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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the level of workforce morale in the Naval Education 
Department, (2) to compare the workforce morale in the Naval Education Department according to the 
demographic factors, and (3) to study the relationship between work motivation and workforce morale in the 
Naval Education Department. The data were collected by questionnaires. The statistics employed in this 
research were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One Way ANOVA, LSD and Correlation 
Coefficient. The statistical significance was set at .05. The results showed the level of workforce morale in the 
Naval Education Department was high in overall (mean = 4.28, S.D. = .50). The hypothesis testing revealed 
that the differences in sex had different work morale. However, the differences in age, education level, monthly 
income and duration had no difference in the work morale. In addition, work motivation had a positive strong 
relationship with the work morale (r = .753). 
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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานของก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื 2) 
เพื่อเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ตามปัจจยัส่วนบุคคล  3) เพื่อ
ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลงัพล กรม
ยุทธศกึษาทหารเรือ กลุ่มตวัอย่างการวจิยั คอื ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื จ านวน 305 คน เกบ็รวบรวมข้อมูล
โดยใชแ้บบสอบถาม และสถติทิีใ่ชว้เิคราะห์ขอ้มูล คอื รอ้ยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test One-Way 
ANOVA LSD และค่าสมัประสิทธิส์หพนัธ์ของเพียร์สัน โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ผลการวิจยั
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.28, S.D. = .50) ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ แตกต่างกัน มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน ส่วนก าลงัพล กรม
ยุทธศกึษาทหารเรอื ทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน และอายุราชการ แตกต่างมขีวญัก าลงัใจในการปฏบิตัิงาน 
ไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กับขวญัก าลงัใจในการ
ปฏบิตังิานในทศิทางตามกนัมาก (r = .753) 
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บทน ำ 
โดยกรมยุทธศึกษาทหารเรอื เป็นหน่วยงานในสงักัดกองทพัเรือในส่วนการศึกษาและวจิยั มหีน้าทีใ่นการด าเนินงานที่
เกี่ยวข้องการศึกษา และประเมินยุทธศาสตร์และก าหนดหลกัการนิยมของกองทพัเรือ วิชาการทหารเรือ (กรมยุทธ
ศึกษาทหารเรือ, ม.ป.ป.ก) จากเหตุผลและความส าคัญข้างต้น ก าลังพลมีภาระหน้าที่ค่อยข้างมากท าให้ต้องมี
ด าเนินงานการต่างๆ ตามเป้าหมายในองค์การอยู่ตลอด ในปัจจุบนัสถานภาพงบประมาณด้านก าลงัพลมีอย่างจ ากดั 
การบรรจุก าลงัพลใหเ้ต็มตามอตัราไม่สามารถกระท าได ้ รวมทัง้การจดัหาก าลงัพลเข้ารบัราชการในแต่ละปีจะมจี านวน
มากน้อยแตกต่างกันมากในแต่ละห้วงเวลา ท าให้การเลื่อนไหลขึ้นสู่ต าแหน่งระดบัสูงของก าลงัพลในแต่ละหว้งเวลา
แตกต่างกนัมาก รวมถงึก าลงัพลจ านวนมากทีม่ขีดีความสามารถในแต่ละสาขาก าลงัเข้าสู่วยัใกล้เกษียณ จงึต้องเตรยีม
ก าลงัพลเพื่อทดแทนในอนาคตต่อไป (กรมยุทธศกึษาทหารเรือ, ม.ป.ป.ข) ดงันัน้ สิง่เหล่านี้อาจเป็นปัจจยัทีส่่งผลท าให้
ก าลงัพลของกรมยุทธศกึษาทหารเรอื ขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิานท าให้ก าลงัพลนัน้ไม่มีความตัง้ใจหรอืทุ่มเทใน
การท างานทีม่ากพอท าใหไ้ม่มีความสุขกับงานทีท่ าอยู่ ปัจจยัต่างๆ ทีท่ าใหก้ าลงัพล มสีภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
เกิดความสุขในการปฏิบตัิงาน อยากที่ด ารงอยู่ในองค์การต่อไป เกิดความเชื่อมัน่และภาคภูมิใจต่อองค์การ อยากที่
ทุ่มเท อุทิศตน และตัง้ใจในการปฏิบัติงานสิ่งเหล่านี้ก็เป็นส่วนหนึ่งที่จะรักษาก าลงัพลให้คงอยู่ในหน่วยงานต่อไป 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งกบัก าลงัพลของกองทพั ต้องเลง็เหน็ถงึความส าคญัและสนับสนุนปัจจยัต่างๆ ทีจ่ะท าให้
เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน เพื่อรกัษาก าลงัพลให้คงอยู่ในกรมยุทธศึกษาทหารเรอื ผู้วิจยั ในฐานะเป็นส่วนหนึ่ง
ของก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื จงึสนใจศกึษาเรื่องนี้เพื่อเป็นขอ้มูลเชงินโยบายแก่กรมยุทธศกึษาทหารเรอืต่อไป 
