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บทคัดยอ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน 

กรุงเทพมหานคร  (2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 

353 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก 

ความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ t-test                     

และสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปเปรียบเทียบเปนรายคู                  

โดยใชวิธีของ LSD  

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน ทําให              

แรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน สวนบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครที่มีอายุ 

ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงานและรายไดเงินเดือนตางกัน ทําใหแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                        

โดยภาพรวมตางกัน 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; บุคลากร; กรมชลประทาน 

 

ABSTRACT 

 The purpose of this research is to (1) Study the motivation for practice of the 

personnel Royal Irrigation Department Bangkok. (2) Study the motivation for practice of the 
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personnel Royal Irrigation Department in Bangkok as classified by personal factors. The sample 

used in this research is 353 the personnel Royal Irrigation Department Bangkok, using 

questionnaires as a tool for data collection. The statistics used in the analysis were frequency, 

percentage, mean and standard deviation by testing the hypothesis by using t-test statistics 

and one-way variance statistics (One-way ANOVA), if differences are found by using LSD 

methods. 

 The results of hypothesis testing showed that personnel Royal Irrigation Department 

Bangkok with gender is different, Making the motivation for practice was not different, But 

personnel Royal Irrigation Department Bangkok with age, education level, work experience, 

type of position and amount of monthly salary are different, Making the motivation for practice 

were to have different. 

 

Keywords: motivation for practice; personnel; Royal Irrigation Department 

 

บทนํา 

 ในปจจุบันนี้ซึ่งถือวาเปนยุคโลกาภิวัตน การดําเนินกิจการของทุก ๆ องคกรนั้นตองเผชิญกับภาวะ             

การแขงขันเสรีที่คอนขางรุนแรง ตลอดจนความไมแนนอนของสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วและสลับซับซอนกันมากข้ึนไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจ การเมือง หรือสังคม การเปลี่ยนแปลง              

จึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่มีผลตอความสําเร็จของการบริหารจัดการองคกร และหัวใจสําคัญของการ

เปลี่ยนแปลงก็คือ “คน” เนื่องจากคนเปนตัวขับเคลื่อนที่สําคัญขององคกร หากคนมีประสิทธภิาพก็จะสงผล

ใหการดําเนินงานขององคกรประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย ดังนั้นคนจึงนับไดวาเปนทรัพยากรที่มี

คุณคาเปนอยางยิ่งตอการดําเนินงาน ดวยเหตุนี้จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการพัฒนาคนใหมีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ สิ่งสําคัญขององคกรที่ขาดไมไดคือ “การสรางแรงจูงใจ” ซึ่งนับเปน

หัวใจสําคัญของการบริหารจัดการคนใหประสบความสําเร็จตอการดําเนินงานขององคกร ซึ่งทุกองคกร              

ตางก็มีวิธีการที่จะสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรของตนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรที่ตั้งไว นอกจากนี้แรงจูงใจยังถือไดวาเปนเคร่ืองมือที่สําคัญ

ในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานใหกับองคกร คนจึงเปรียบเสมือนกุญแจที่สําคัญในการปฏิบัติงานของ

องคกร หากองคกรใดมีบุคลากรซึ่งมีความพรอม มีความตั้งใจ และสามารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย             

ขององคกรหรือเปนบุคคลที่สามารถสรางคุณคาในการบริหารจัดการการดําเนินงานในองคกรใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตองการไดแลว ยอมแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการสรางแรงจูงใจที่ดีขององคกร                

ซึ่งแรงจูงใจที่ดีจะเปนการกระตุนใหบุคลากรสามารถสรางสรรคสิ่งที่ดีที่สุดใหแกองคกรอันจะนําพาใหองคกร

ไปสูความสําเร็จ องคกรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงยอมสงผลใหองคกรนั้น ๆ               
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มีความเจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว เพราะบุคลากรดังกลาวจะทุมเทพลังกาย พลังใจ และความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อใหผลงานสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการบริหารจัดการงานภายในองคกร                          

ที่ทุกองคกรไมวาจะเปนในสวนของภาครัฐหรือเอกชนที่ตองมีการดําเนินการตามนโยบายของผูบริหารใหสําเร็จ

ลุลวงตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรซึ่งกรมชลประทานเปนอีกหนวยงานหนึ่งที่เปนองคกรภาครัฐ

สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณที่มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนาแหลงน้ําตามศักยภาพของลุมน้ําใหเพียงพอและ

จัดสรรน้ําใหกับผูใชน้ําทุกประเภท เพื่อใหผูใชน้ําไดรับน้ําอยางทั่วถึงและเปนธรรมตลอดจนปองกัน                  

ความเสียหายอันเกิดจากน้ํา ซึ่งไดมีการแบงโครงสรางหนวยงานภายในกรม ดังนี้ สํานักงานเลขานุการกรม           

กองการเงินและบัญชี กองแผนงาน กองพัฒนาแหลงน้ําขนาดกลาง กองพัสดุ  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร สํานักกฎหมายและที่ดิน สํานักเคร่ืองจักรกล สํานักงานจัดรูปที่ดินกลาง สํานักงานชลประทานที่               

1-17 สํานักบริหารโครงการ สํานักบริหารจัดการน้ําและอุทกวิทยา สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักพัฒนา

แหลงน้ําขนาดใหญ สํานักวิจัยและพัฒนา สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา และสํานักออกแบบ

วิศวกรรมและสถาปตยกรรม โดยมีระบบการบริหารงานอยูทุกจังหวดัทั่วประเทศ และมีบุคลากรทั้งหมด จํานวน 

22,794 คน (ขอมูลจาก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน ณ วันที่ 24 เมษายน 2562) จากภารกิจ

และโครงสรางขององคกรที่มีหลายหนวยงานนั้นทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีความหลากหลายตามตําแหนง

หนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกันไป ดังนั้นผูบริหารจําเปนจะตองคํานึงถึงศักยภาพและความพรอมในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการ

ดําเนินงาน  ใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคขององคกร ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจในเร่ืองแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนการศึกษาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลที่มี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งผูวิจัยยังเห็นวาการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีประโยชน

อยางแทจริงหากสามารถนาํไปใชเพื่อการวางแผนในการดําเนินงานขององคกรได 

 

วัตถุประสงค 

 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน 

กรุงเทพมหานคร โดยมีขอบเขตของงานวิจัยดังหัวขอตอไปนี้ 
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 1. ขอบเขตของประชากร ประชากรที่ ใชในการศึกษาคร้ังนี้  คือ บุคลากรกรมชลประทาน 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 2,787 คน (ขอมูลจาก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน ณ วันที่                  

24 เมษายน 2562) 

 2. ขอบเขตของกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครจํานวน 2,787 คน                   

จึงกําหนดกลุมตัวอยางโดยการเปดตารางหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1973) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดคา

ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับไดที่ 0.05 จึงทําใหมีระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และจากการ

เปดตาราง Yamane (1973) ที่ขนาดของประชากร 3,000 คน ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% พบวา จํานวน

กลุมตัวอยางที่ไดมีจํานวน  353 คน 

 3. ขอบเขตของเคร่ืองมือที่ใช การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร 

 4. ขอบเขตดานเนื้อหาและประเด็นในการศึกษา เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร              

กรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน 

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยตัวแปร ดังตอไปนี้ 

 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน             

และรายไดเงินเดือน 

 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร 

ประกอบดวย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ความมั่นคง

ของงาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธระหวางบุคคล และคาตอบแทน

และสวัสดิการ 

 5. ขอบเขตระยะเวลา การดําเนินการศึกษาวิจัยเร่ิมตั้งแตเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2562  ถึงเดือน

กันยายน พ.ศ. 2562 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการ

ทํางาน และรายไดเงินเดือนที่ตางกัน นาจะทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. เพื่อใหทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อใหทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล 
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ทบทวนวรรณกรรม 

 ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ไดศึกษา

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับเร่ืองที่ศึกษาโดยสรุปไดวาบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

8 ดาน ดังนี้ 

1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 ภตัราพร ชนะการณ์ (2561) กลา่วไว้วา่ ลกัษณะของงานท่ีทํา หมายถึง งานท่ีทําเป็นงานท่ีต้องนา่สนใจ 

และเป็นความถนดั ต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้ายทายให้ต้องลงมือทํา เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยาก

ทํางานและสามารถแสดงศกัยภาพได้อยา่งเต็มท่ี 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กลา่วไว้ว่า ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ หมายถึง บคุลากรจะต้องปฏิบตัิงาน        

ท่ีตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงานท่ีท้าทายให้อยากปฏิบัติงานและงานท่ีปฏิบัติต้องพฒันาความรู้และ

เพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือพฒันาศกัยภาพผู้ปฏิบตัิงาน เช่นงานท่ีทํามีความท้าทายให้อิสระในการปฏิบตัิงาน

หรือตรงกบัความสนใจและความถนดั เหมาะกบัความรู้ความสามารถของตนเอง 

 จากการศึกษาแรงจูงใจด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิดงักลา่วข้างต้น ผู้วิจยัสามารถสรุปได้วา่ลกัษณะงาน                

ท่ีปฏิบตัิ คือ งานท่ีทํามีความท้าทาย ตรงกบัความสนใจและความถนดัให้อิสระในการปฏิบตัิงาน มีโอกาสได้ใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มท่ี 

2. ดานหนาที่ความรับผิดชอบในงาน 

 ธัชพงษ กาญจนังกูร และคณะ (2554) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขานุการกรม กรมควบคุมโรค สรุปผลการศึกษาไดวา แรงจูงใจดานความรับผิดชอบอยูในเกณฑมาก 

เนื่องมาจากบุคลากรมีความตั้งใจและเอาใจใสในการปฏิบัติงาน เสียสละเวลาพักผอนเมื่อจําเปน                            

ตองปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามเวลา ใชความรูความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 

 ชนิสา อัปมาทะ (2556) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สํานักตรวจเงินแผนดินจังหวัด สังกัด

สํานักตรวจสอบพิเศษภาค 2 ผลการศึกษาพบวา ดานความรับผิดชอบโดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มาก กลาวคือ หนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบมีความชัดเจน เปดโอกาสใหไดใชความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบในงานดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา 

หนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ การที่มุงมั่นเอาใจใสในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จและบรรลุ

เปาหมายขององคกร และการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีอิสรเสรีในการ

ตัดสินใจในภารกิจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และมีความยินดีที่จะเสียสละเวลาพักผอนเมื่อจําเปนตอง

ปฏิบัติงานใหเสร็จทันตามกําหนดเวลา โดยใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

3. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

 กัตติกา อรามโชติ (2559) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพราน กรมทหารพรานที่ 

48 จังหวัดนราธิวาส สรุปผลในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
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กลาวคือ หนวยงานมีการสนับสนุนใหมีการฝกการอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถและสายงาน และ

ระบบพิจารณาการเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความเปนธรรม 

 โชติกา  ระโส (2555) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค               

ผลการศึกษาพบวา ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่งานของบุคลากรมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากองคกรในการพัฒนาความรูความสามารถ ดานการ

ฝกอบรมและการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ และมีการประเมินความสามารถของตน  

ในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงตามความสามารถของตนเอง 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ คือ การที่บุคลากรมีโอกาสในการศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน และไดเดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อคนหาวิธีการทํางานใหม ๆ เพื่อนํามาพัฒนา

องคกร รวมถึงโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน 

4. ดานความม่ันคงของงาน 

 ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) กลาวไววา ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการเชน งานที่ปฏิบัติอยูนั้นสามารถ

ยึดเปนอาชีพไดตลอดไป หรืองานที่ปฏิบัติทําใหฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 

 ประเสริฐ อุไร (2559) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโต

โมทีฟ (ประเทศไทย) จํากัด สรุปผลการศึกษาดานความมั่นคงในงานพบวามีความพึงพอในใจระบบ

เกษียณอายุกอนเกณฑคือ 45 ป และผลประโยชนที่ไดรับสามารถเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวใหมีชีวิตที่ดีข้ึน 

และพอใจในสวัสดิการข้ันพืน้ฐานดานการรักษาพยาบาลที่บริษัทไดจัดไวให 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานความมั่นคงของงานดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาความมั่นคง

ของงาน คือ การปฏิบัติงานในองคกรที่มีความมั่นคง ปลอดภัย และมีความยั่งยืนของอาชีพ สามารถยึดเปน

