ ดังนั้น ดวยภารกิจที่มี
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 
 
 1. จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคาดหวังของบุคลากร

มีความแตกตางกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานตามการรับรูสภาพความเปนจริง ทั้งโดยรวมและ

รายดานทุกดาน แสดงใหเห็นวา บุคลากรในอูทหารเรือธนบุรีสวนใหญตองการส่ิงที่ดีกวาที่เปนอยู

ปจจุบัน ประกอบกับบุคลากรเหลานี้เปนผูมีศักยภาพและความคาดหวัง ดังนั้น องคการควรให

ความสนใจในการพิจารณาสรางแรงจูงใจดวยการเพิ่มปจจัยตางๆ ทั้ง 10 ดานใหมากข้ึนตาม

ความเปนไปไดใหมากที่สุด เพื่อเปนการจูงใจใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน โดยมีปจจัย

เหลานี้เปนรางวัลจูงใจ ซึ่งอาจพิจารณาจากปจจัยที่ไมตองลงทุนลงแรงมากเปนเบ้ืองตนกอน อาทิ 

ดานความความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยการสรางบรรยากาศการทํางานที่

ดีและเปนมิตรระหวางกัน ดานการยอมรับนับถือและดานความสําเร็จในงาน โดยการแสดงความ

ชื่นชมยินดีใหกัน หากเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง ดานลักษณะ

งาน โดยการสรางคานิยมใหเกิดข้ึนในองคการวา งานทุกงานมีความสําคัญตอกระบวนงาน

ทั้งหมด แมวางานนั้นจะเปนเพียงงานเล็กๆ ที่ตํ่าตอย เชน การเปล่ียนลางน้ํามันเคร่ือง แตหากมิได

มีการเปล่ียนลางน้ํามันเคร่ืองยอมทําใหเคร่ืองจักรตัวใหญเสียหายทั้งระบบได ดังนั้น บุคลากรทุก

คนมีความสําคัญตอองคการเทาเทียมกัน เปนตน  

 2. จากผลการวิจัยพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความคาดหวังตอปจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน โดยผูที่มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะมีความคาดหวังสูงกวา ดังนั้น องคการหรือผูบังคับบัญชา

ควรพิจารณามอบหมายงานใหมที่มีคุณคาและทาทายความรูความสามารถเพ่ิมเติมจากงาน

ประจําใหกับผูที่มีความรูระดับสูงกวาปริญญาตรีซึ่งสวนใหญเปนผูมีศักยภาพสูง อาทิ การ

มอบหมายใหรับผิดชอบและประสานงานโครงการพิเศษตางๆ เปนตน แมวาบุคลากรผูนั้นจะอยูใน

ระดับตําแหนงช้ันผูนอย แตหากเขามีความรูความสามารถ ผูบังคับบัญชาก็มิควรละเลยที่จะมอบ

โอกาสในการทํางานที่เหมาะสม นอกจากนี้ ควรพิจารณาหองทํางานและอุปกรณสํานักงานให

ครบถวนทันสมัยเพื่อเอ้ืออํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติงานดังกลาวดวย  
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 3. จากผลการวิจัยพบวา ระดับตําแหนงที่แตกตางกันมีผลตอความคาดหวังตอปจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางเห็นไดชัด ทั้งโดยรวมและรายดานถึง 5 ดาน คือ ดาน

ความสําเร็จในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยพบวากลุมขาราชการชั้นสัญญาบัตรและพนกังาน

ราชการมีความคาดหวังสูงกวากลุมอ่ืน ดังนั้น องคการควรตระหนักถึงบุคลากรในระดับตําแหนง

เหลานี้มากกวากลุมอ่ืน ในดานตางๆ ดังนี้  

 3.1 ดานความสําเร็จในงาน องคการหรือผูบังคับบัญชาในระดับสูงข้ึนไปควรใชเทคนิค

การใหแรงเสริมตอผูใตบังคับบัญชา หากผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

เชน คําชมเชย การเล้ียงอาหารเพื่อเปนการขอบคุณหรือใหเกียรติ เปนตน รวมทั้งเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดรวมวางแผนหรือแสดงความคิดเห็นในการทํางานนั้นๆ ดวย  

 3.2 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน องคการควรสรางโอกาสใหบุคลากรใน

หนวยงานไดพบปะสังสรรคอยางตอเนื่อง เชน การจัดแขงขันกีฬาเช่ือมความสามัคคี การจัดงาน

เล้ียงปใหม การจัดกิจกรรมมุมกาแฟยามบาย เปนตน เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานไดกระชับ

สัมพันธไมตรีและรูจักกันมากข้ึน โดยอาจมีการจัดงาน อาทิ กีฬาสามัคคีรวมกับหนวยงานอ่ืนที่

เกี่ยวของดวย เชน อูทหารเรืออ่ืน หรือแมแตหนวยงานเอกชนที่เคยติดตอประสานงานกันเปน

ประจํา ทั้งนี้  นอกจากจะเพื่อสานสัมพันธฉันเพื่อนแลว ยังเปนการเอื้อประโยชนตอการ

ประสานงานดานอ่ืนๆ ตอไปในอนาคตดวย 

 3.3 ดานนโยบายและการบริหารงาน องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรโดยเฉพาะ

กลุมขาราชการสัญญาบัตรและพนักงานราชการไดรวมแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมอยางใด

อยางหนึ่งตอนโยบายและการบริหารงานองคการ อาทิ การเชิญเขารวมประชุมเพื่อกําหนด

วิสัยทัศนหรือแผนงานของอูทหารเรือธนบุรี การเปดโอกาสใหซักถามหรือแสดงความคิดเห็นใน

โอกาสที่ผูบังคับบัญชาทานใหมเขารับตําแหนงและกลาวแนะนําตัว เปนตน  

 3.4 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แมจะอยูภายใตระบบราชการ แตการสราง

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการก็สามารถทําได โดยองคการควรกําหนดระบบการเล่ือน

ข้ันเล่ือนเงินเดือน การใหรางวัลตางๆ รวมทั้งระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่ยุติธรรม

ตามความสามารถของแตละคน รวมทั้งตองรวดเร็วทันทีที่บุคลากรปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 

โดยองคการอาจตองพิจารณารวบรัดหรือตัดข้ันตอนตามระเบียบราชการที่ไมจําเปนออกไปบาง 

เพื่อใหกระบวนงานเกี่ยวกับการจายรางวัล คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ เปนไปอยางรวดเร็ว

ยิ่งข้ึน 
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 3.5 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน องคการควรปรับปรุงภูมิทัศนใหสวยงาม 

สถานที่ทํางานที่สะดวกสบายเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เคร่ืองมืออุปกรณอยูในสภาพพรอมใชงานได

อยางดีและทันสมัย และหากบุคลากรไดรับการเล่ือนระดับตําแหนงสูงข้ึน องคการควรจัดใหมีหอง

ทํางานหรือพื้นที่ทํางานที่เปนสวนตัวมากข้ึน รวมทั้งอุปกรณสํานักงานที่ดีข้ึนอีกระดับดวย ทั้งนี้ 

เพื่อใหบุคลากรรูสึกวาองคการหรือผูบังคับบัญชาใหเกียรติและใหความสําคัญกับตัวเขา  

 

ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 

 1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ดาน โดยใช

แบบสอบถามปลายปดเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ซึ่งอาจมีปจจัยอ่ืนที่นอกเหนือจากปจจัยทั้ง 

10 ดานนี้ที่สามารถจูงใจบุคลากรในอูทหารเรือธนบุรีไดอีก ดังนั้น การศึกษาคร้ังตอไปจึงควรเปน

การสํารวจความตองการของบุคลากร โดยอาจเปนการใชแบบสอบถามปลายเปดและการ

สัมภาษณเชิงลึกประกอบดวย เพื่อใหไดขอมูลรายละเอียดถึงความตองการของบุคลากรที่ลึกซ้ึง

ยิ่งข้ึน  

 2. เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณีอูทหารเรือธนบุรี ดังนั้น จึงอาจ

ไมสามารถนําผลการวิจัยไปเทียบเคียงกับบุคลากรในอูทหารเรือหรือหนวยงานอ่ืนไดอยางถูกตอง

นัก เพราะลักษณะเฉพาะของแตละองคการยอมแตกตางกันไปในรายละเอียด ดังนั้น จึงควรมี

การศึกษาเฉพาะกรณีขององคการตนเองอีกคร้ัง เพื่อความแมนตรงและครบถวนของผลการศึกษา 

 3. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการใหแรงเสริม (Reinforcement) และระบบรางวัล 

(Reward System) ที่เหมาะสมกับองคการ รวมทั้งการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดวย เพื่อใหการศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจในการปฏิบัติงานครบถวนยิ่งข้ึน   
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