วตัถุประสงค์ในการศึกษาครัง้นี้เพื่อศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรอื  
เพื่อเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ  ตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล  
กรมยุทธศึกษาทหารเรือ โดยสามารถน าไปเป็นข้อมูลเชิงนโยบายของกรมยุทธศึกษาทหารเรือในการพัฒนาขวัญ
ก าลงัใจของก าลงัพลให้มีความสุขและมีความผูกพนัต่อองค์การ สามารถเป็นแนวทางให้ก าลงัพลมขีวญัก าลงัใจที่มีผล
ต่อการปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธผิลต่อไป 
 
กำรทบทวนวรรณกรรม 
ขวญัก ำลงัใจในกำรปฏิบติังำน  
Steers (1991) กล่าวว่า ไดใ้หค้วามหมายว่า เป็นความรูส้กึความผูกพนัต่อองค์การ ซึ่งผูป้ฏบิตังิานจะมทีศันะคตเิหล่านี้
จะมคีวามคดิสอดคล้องกบัองค์การ จนน าไปสู่ความส าเรจ็ตามบรรลุเป้าหมายรวมไปถงึค่านิยมทีส่อดคล้องเป้าหมายไป
ในทิศทางเช่นเดียวกับองค์การและความเต็มใจต่อการเพียรพยายามอย่างเต็มที่ต่อการท างาน อุทิศก าลงักายและ
ก าลงัใจใหก้บัองค์การ เพื่อใหอ้งค์การประสบผลส าเรจ็หรอืแม้กระทัง้การรกัษาสมาชิกในองค์การเพื่อรกัษาผู้ปฏิบตัิงาน  
ทีม่ปีระสทิธภิาพใหค้งอยู่ 
Schaufeli et al. (2002) ได้ศึกษาวิจัย เกี่ยวกับผลลัพธ์ตรงกันข้ามของภาวะหมดก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็น
ความรูส้กึนึกคิด สภาวะจติใจ ทีย่ดึเหนี่ยวกบังานทีท่ าโดยความคดิที่มปีระสทิธิภาพ คลอบคลุม และมคีวามต่อเนื่องไม่
เจาะจงเพยีงเป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่งเท่านัน้ 
Kincentric (2020) เป็นองค์การในระดบันานาชาติที่มีความเชี่ยวชาญด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ได้ท าการวิจยั
ด้านผู้ปฏิบตัิงานกับการให้ความส าคญักับท างานขององค์การเพื่อน าไปพฒันาและดูแลผูป้ฏิบตัิงานในองค์การ ที่เป็น
ทุนดา้นทรพัยากรทีส่ าคญั โดยมองถงึสภาวะทางจติใจตวัพฤตกิรรมที่สามารถน าไปสู่การด าเนินงานทีม่ีประสทิธภิาพที่
ดขี ึน้ ซึ่งการวจิยัจะแสดงถงึความส าคญัส่งผลใหอ้งค์การมกีารพฒันาและไดเ้ปรยีบขององค์การ 
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แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า เป็นการเสริมแรงของการสร้างแรงจูงใจของผู้ปฏิบตัิงานก็เป็น
สาเหตุทีส่่งผลต่อการท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกิดขวญัก าลงัใจ ซึ่งเป็นสิง่ทีท่ าใหผู้ป้ฏบิตังิานมีการก าหนดอย่างใดอย่างหนึ่งที่
สร้างขึ้นและด ารงรกัษาพฤตกิรรมไว้ โดยสาเหตุอาจเกิดจากสภาพในตัวบุคคลและรวมไปถงึสภาพแวดล้อมของการ
ท างาน ซึ่งในบุคคลเองเป็นแรงขบัหรอืเป็นสาเหตุจากความต้องการนัน้ๆ ท าใหต้้องมกีารสรา้งพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา
เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายหรอืเป้าหมายทีไ่ด้วางเอาไว ้ โดยกล่าวถงึ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัทีก่่อให้เกิด
แรงจูงใจในดา้นต่างๆ ทีส่่งผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจต่อการปฏิบตังิานที่เป็นปัจจยัท าใหเ้กิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
และ 2) ปัจจยัอนามยัเป็นสภาพแวดล้อมของการท างาน และวธิกีารบงัคบัผู้บญัชาของหวัหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสม
หรือบกพร่องไปจะท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่
ยงัคงปฏบิตังิานอยู่ เพราะเป็นปัจจยัทีป้่องกนัความไม่พอใจในงาน 
จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง พบว่า มงีานวจิยัทีเ่กี่ยวข้องกับขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานและมีอทิธิพลท าให้
เกดิขวญัก าลงัใจ มคีวามทุ่มเท และตัง้ใจ ซึ่งมคีวามส าคญัอย่างยิ่งต่อประสทิธิภาพการท างานของก าลงัพล งานวจิยัที่
เกี่ยวขอ้งอย่างงานวจิยัของ ศรนัย์ภทัร์ หลายชัน้ (2562) ทีศ่กึษาเรื่อง ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
ต ารวจ สงักัด กองก ากับการ 1 กองบงัคบัการฝึกพิเศษ จงัหวดัเพชรบุรี พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อขวญัและก าลังใจมี
ความสมัพนัธ์เชิงเหตุ-ผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ และงานวิจยัของ กุลกานต์ ขลิบเงิน 
(2563) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล ศูนย์รักษาความปลอดภัย 
กองบญัชาการกองทพัไทย พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อขวัญก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้งานวิจยัของ  
ชิต ศรีไชย (2562) ได้ศึกษาวิจยัเรื่อง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการต ารวจสงักัดกองบงัคับการ
สืบสวนสอบสวน กองบัญชาการต ารวจนครบาล พบว่า เพศ แตกต่างกัน จะมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั ส่วนอายุ ระดบัการศกึษา ระดบัชัน้ยศ รายไดต้่อเดอืนกบัอายุราชการแตกต่างกนั จะมขีวญัและก าลงัใจใน
การปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั และงานวจิยัของ ประกจิ ชอบรู ้และ จุลดศิ คญัทญั (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาขวญั
ก าลงัใจในการปฏบิตังิานของครูและบุคลากรทางการศกึษาโรงเรยีน ในสงักดัส านักงานเขตภาษีเจรญิ กรุงเทพมหานคร 
พบว่า เพศ ต าแหน่งงาน และอายุราชการ ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานแตกต่างกนั และงานของวมิลรตัน์ 
ไชยศร ีและ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2565) ศกึษาเรื่อง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรส านักงานเขต
หนองแขม กรุงเทพมหานคร พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน ต าแหน่งงาน 
โดยรวมไม่มีผลต่อความแตกต่างกับขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม  รวมทัง้
งานของวิภาดา นาทนัคิด และคณะ (2563) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการ ส านักเขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดอืน ระยะเวลา ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกนั  
สมมติฐำนกำรวิจยั 
สมมติฐานที่ 1 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสัมพนัธ์กับขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของก าลังพล  
กรมยุทธศกึษาทหารเรอื 
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กรอบแนวคิดกำรวิจยั 

 
ภำพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
วิธีกำรวิจยั 
ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชากรของการวจิยัครัง้นี้ คอื ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื จ านวน 1165 คน (ขอ้มูล ณ วนัที ่23 มนีาคม 2565) 
ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยสูตร G*power ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 305 คน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจยัใช้
วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมโิดยอาศัยสดัส่วน ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยไม่ใส่ซ ้า เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่าง
ตามสดัส่วนของขนาดกลุ่มตวัอย่างและกลุ่มประชากร 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวจิยัครัง้นี้ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการศกึษา โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 
ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไปของผู้แบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุ
ราชการ โดยเป็นค าถามแบบใหเ้ลอืกค าตอบเพยีงค าตอบเดยีว 
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ด้าน
ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรบัผิดชอบในการปฏิบตัิงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน ด้านการได้รบัการ
ยอมรบันับถอื ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต ดา้นความสมัพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายหน่วยงานและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการ
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ปฏบิตังิาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัและดา้นความมัน่คงในการปฏิบตังิาน โดยใชม้าตรวดัของ Likert Scale ไดแ้ก่ เหน็
ด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ผู้วิจยัได้แบ่งระดบัความคิดเหน็
ออกเป็น 5 ระดบั และใชอ้นัตรภาคชัน้ = (คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด)/จ านวนระดบั = (5-1)/3 = 1.33 จากหลกัเกณฑ์
ดงักล่าวสามารถแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ซึ่งแบ่งค่าเฉลี่ยออกเป็น 3 กลุ่มดงันี้  ค่าเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึง มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย  ค่าเฉลี่ย 2.34-3.66 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  และ
ค่าเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถงึ มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
ส่วนที ่3 ค าถามเกี่ยวกับขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิานของก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรือ ประกอบดว้ย ดา้นความ
เชื่อมัน่ยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายองค์การ ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ดา้นความต้องการ
ทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิในองค์การ ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบตังิาน ดา้นอุทศิตนในการปฏบิตัิงาน ดา้นความตัง้ใจ