อาชีพหลักเพื่อเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวไดตลอดไป 

5. ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 ภัตราพร ชนะการณ (2561) กลาวไววา ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่

เกิดข้ึนเมื่อผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น เชน การที่สามารถ

ทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย และการมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 ธราดร ทองปลอด (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประกันสังคม จังหวัด

สมุทรปราการ สรุปผลการศึกษาดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประกันสังคมจังหวัด

สมุทรปราการ พบวาอยูในระดับมาก คือ เจาหนาที่ประกันสังคมสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนจาก

การทํางานไดดวยตนเอง 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา

ความสําเร็จในการทํางาน คือ การที่ไดรับมอบหมายงาน แลวสามารถปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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และยังสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี จึงทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองที่ไดเปนสวนหนึ่งที่ทํา

ใหงานขององคกรประสบความสําเร็จ  

6. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) กลาวไววา การที่บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและเปนที่ยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  รวมถึงการที่ผูบังคับบัญชาเชื่อถือในความรูความสามารถและมอบหมาย

งานที่สําคัญใหรับผิดชอบอยูเสมอ 

 ฐากูร ปาละนันทน และคณะ (2555) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

วิทยาลัยชุมชน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สรุปผลในดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ พบวาบุคลากรของวิทยาลัยชุมชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้

เปนเพราะไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถือจากผูรวมงาน รวมทั้งไดรับการแสดงความยินดีจากเพื่อนรวมงาน

เมื่อทํางานประสบผลสําเร็จและไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา                      

การไดรับการยอมรับนับถือ คือ การเปนที่ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่เล็งเห็นความ

สามารถในการปฏิบัติงาน และการที่ผูบังคับบัญชาเชื่อถือในความรูความสามารถ มอบหมายงานที่สําคัญใหทํา

อยูเสมอ 

7. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

 รณฤทธิ์  สิชฌนังศุ (2560) กลาวไววา ความตองการสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่จําเปนตอ

การทํางานของพนักงานเพื่อใหความสัมพันธที่ดีกับทุกฝายที่เก่ียวของทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงานที่สามารถใหคําปรึกษาทั้งเร่ืองของการทํางานหรือเร่ืองชีวิตสวนตัว มีโอกาสทํากิจกรรมรวมกัน

และปรับทําความเขาใจกันไดเมื่อเกิดปญหาสงผลใหการทํางานเกิดบรรยากาศที่ดีและพนักงานทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 ภัตราพร ชนะการณ (2561) กลาวไววา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา                    

และเพื่อนรวมงานในองคกรที่มีคุณภาพจะมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีมีความสนิทสนม ความจริงใจ 

ชวยเหลือซึ่งกันและกันใหความเปนกันเองและสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานความสัมพันธระหวางบุคคลดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา

ความสัมพันธระหวางบุคคล คือ การที่ทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีมนุษยสัมพันธ

ที่ดีตอกันชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทํางานรวมกันเปนทีม เมื่อเกิดปญหาอุปสรรคในการทํางานสามารถรวมกัน

แกไขปญหานั้นไดและไดมีโอกาสพบปะสังสรรคกันนอกเวลางาน 

8. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 ภัตราพร ชนะการณ (2561) กลาวไววา คาตอบแทนและสวัสดิการ ไดแก เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง โบนัส 

และ สวัสดิการตาง ๆ ตองอยูในระดับที่เหมาะสม เพียงพอ ถึงเปนที่พอใจของบุคลกรในองคกร 

 รณฤทธิ์  สิชฌนังศุ (2560) กลาวไววา ผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนสิ่งที่จําเปนตอการดําเนิน

ชีวิตของพนักงานเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐาน คือ การที่ไดรับผลตอบแทน เชน เงินเดือน โบนัส 
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สวัสดิการ หรือเงินเพิ่มพิเศษอ่ืน ๆ เพียงพอตอคาใชจายสวนตัวและคาใชจายในครอบครัว รวมทั้งมีความ

เหมาะสม เมื่อเทียบกับองคกรอ่ืนที่ดําเนินธุรกิจในรูปแบบลักษณะเดียวกัน เมื่อพนักงานไดรับการตอบสนอง