จดจ่อในการปฏิบตัิงาน โดยใช้มาตรวดัของ Likert Scale ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง 
เหน็ดว้ยน้อย และเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ผูว้จิยัไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั และใชอ้นัตรภาคชัน้ = (คะแนน
สูงสุด-คะแนนต ่าสุด)/จ านวนระดบั = (5-1)/3 = 1.33 จากหลกัเกณฑ์ดงักล่าวสามารถแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ซึ่ง
แบ่งค่าเฉลี่ยออกเป็น 3 กลุ่มดงันี้ ค่าเฉลี่ย 1.00-2.33 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย ค่าเฉลี่ย 2.34-
3.66 หมายถงึ มรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และค่าเฉลี่ย 3.67-5.00 หมายถงึ มรีะดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัใช้โปรแกรม PSPP โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test One-Way ANOVA LSD และค่าสมัประสทิธิส์หพนัธ์ของเพยีร์สนั โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
ผลกำรวิจยั 
งานวจิยัครัง้นี้พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 267 คน (รอ้ยละ 87.5) โดยมอีายุเท่ากบัหรอืตัง้แต่ 29 
ปี ลงมา จ านวน 105 คน (ร้อยละ 34.4) มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 113 คน (ร้อยละ 37.0) และมี
รายได้ต่อเดือน ระหว่าง 10,001-20,000 จ านวน 93 คน (ร้อยละ 30.5) รวมทัง้มีอายุราชการส่วนใหญ่ตัง้แต่ อายุ
ราชการเท่ากับหรือตัง้แต่ 7 ปีลงมา จ านวน 107 คน (รอ้ยละ 35.1) และกลุ่มตวัอย่างที่มรีะดบัความคิดเหน็ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.98, S.D. = .52) และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านความ
รบัผดิชอบในการปฏบิตัิงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.24, S.D. = .56) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏิบตังิาน (ค่าเฉลี่ย = 
4.22, S.D. = .55) ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตังิาน (ค่าเฉลี่ย = 4.17, S.D. = .53) ดา้นความมัน่คงในการปฏบิตัิงาน 
(ค่าเฉลี่ย = 4.08, S.D. = .69) ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.06, S.D.= .67) ด้านนโยบาย
หน่วยงานและการบรหิาร (ค่าเฉลี่ย = 4.06, S.D. = .72) ดา้นความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.00, S.D. = 
.61) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื (ค่าเฉลี่ย = 3.99, S.D. = .60) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (ค่าเฉลี่ย = 3.97, 
S.D. = .71) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (ค่าเฉลี่ย = 3.90, S.D. = .68) ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
(ค่าเฉลี่ย = 3.75, S.D. = .87) ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.74, S.D. = .84) และด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (ค่าเฉลี่ย = 3.59, S.D. = .84) ตามล าดบั นอกจากนี้ ก าลงัพล กรมยุทธศึกษา
ทหารเรอืทีม่รีะดบัขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.28, S.D. = .50) และเมื่อพจิารณาราย
ด้านแล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านอุทิศตนในการปฏิบตัิงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.35, S.D. = 
.52) ดา้นความตัง้ใจจดจ่อในการปฏิบตังิาน (ค่าเฉลี่ย = 4.31, S.D. = .58) ดา้นความทุ่มเทในการปฏบิตัิงาน (ค่าเฉลี่ย 
= 4.30, S.D. = .56) ดา้นความต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ (ค่าเฉลี่ย = 4.30, S.D. = .57) ดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ (ค่าเฉลี่ย = 4.26, S.D. = .61) และด้านความเชื่อมัน่ยอมรบัในค่านิยมและ
เป้าหมายองค์การ (ค่าเฉลี่ย = 4.16, S.D. = .60) โดยแต่ละดา้นมรีายละเอยีดดงันี้ ดา้นอุทศิตนในการปฏิบตังิาน ก าลงั
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พลมีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน ในประเด็น “ข้อ 55) ก าลงัพลลางานเมื่อมีความจ าเป็นเท่านัน้” มากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย = 4.42, S.D. = .67) รองลงมาได้แก่ “ข้อ 53) ก าลงัพลตัง้ใจในการปฏิบตังิานที่มีจ านวนมากใหส้ าเรจ็ลุล่วง” 
(ค่าเฉลี่ย = 4.40, S.D. = .61) “ข้อ 56) ก าลังพลพร้อมจะปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงระบบการท างานของ 
ยศ.ทร. ด้วยความเต็มใจ” (ค่าเฉลี่ย = 4.34, S.D. = .61) และน้อยที่สุด “ข้อ 54) งานที่ก าลงัพลท าอยู่เป็นงานท้าทาย
ส าหรบัท่าน” (ค่าเฉลี่ย = 4.22, S.D. = .70) 
ด้านความตัง้ใจจดจ่อในการปฏิบตัิงาน ก าลงัพลมีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน ในประเด็น “ข้อ 57) ก าลงัพล
ตัง้ใจในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่” มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.39, S.D. = .62) รองลงมาได้แก่ “ข้อ 59) ก าลงัพลมีสมาธิ
และจิตใจจดจ่ออยู่กับงานเสมอ” (ค่าเฉลี่ย = 4.30, S.D. = .66) และน้อยที่สุด “ข้อ 58) ก าลังพลมักท างานจนเกิด
ความรูส้กึว่าเวลาในการปฏิบตังิานผ่านไปอย่างรวดเรว็” (ค่าเฉลี่ย = 4.25, S.D. = .69) 
ด้านความทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน ก าลงัพลมีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน ในประเด็น “ข้อ 50) ก าลงัพลมกัจะ
ปฏิบตัิงานที่ได้รบัมอบหมายในทนัที” และ “ข้อ 52) ก าลงัพลมกัมีความเพียรพยายามอย่างเต็มทีใ่นการแก้ปัญหาทีม่ี
ความยุ่งยากในการปฏิบตัิงาน” มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.33, S.D. = .63) รองลงมาได้แก่ “ข้อ 49) ก าลงัพลปฏิบตังิาน
เสร็จตามก าหนดเวลาอยู่เสมอ” (ค่าเฉลี่ย = 4.30, S.D. = .64) และน้อยที่สุด “ข้อ 51) ก าลงัพลสามารถท างานแต่ละ
งานอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน” (ค่าเฉลี่ย = 4.25, S.D. = .65) 
ดา้นความต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิในองค์การ ก าลงัพลมรีะดบัขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ในประเดน็ “ขอ้ 
47) ก าลงัพลยินดีและเตม็ใจทีจ่ะปฏิบตัิงานตามกฎระเบียบของ ยศ.ทร. อย่างเคร่งครดั” มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.38, 
S.D. = .63) รองลงมาไดแ้ก่ “ขอ้ 46) ก าลงัพลยนิดทีีจ่ะปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่เพื่อความก้าวหน้าใน ยศ.ทร. (ค่าเฉลี่ย = 
4.35, S.D. = .64) “ข้อ 45) การปฏิบตัิงานที่ ยศ.ทร. เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง” (ค่าเฉลี่ย = 4.26, S.D. = .69) และ
น้อยทีสุ่ด “ขอ้ 48) ก าลงัพลมัน่ใจว่าการปฏบิตังิานทีน่ี่จะท าใหช้วีติท่านมคีวามสุข” (ค่าเฉลี่ย = 4.22, S.D. = .68) 
ดา้นความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ก าลงัพลมรีะดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน ในประเดน็ “ขอ้ 43) 
ก าลงัพลภูมใิจเมื่อบุคคลภายนอกกล่าวถงึ ยศ.ทร. ในดา้นทีด่”ี มากทีสุ่ด (ค่าเฉลี่ย = 4.33, S.D. = .67) รองลงมาไดแ้ก่ 
“ขอ้ 44) ก าลงัพลพรอ้มจะอธบิายขอ้เทจ็จรงิ หากไดย้นิคนอื่นกล่าวถงึ ยศ.ทร. ในทางเสื่อมเสยี” (ค่าเฉลี่ย = 4.29, S.D. 
= .66) “ขอ้ 41) ก าลงัพลมคีวามภาคภูมใิจเมื่อกล่าวถงึ ยศ.ทร. กบับุคคลภายนอก” (ค่าเฉลี่ย = 4.21, S.D. = .71) และ
น้อยทีสุ่ด “ขอ้ 42) ก าลงัพลเตม็ใจทีจ่ะแนะน าผูอ้ื่นใหเ้ขา้มาท างานที ่ยศ.ทร.” (ค่าเฉลี่ย = 4.20, S.D. = .72) 
ด้านความเชื่อมัน่ยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายองค์การ ก าลงัพลมีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน ในประเดน็ 
“ขอ้ 37) หน่วยงานของก าลงัพลมเีป้าหมายและวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน” มากทีสุ่ด (ค่าเฉลี่ย = 4.25, S.D. = .70) รองลงมา
ได้แก่ “ข้อ 38) หน่วยงานของก าลงัพลมีแผนงานและโครงสร้างที่สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสยัทศัน์” (ค่าเฉลี่ย = 
4.19, S.D. = .72) “ขอ้ 39) พนัธกจิของ ยศ.ทร. มคีวามชดัเจนสอดคล้องแผนยุทธศาสตร์ชาต ิ 20 ปี” (ค่าเฉลี่ย = 4.14, 
S.D. = .67) และน้อยทีสุ่ด “ขอ้ 40) เป้าหมายส่วนตัวของก าลงัพลมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย ยศ.ทร.” (ค่าเฉลี่ย = 
4.06, S.D. = .75) 
ผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจยั 
สมมติฐานที่ 1 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกนั  
1.1) ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ที่มีเพศแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
1.2) ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ที่มีอายุแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไป
ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
1.3) ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื ทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมขีวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกัน 
ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
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1.4) ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื ทีม่รีายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน ไม่แตกต่างกัน 
ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
1.5) ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื ทีม่อีายุรบัราชการแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกัน 
ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตังิานมคีวามสมัพนัธ์กับขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานของก าลงัพล กรม
ยุทธศกึษาทหารเรอื เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 
สรปุและอภิปรำยผลกำรวิจยั 
ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือที่มีระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณารายดา้น
แล้วพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานด้านอุทิศตนในการปฏิบตัิงาน ด้านความตัง้ใจจดจ่อในการ
ปฏิบตัิงาน ด้านความทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ ด้านความ
ภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององค์การ และดา้นความเชื่อมัน่ยอมรบัในค่านิยมและเป้าหมายองค์การ ทัง้นี้ เป็นเพราะ
ทางกรมยุทธศกึษาทหารเรอื ใหค้วามส าคญัในการดูแลก าลงัพลอยู่เสมอท าใหก้ าลงัพลอยากทีจ่ะท างานให้กบัองค์การ 
สมมติฐานที่ 1.1 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือที่มีเพศแตกต่างกัน มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน  
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยเพศชาย มขีวญัก าลงัใจมากกว่าเพศหญิง สอดคล้องกับงาน ชิต ศรีไชย (2562) ที่
พบว่า เพศแตกต่างกันมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกัน และงานของ ประกิจ ชอบรู้ และ จุลดิศ คญัทญั (2562) ที่พบว่า เพศแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนในสงักัดส านักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 
ทัง้นี้ เนื่องจากงานส่วนใหญ่ของเพศหญงิในกรมยุทธศกึษาทหารเรอืนัน้ เป็นงานทางดา้นเอกสารเป็นหลกั และเป็นงาน
ที่มีลกัษณะนัง่อยู่กับโต๊ะเป็นส่วนใหญ่ จึงท าให้ไม่มีความท้าทายในการท างานมากเท่าทีค่วร ขนาดที่ผู้ชายมีลกัษณะ
งานทีห่ลากหลาย รวมทัง้ สายงาน ต าแหน่งหน้าทีบ่างสาขา ชัน้ยศในบางสายงานต่างมมีากกว่าผูห้ญงิ จงึท าใหอ้าจไม่
มขีวญัก าลงัใจในการท างานทีเ่พยีงพอ 
สมมตฐิานที ่1.2 ก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอืทีม่อีายุแตกต่างกนั มขีวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั ไม่
เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ สอดคล้องกบังาน ชติ ศรไีชย (2562) ทีพ่บว่า อายุแตกต่างกันมขีวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของข้าราชการต ารวจสงักัดกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน กองบญัชาการต ารวจนครบาล ไม่แตกต่างกนั  
และงานของ วมิลรตัน์ ไชยศร ีและ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2565) ทีพ่บว่า อายุแตกต่างกนั ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้ เนื่องจากกรมยุทธศึกษา
ทหารเรือมีการให้สวสัดิการแก่ก าลงัพลไม่ว่าอายุเท่าไหร่ก็ได้รบัสวสัดิการที่เท่าเทียมกัน จึงท าให้อายุแตกต่างกัน มี
ขวญัก าลงัใจไม่แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.3 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน  
แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ สอดคล้องกบังาน ชติ ศรไีชย (2562) ทีพ่บว่า ระดบัการศกึษาแตกต่างกัน 
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการต ารวจสงักัดกองบงัคบัการสืบสวนสอบสวน กองบญัชาการต ารวจ
นครบาล ไม่แตกต่างกนั และงานของ วมิลรตัน์ ไชยศร ีและ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2565) ทีพ่บว่า ระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
ทัง้นี้ เนื่องจากหน่วยงานเป็นสายการศึกษาก าลงัพลทีเ่ขา้มาปฏิบตังิานมรีะดบัการศึกษาตามเกณฑ์ของต าแหน่งและ
สายงานที่ระบุไว้ชดัเจน อีกทัง้การเลื่อนขัน้เงินเดือนนัน้พิจารณาตามคุณวุฒินับตัง้แต่บรรจุเข้ารบัราชการ จึงท าให้
ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมขีวญัก าลงัใจไม่แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.4 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน  
แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกับ ชิต ศรีไชย (2562) ที่พบว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมี
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการต ารวจสงักัดกองบงัคบัการสบืสวนสอบสวน กองบญัชาการต ารวจนคร
บาล ไม่แตกต่างกัน และงานของ วิภาดา นาทนัคิด และคณะ (2563) ที่พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน ขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ ส านักเขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้ เนื่องจาก