ความตองการข้ันพื้นฐานจึงสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

 จากการศึกษาแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา

คาตอบแทนและสวัสดิการ คือ รายไดคาตอบแทนอยางอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนประจํา เชน คาลวงเวลา 

คาตอบแทนตาง ๆ เงินชวยเหลือสวัสดิการ หรือเงินพิเศษอ่ืน ๆ ที่ไดรับ โดยองคกรไดจัดใหมีข้ึนเพื่อให

บุคลากรไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน เพียงพอตอคาใชจายสวนตัวและคาใชจายในครอบครัว

และจูงใจใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 เสาวนีย ถ่ินคง (2562) ไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาลักษณะประชากรศาสตร (2) ศึกษา

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (3) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (4) ศึกษาความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท

บุคลากร และอายุงาน และ (5) ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจที่มีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง ผลการศึกษาพบวา (1) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการคลังสวนใหญ

เปนเพศหญิงที่มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนใหญเปนขาราชการ และมี

อายุงาน 5 - 10 ป (2) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการคลังมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก (3) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง

ที่มีความแตกตางในดานอายุ ประเภทบุคลากร และอายุงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

ในขณะที่ความแตกตางในดานเพศและดานระดับการศึกษา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน และ 

(5) บุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการคลังมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานชื่อเสียงขององคกร ดานความมั่นคง        

ในตําแหนงงานและดานสภาพแวดลอมการทํางานที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในขณะที่ดาน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงงานไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Non-Experimental Design) เปนการวิจัยที่มี

การศึกษาตามสภาพที่เปนไปตามธรรมชาติ โดยไมมีการจัดการกระทําหรือควบคุมตัวแปรใด ๆ เปนการ                 

เก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) คือ เปนการเก็บขอมูลใน           

ชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงคร้ังเดียว โดยใชเคร่ืองมือการวิจัยเปนแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกสและใช

วิธีการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
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 ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดมาจากการเปดตารางหาขนาดกลุมตัวอยางของ 

Yamane (1973) ที่ขนาดของประชากร 3,000 คน และกําหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง                

ที่ยอมรับไดที่ 0.05 จึงทําใหมีระดับความเชื่อมั่นที่ 95% พบวาจํานวนกลุมตัวอยางที่ไดมีจํานวน 353 คน 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถามแบบอิเล็กทรอนิกสเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวม

รวมขอมูลการดําเนินการวิจัย โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควา ทบทวนทฤษฎีแนวคิดตาง ๆ และผลงานวิจัย                 

ที่เก่ียวของเพื่อใชสรางเปนกรอบแนวคิดและตัวแปร ซึ่งการวิจัยนี้เปนวิธีวิจัยเชิงสํารวจที่ใชแบบสอบถามทั้ง

แบบปลายปดและแบบปลายเปด โดยในสวนของแบบสอบถามปลายปด ผูวิจัยไดกําหนดคําตอบใหผูตอบ

แบบสอบถามไดเลอืกตอบ สวนแบบสอบถามปลายเปดนั้นผูวิจัยไดกําหนดคําถามใหผูตอบแบบสอบถามได

แสดงความคิดเห็นโดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามที่เก่ียวของกับลักษณะปจจัย               

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดเงินเดือน มีจํานวน              

ขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 

 สวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน กรุงเทพมหานครเปนคําถาม           

ที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวย                    

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานความ

มั่นคงของงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีจํานวนคําถามทั้งหมด 29 ขอ ประกอบดวยคําถามในลักษณะ

ประเมินคาความคิดเห็น 5 ระดับ (Rating Scale) 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 1.1 ใชคารอยละ (Percentage) และคาความถ่ี (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุม 

ไดแก ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได

เงินเดือน 

 1.2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มี

ระดับการวัดเชิงปริมาณไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร 

 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทานกรุงเทพมหานครจําแนกตามเพศ              

จะใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติการทดสอบ t-test 

 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครจําแนกตามอายุ                    

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดเงินเดือน จะใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติ                   

ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคู               

โดยใชวิธีของ LSD 
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ผลการวิจัย 

 การวิ เคราะหขอมูลแบบสอบถามการวิจัย เ ร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร                        

กรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี ้

 1. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร                  

โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด มีจํานวน 3 ดาน                 

โดยเรียงตามลําดับดังนี้ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความมั่นคงของงาน และดานความสําเร็จในการทํางาน 

และที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก มีจํานวน 5 ดานโดยเรียงตามลําดับดังนี้ ดานหนาที่ความรับผิดชอบ    

ในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดเงินเดือน สามารถสรุปการวิจัย ไดดังนี้ 

 2.1 บุคลากรกรมชลประทานที่มีเพศตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน 

 2.2 บุคลากรกรมชลประทานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และ

รายไดเงินเดือนตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตางกัน 

 

อภิปรายผล 

 ผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร สามารถสรุป               

ตามวัตถุประสงคไดดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร                    

โดยภาพรวมอยูในระดับความคิดเห็นระดับมาก สามารถพิจารณาเปนรายดานไดดังนี ้

 1.1 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครอยูในระดับ                    

ความคิดเห็นระดับมากที่สุด ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครสวนใหญ                      

ใหความสําคัญกับลักษณะงานที่ปฏิบัติมาก วาถาไดทํางานที่ตัวเองสนใจและมีความถนัดเหมาะกับความรู

ความสามารถของตนเอง ก็จะทําใหรูสึกมีแรงกระตุนและแรงผลักดันในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพ  

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่กลาวไววา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง 

บุคลากรจะตองปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายใหอยากปฏิบัติ เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ผูปฏิบัติงาน เปนงานที่ปฏิบัติอยูตรงกับความสนใจและความถนัด เหมาะกับความรูความสามารถของตนเอง   

 1.2 ดานหนาที่ความรับผิดชอบในงาน ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครอยูใน

ระดับความคิดเห็นระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครสวนใหญนั้น

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

สงผลใหมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานจึงทําใหรูสึกอยากทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของชนิสา                

อัปมาทะ (2556) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สํานักตรวจเงินแผนดินจังหวัด สังกัดสํานักตรวจสอบ
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พิเศษภาค 2 วาดานความรับผิดชอบโดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก กลาวคือ หนาที่และงานที่

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบมีความชัดเจน และเปดโอกาสใหไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบตัิงาน 

 1.3 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร               

อยูในระดับความคิดเห็นระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาอยูในระดับมากเนื่องมาจากตําแหนงงานหรือสายงานที่ปฏิบัติ

อยูมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน รวมถึงไดรับการสนับสนุนในเร่ืองการฝกอบรมหรือการศึกษาดูงาน               

ตาง ๆ ทําใหบุคลากรมีความกาวหนาหรือประสบความสําเร็จในตําแหนงหนาที่การงาน สงผลใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของโชติกา ระโส (2555) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค วาความกาวหนาในตําแหนงหนาที่งานของ

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไดรับการสนับสนุนจาก

องคกรในการพัฒนาความรูความสามารถ ดานการฝกอบรมและการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณ รวมถึงมีโอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงตามความสามารถของตนเอง 

 1.4 ดานความมั่นคงของงาน ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ                 

ความคิดเห็นระดับมากที่สุด ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครสวนใหญ 

เห็นวาอาชีพรับราชการนั้นเปนอาชีพที่มีความมั่นคงสามารถเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวได ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่ไดกลาวไววา ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากร                

ที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ เชน งานที่ปฏิบัติอยูนั้น

สามารถทําใหฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน  

 1.5 ดานความสําเร็จในการทํางาน ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ

ความคิดเห็นระดับมากที่สุด ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครสวนใหญ              

มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนจากการ

ปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของภัตราพร ชนะการณ (2561) ที่ไดกลาวไววา 

ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จเปนอยางดี         

มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ และมีการรูจักปองกันปญหาที่เกิดข้ึน  

 1.6  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร อยูใน

ระดับความคิดเห็นระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครรูสึก                     

พึงพอใจเปนอยางมากที่ไดรับการยอมรับในความรูความสามารถจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และที่

สําคัญผูบังคับบัญชายังเชื่อถือในความรูความสามารถและมอบหมายงานที่สําคัญใหทําอยูเสมอ ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ที่ไดกลาวไววา การที่บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและเปนที่ยอมรับ