หน่วยงานของกองทพัมกีารก าหนดหลักเกณฑ์อตัราเงินเดือนที่ชัดเจนตัง้แต่เข้ารบัราชการทหาร และค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัระบุไวช้ดัเจน เช่น ค่าเดนิทางไปราชการ เงนิประจ าต าแหน่ง และเงนิค่าเช่าบ้าน ดงันัน้ 
รายไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมขีวญัก าลงัใจทีไ่ม่แตกต่างกนั 
สมมติฐานที่ 1.5 ก าลงัพล กรมยุทธศึกษาทหารเรือที่มีอายุรับราชการแตกต่างกันมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน  
แตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ สอดคล้องกบังาน ชติ ศรไีชย (2562) ทีพ่บว่า อายุรบัราชการแตกต่างกัน
มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการต ารวจ สงักัด กองก ากับการ 1 กองบงัคบัการฝึกพิเศษ จงัหวดั
เพชรบุร ีไม่แตกต่างกนั และ วภิาดา นาทนัคดิ และคณะ (2563) ทีพ่บว่า อายุรบัราชการแตกต่างกนั ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบตังิานของขา้ราชการ ส านักเขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั ทัง้นี้ เนื่องจากหน่วยงานมีเนื้อ
งานที่เน้นด้านยุทธศาสตร์และเป็นงานประจ าแตกต่างจากด้านก าลงัรบที่มีความท้าทายอยู่ตลอดรวมทัง้หน่วยงานมี
สวสัดกิารดูแลก าลงัพลทีด่กีารมอีายุราชการนานหรอืไม่ ไม่มผีลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตังิานมคีวามสมัพนัธ์กับขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานของก าลงัพล กรม
ยุทธศึกษาทหารเรอืในทศิทางตามกันมาก เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ แม้จะไม่สอดคล้องกับงานวจิยัของ ถิระวฒัน์ 
เมอืงโคตร และ สุพตัรา จุณณะปิยะ (2557) ในกณีของพนักงานเงินรายไดส้งักัดมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วทิยาเขต
ก าแพงแสน แต่สอดคล้องกับงานวิจยัของ ศรนัย์ภัทร์ หลายชัน้ (2562) ที่พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจมี
ความสมัพนัธ์เชงิเหตุ-ผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตังิานของข้าราชการต ารวจ สงักดั กองก ากบัการ 1 กองบงัคบั
การฝึกพิเศษ จงัหวดัเพชรบุรี และงานวิจยัของ กุลกานต์ ขลิบเงิน (2563) ที่พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบตังิาน ทัง้นี้ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตังิานประกอบไปด้วย 13 ปัจจยั ดงันี้ 1) ความส าเร็จใน
การปฏิบตัิงาน อาจเป็นเพราะผู้บงัคบับญัชาสามารถให้ค าปรึกษา ความร่วมมือกัน ในการแก้ไขปัญหาให้งานส าเรจ็
ลุล่วงไปได้ด้วยดี 2) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิงาน ก าลงัพลที่ปฏิบตัิงาน ยศ.ทร. ต้องใช้ทกัษะ ความรู้ โดยหน่วยงานเปิด
โอกาสให้ก าลงัพลต่อการตัดสินใจโดยอสิระในการท างาน 3) ความรบัผิดชอบในการปฏิบตัิงาน ก าลงัพลรู้สึกว่างานที่
ได้รบัมอบหมายมกัเป็นงานที่ต้องมีความรบัผิดชอบค่อนข้างสูงมีกรอบระยะเวลาการท างานที่ชัดเจนท าให้ก าลังพล
ด าเนินงานตามระยะเวลาไดต้ามเป้าหมาย 4) ความก้าวหน้าในการปฏิบตังิาน มกีารส่งเสรมิและสนับสนุนให้ก าลงัพล
ในหน่วยงานไดเ้สรมิสรา้งทกัษะ ความรู ้ทีส่ามารถน าไปใชใ้นการปฏบิตังิานอยู่เสมอ ทัง้มกีารใหทุ้นแก่ก าลงัพลทีส่นใจ
ศกึษาต่อทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศพฒันาความรู ้ทกัษะแก่ก าลงัพลในการปฏิบตังิานใหเ้พิ่มขึน้ 5) การได้รบั
การยอมรบันับถอื ก าลงัพลที่ด ารงต าแหน่งต้องมคุีณสมบัตติามต าแหน่งหน้าทีต่รงสายงานตัง้แต่แรกเขา้รบัราชการมี
ความรู้สึกว่างานที่ปฏิบตัิมีความส าคญักับองค์การ 6) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด าเนินการค่าตอบแทนที่
สอดคล้องกับงานที่ได้รบัชดัเจน และมีสวสัดิการที่เพียงพอต่อครองชีพในปัจจุบนั 7) โอกาสที่ได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต หน่วยงานสนับสนุนเปิดโอกาสให้ก าลงัพลเสรมิสร้างองค์ความรูเ้พื่อความก้าวหน้าในอนาคตไดต้รงตามทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ในต าแหน่งหน้าที่ 8) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ยศ.ทร. เปิดโอกาสให้มีการพูดคุย 
เสนอแนะ และปัญหาต่างๆ ที่ต้องด าเนินการให้เสร็จสิ้นตามระยะเวลาที่ก านดอยู่ตลอด 9) การปกครองบงัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักับผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นทีป่รกึษา ใหค้ าแนะน า และแก้ไขปัญหาแก่ก าลงัพลเปิดโอกาสให้
ก าลงัพลมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 10) นโยบายหน่วยงานและการบริหาร มีการ
ประชาสมัพนัธ์ในตวันโยบายในการบรหิารใหแ้ก่ก าลงัพลรบัทราบอยู่เสมอ ไดร้บัขอ้มูลทัง้จากตวับุคคลและสื่อออนไลน์ 
เพื่อสามารถรบัทราบขอ้มูลข่าวต่อการปฏิบตังิานในแต่ละหน่วยงานได้ทัว่ถงึ 11) สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน อยู่
ในระดับปานกลาง ซี่งค่าคะเฉลี่ยน้อยที่สุด อาจเป็นเพราะ ยศ.ทร. เป็นสถานศึกษาดังนัน้สภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิานยงัมอีุปกรณ์เครื่องมือทีใ่ชใ้นการปฏิบตังิานยงัไม่เพยีงพอต่อการพรอ้มใชง้านอยู่ตลอดเท่าทีค่วร 12) สภาพ
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ความเป็นอยู่ ยศ.ทร. มีการสนับสนุนสวสัดิการและอ านวยความสะดวกให้แก่ก าลงัพล มีการจดัพื้นที่ในการจัดท า
กิจกรรมของก าลังพล เช่น สนามกีฬา ลานวิ่งออกก าลังกาย เป็นต้น เพื่อให้ก าลังพลสามารถผ่อนคลายจากการ
ปฏบิตังิาน และ 13) ความมัน่คงในการปฏิบตังิาน ยศ.ทร. มรีะบบการประเมนิผลของการปฏิบตังิานทีม่ีความยุติธรรม 
สามารถเปิดเผยเกณฑ์ของผลการประเมินได้และปรบัเงินเดือนอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับผลการปฏิบตัิงาน  ทัง้นี้ 
เนื่องจากกรมยุทธศึกษาทหารเรือเป็นหน่วยงานด้านการศึกษา มโีครงสร้างองค์การและพนัธกจิทีช่ดัเจน ประกอบกับ
หน่วยงานเป็นดา้นการศึกษาภาระงานจงึเน้นไปด้านยุทธศาสตร์เป็นหลกั ทาง ยศ.ทร. ยงัใหค้วามส าคญักับสวสัดิการ
เท่าเทยีมกนัของก าลงัพลอยู่เสมอท าใหม้คุีณภาพชวีติทีด่ ีก าลงัพลจงึมขีวญัก าลงัใจอยู่ในระดบัมาก 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยั แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทัง้โดยรวมและรายด้าน แต่กลุ่ม
ตวัอย่างทีม่รีะดบัความคดิเหน็ค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 4.00 ไดแ้ก่ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื มขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 14) 
ขอ้เสนอแนะของท่านเกี่ยวกับงานมกัจะไดร้บัเลือกน าไปใช้ในการปฏิบตังิานอยู่เสมอ ดงันัน้ หน่วยงานควรจดักจิกรรม
แสดงความคิดเห็นให้กับผู้ใต้บงัคบับญัชาในการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับงาน โดยมีการเลือกแนวคิดที่สร้างสรรค์มีการ
มอบเกียรติบตัรให้แก่ผู้เสนอผลงานดีเด่นเพื่อให้ก าลงัพลมีความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ส าหรบัด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา มขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 25) ผูบ้งัคบับญัชามกัมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ในเรื่องงานกบัท่านอยู่
เสมอ ควรมกีารจดักจิกรรมสภากาแฟระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ใต้บงัคบับญัชาในการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กนัสปัดาห์ละครัง้ และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั มขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 34) ท่านมเีวลาเพยีงพอต่อการพกัผ่อนหย่อนใจ
ในแต่ละวนั เนื่องจาก หน่วยงานมพีนัธกจิทีม่ค่ีอนขา้งมาก งานอาจมเีลยเวลาราชการบ้าง หน่วยงานควรมกีารจดัน ้าดื่ม
หรอือาหารว่างให้กบัก าลงัพลเพื่อให้ก าลงัพลมีก าลงัใจในการท างานเพิม่มากขึน้ โดยดา้นโอกาสทีไ่ดร้บัความก้าวหน้า
ในอนาคต มขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 18) งานทีท่่านปฏบิตัอิยู่ส่งเสรมิใหไ้ดร้บัโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ เนื่องจาก
ตามระดบัชัน้ยศมีการปรบัทีแ่ตกต่างกันในส่วนของก าลงัพลระดบัชัน้ประทวนต้องมีการสอบเลื่อนขัน้ในทุกๆ ปี ควรมี
การจดัหลกัสูตรอบรมหรือจดักจิกรรมให้กบัชัน้ประทวนโดยมีก าลงัพลชัน้สญัญาบตัรตวิให้เพื่อเตรียมความพรอ้มก่อน
สอบเลื่อนขัน้ รวมถงึดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิานมขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 31) หน่วยงานของท่าน มอีนิเทอร์เน็ต 
มคีวามเรว็เหมาะสมต่อการใชง้านไดโ้ดยไม่สะดุด หน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งควรเพิม่ตวัขยายสญัญาณตามตัวอาคารให้มาก
ขึน้เพื่อรองรบัและเพยีงพอต่อก าลงัพลในการใชง้าน และดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม มขีอ้ทีน่่าสนใจคอื “ขอ้ 
15) ท่านได้รบัค่าตอบแทนเพียงพอสอดคล้องต่อภาระค่าครองชีพในปัจจุบนั  หน่วยงานควรมีการจดัสินค้าราคาถูก
เดอืนละครัง้เพื่อให้ก าลงัพลประหยดัค่าใชจ้่าย รวมทัง้โดรงการปลูกผกัใช้กินเองน ามาขายและแจกเมล็ดพนัธุ์ผกัให้กับ
ก าลงัพลน าไปปลูกกนิ ทัง้นี้ ขอ้เหล่านี้แสดงใหว้่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อขวญัก าลงัใจหน่วยงาน
ควรที่ต้องน าไปปรบัปรุงเพื่อให้มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานที่ดียิ่งขึ้นได้ และสามารถท าให้ก าลงัพลอยากอยู่ใน
องค์การต่อไป 
ข้อแนะน าในการศึกษาครัง้ต่อไป ผู้วิจยัเห็นว่า ควรศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการสมัภาษณ์กับก าลงัพลเพื่อศกึษาปัญหา
และอุปสรรคในการปฏบิตังิานของก าลงัพล กรมยุทธศกึษาทหารเรอื 
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