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมถึงการที่ผูบังคับบัญชาเชื่อถือในความรูความสามารถและมอบหมาย

งานที่สําคัญใหรับผิดชอบอยูเสมอ  

 1.7 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร อยูใน

ระดับความคิดเห็นระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจ



12 
 

ในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 

เนื่องมาจากบุคลากรกรมชลประทานสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดเปนอยางดี คอยเอาใจใสชวยเหลือแกไข

ปญหา และใหคําแนะนําแกเพื่อนรวมงานเสมอ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของรณฤทธิ์  สิชฌนังศุ (2560) ที่ได

กลาวไววาความตองการสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่จําเปนตอการทํางานของพนักงานเพื่อให

ความสัมพันธที่ดีกับทุกฝายที่เก่ียวของทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่สามารถให

คําปรึกษาทั้งเร่ืองของการทํางาน หรือเร่ืองชีวิตสวนตัวและปรับทําความเขาใจกันไดเมื่อเกิดปญหาสงผลให

การทํางานเกิดบรรยากาศที่ดีและพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

 1.8 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับ

ความคิดเห็นระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา บุคลากรกรมชลประทานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับมาก เนื่องมาจากวาองคกรไดจัดใหมีสวัสดิการใหอยางเพียงพอ จึงทําให

บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของภัตราพร                 

ชนะการณ (2561) ที่ไดกลาวไววาคาตอบแทนและสวัสดิการ ไดแก เบี้ยเลี้ยง โบนัส และ สวัสดิการตาง ๆ 

ตองอยูในระดับที่เหมาะสม เพียงพอจึงจะเปนที่พอใจของบุคลกรในองคกร  

 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดเงินเดือน สามารถสรุปไดดังนี ้

 2.1 บุคลากรกรมชลประทานที่มีเพศตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม                  

ไมตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวาในปจจุบันสังคมไทยไดเปดกวางมากข้ึน ทําใหทั้งเพศชายและเพศหญิงมี

สิทธิเทาเทียมกันมากข้ึน สามารถประกอบอาชีพไดเหมือนกันหรือมีการปฏิบัติงานในลักษณะที่ใกลเคียงกันได 

สงผลใหไมสามารถชี้ชัดไดวาเพศชายหรือเพศหญิงที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวากัน ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของอาภาสิริ ชามะรัตน และคณะ (2560) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ผูปฏิบัติงานดานบัญชี องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดอุดรธานี พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานดานบัญชี

องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดอุดรธานี ที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบัญชี               

ในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  

 2.2 บุคลากรกรมชลประทานที่มีอายุตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม

ตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นวาชวงอายุของบุลากรกรมชลประทานที่แตกตางกันนั้นอาจสงผลใหลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติหรือรับผิดชอบอยูไมเหมือนกัน คาตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงความกาวหนาและ

ความสําเร็จในหนาที่การงานที่ไดรับยอมแตกตางกัน โดยผูที่มีอายุมากกวายอมปฏิบัติงานมานานกวาสงผลให

คาตอบแทนที่ไดรับและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ยอมมีมากกวา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

จิตรลดา โพธิ์สิทธิ์ (2562) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ พนักงาน ลูกจาง กระทรวง

แรงงานจังหวัดตราด พบวาขาราชการ พนักงาน ลูกจาง กระทรวงแรงงานจังหวัดตราด ที่มีอายุตางกันทําให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบตางกัน ซึ่งจะเห็นไดวาขาราชการ พนักงาน ลูกจาง                  

ของกระทรวงแรงงาน จังหวัดตราด มีชวงอายุที่แตกตางกันจึงทําใหมีแรงจูงใจที่แตกตางกัน   
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 2.3 บุคลากรกรมชลประทานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมตางกัน ซึ่งผลการวิจัยพบวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา

ตรี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวาบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร คํานึงถึงความกาวหนาในหนาที่การ

งานที่สูงข้ึนเพราะระดับการศึกษาที่สูงกวายอมสงผลกับตําแหนงหนาที่การงานมากกวา ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของเกริกวิช เกิดสวาง (2554) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต 

กระทรวงการคลัง สรุปไดวาบุคลากรกรมสรรพสามิต กระทรวงการคลังที่มีระดับการศึกษาตางกัน                         

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดาน ไดแก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา

และมั่นคงในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.4 บุคลากรกรมชลประทานที่มีตําแหนงงานตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                   

โดยภาพรวมตางกัน ซึ่งผลการวิจัยพบวา ตําแหนงงานขาราชการของบุคลากรกรมชลประทาน มีแรงจูงใจ                           

ในการปฏิบัติงานมากกวาตําแหนงงานอ่ืน ๆ อาจเนื่องมาจากวาตําแหนงงานขาราชการนั้นมีความมั่นคงและ

กาวหนาในตําแหนงหนาที่มากกวา รวมถึงการประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซ่ึงสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของธราดร ทองปลอด (2560) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประกันสังคม

จังหวัดสมุทรปราการ พบวาเจาหนาที่ประกันสังคม จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีระดับตําแหนงงานตางกัน           

ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ความกาวหนาในงานและดานความมั่นคงในงานมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 2.5 บุคลากรกรมชลประทานที่มีอายุการทํางานตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

ภาพรวมตางกัน ซึ่งผลการวิจัยพบวา บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุการทํางานตั้งแต 

10 ป ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา อาจเนื่องมาจากวาบุคลากรกรมชลประทาน 

กรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานอยูนานยอมมีประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีอายุ           

การทํางานนอย อีกทั้งคาตอบแทนที่ไดรับและความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานที่สูงกวา ซึ่งสอดคลอง

กับผลการวิจัยของกัตติกา อรามโชติ (2559) ที่ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของทหารพราน กรมทหาร

พรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส พบวาทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส ที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน               

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เนื่องมาจากอายุการทํางานที่มากข้ึนทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากข้ึนดวย สืบเนื่องจากผลตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนา และความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน จึงทําให

ทหารพรานที่ปฏิบัติงานอยูนานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาทหารพรานที่ปฏิบัติงาน 1-2 ป 

 2.6 บุคลากรกรมชลประทานที่มีรายไดเงินเดือนตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน             

โดยภาพรวมตางกัน ซึ่งผลการวิจัยพบวาบุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดเงินเดือนตั้งแต 

35,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวารายไดเงินเดือนในระดับอ่ืน ๆ อาจเนื่องมาจากวา

บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดที่สูงนั้นเปนผลมาจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือมี

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงที่มากกวา โดยบุคลากรที่มีรายไดเงินเดือนหรือตําแหนงงานที่สูงกวา ยอมสงผลใหมี

แรงจูงในในการปฏิบัติงานที่มากกวา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของวิชุตา กุลสุวรรณ (2560) ที่ไดศึกษา
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ พบวาบุคลากรภาครัฐ

(สวนกลาง) กรมสงเสริมสหกรณ ที่มีรายไดตางกันทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตางกัน               

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและผลประโยชน และดานความ

รับผิดชอบแตกตางกัน ซึ่งเห็นวาบุคลากรที่มีรายไดเมื่อเทียบกับงานที่ไดรับผิดชอบตามหนาที่ยอมสงผล

กระทบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

ปจจัยสวนบุคคล 

 1. บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                   

โดยภาพรวมไมตางกัน 

 2. บุคลากรกรมชลประทาน กรุงเทพมหานครที่มีอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน 

และรายไดเงินเดือน ทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตางกัน  

 ดังนั้น ผูบริหารกรมชลประทาน กรุงเทพมหานคร จึงควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งเก่ียวกับปจจัย                

สวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดเงินเดือนของบุคลากร               

เพราะปจจัยเหลานี้เปนสิ่งจําเปนที่จะตองใชในการบริหารงานในองคกร 

ขอเสนอแนะและการนําไปใช 

 1. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน    

ปจจัยดานสภาพแวดลอม หรือปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารของ

องคกรในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 2. ควรจะมีการขยายขอบเขตในการศึกษาดานประชากรใหครอบคลุมมากยิ่งข้ึน อาทิ เชน 

ประชากรสวนภูมิภาค หรือในสวนของจังหวัดอ่ืน ๆ เพื่อใหไดความแตกตางและไดผลการวิจัยที่หลากหลาย

มากยิ่งข้ึน 
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