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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยัครั �งนี�เป็นการศกึษาระบบการจดัการที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมชลประทาน (ส่วนกลาง) โดยมวีตัถุประสงค ์(1) เพื�อศกึษาระบบการจดัการภายในองคก์รที�มผีลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) (2) เพื�อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที�มผีล

ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) กลุ่มตวัอย่างเป็นขา้ราชการ จาํนวน 320 คน 
เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามเกี�ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการ 

แบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบการจดัการ แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจงูใจและแบบสอบถามปลายเปิดแสดง

ความคดิเหน็/ขอ้เสนอแนะ การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมทางสถติสิําเรจ็รูป (SPSS) ในการวเิคราะห์
ค่าสถติพิื�นฐานและวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple regression analysis) 

 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานที�แตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (ส่วนกลาง)     

ที�ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดบั .05  2) ระบบการจัดการ คือ ด้านการวางแผน                     

ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการประสานงาน และดา้นการควบคุม มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) ที�แตกต่างกนั  

 

คาํสาํคญั : ระบบการจดัการ, แรงจงูใจ, การปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
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ABSTRACT 

 

 A study on management system’s effects work motivation of public servants at royal 

irrigation department (Central) Objectives: 1) to study the management system’s effects work 

motivation of public servants at royal irrigation department (Central) 2) to study the factors work 
motivation of public servants at royal irrigation department (Central), with 320 sample size.                 

The Questionnaire is research instrument with personal factor of sample include the management 
factor question, work motivation question and opinion question. The researcher take analysis with 

SPSS program for find the result in basic statistic and Multiple regression analysis. 

 The study found that: 1) Sex, age, education level and operation period different effects 
work motivation of public servants at royal irrigation department (Central) that is not different with 

significantly at .05 level 2) Management factor such as Planning, Organizing, Leading and 

Controlling have effects work motivation of public servants at royal irrigation department (Central) 
is different 

 

Keywords: management, motivation, performance of civil servants 
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บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

 กรมชลประทาน เป็นหน่วยงานนํา PMQA ขบัเคลื�อนทั �วทั �งองคก์ร ประสบความสําเรจ็ดว้ยการเริ�มต้นจาก

การมอบนโยบายใหก้ลุ่มพฒันาระบบบรหิารชี�แจงทําความเขา้ใจกบับุคลากรในทุกระดบั เพื�อใหบุ้คลากร

ภายในองคก์รทราบถงึความเปลี�ยนแปลงในการดําเนินงานของกรม สรา้งจติสาํนึกใหผู้ป้ฏบิตังิานโดยยดึ
หลกัคุณธรรมและค่านิยมขององคก์ร และสื�อสารใหบุ้คลากรในองคก์รทราบและนําไปปฏบิตั ิโดยแต่งตั �ง

คณะทํางานในระดบัต่าง ๆ เพื�อเป็นเครอืข่ายในการขบัเคลื�อนในทศิทางเดยีวกนั โดยมปัีจจยัหลกัแห่ง
ความสาํเรจ็ คอื “นําด ีแผนชดั มสีว่นร่วม พฒันาคน พฒันางาน สรา้งความสุข” สิ�งที� PMQA ใหก้บักรมชลประทาน

คอื เป็นเครื�องมอืตรวจสุขภาพขององค์กร ทําให้ทราบจุดแขง็ จุดอ่อน และโอกาส ในการกําหนดวธิี

ปรับปรุงองค์กรให้มีคุณภาพดีขึ�น ทําให้สามารถส่งมอบคุณภาพทั �งผลผลิตและบริการที�ดีให้กับ
ผูร้บับรกิาร และทําใหม้ภีาพลกัษณ์ที�ดใีนการบรหิารจดัการ ไดร้บัความพงึพอใจจากผูร้บับรกิารและผู้มี

สว่นไดส้ว่นเสยี (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบขา้ราชการ, 2559) 
 ปัจจุบนัสถานการณ์เปลี�ยนแปลงไปจากเดมิ ไม่ว่าจะเป็นภาวะวกิฤตทิั �งในดา้นเศรษฐกจิ สงัคม 

การเมอืง วฒันธรรม และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ที�เกดิขึ�นตลอดเวลา รวมทั �งต้องตดิตามระเบยีบขอ้บงัคบั        

ของรฐั อนัสบืเนื�องมาจากสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงอย่างรวดเรว็โดยไม่คาดคดิ ผูบ้รหิารจะตอ้งเลอืกใช้
สื�อหรอืวธิจีูงใจใหถู้กต้องตรงกบัความต้องการของบุคลากรในองคก์ร และควรจะใหนํ้�าหนักต่อแต่ละสิ�ง

ไดอ้ย่างเหมาะสม วธิกีารจงูใจที�ถูกตอ้งจะตอ้งดําเนินไปอย่างสอดคลอ้งควบคู่กบัความสําเรจ็ขององคก์ร 
ซึ�งประกอบดว้ย 1) เทคนิคควบคุมงาน ไดแ้ก่ เทคนิคการควบคุมงาน แบบเอาใจคนงาน 2) การใชอ้ํานาจหน้าที� 

3) การใหผ้ลตอบแทนที�เป็นตวัเงนิ หรอืที�สามารถตคี่าเป็นเงนิได ้และ 4) ผลตอบแทนอื�น ๆ ที�มใิช่ตวัเงนิ 

 การสร้างแรงจูงใจในการทํางานที�ดีนั �น เป็นปัจจยัสําคญัที�ทําให้บุคลากรในองค์กรสามารถ
สรา้งสรรคผ์ลงานที�ดมีปีระสทิธภิาพออกมาใหแ้ก่องคก์ร ซึ�งมหีลากหลายวธิใีนการนําไปประยุกต์ใช้ให้

เขา้กบัวฒันธรรมองคก์รและบุคลากรได ้เช่น การใหค้วามสําคญักบัสวสัดกิาร การสรา้งสภาพแวดล้อม   
ที�ดีในการทํางาน จดัการอบรมและสมัมนาที�เป็นประโยชน์ต่อการทํางาน การสื�อสารภายในองค์กร                 

เป็นต้น การสรา้งแรงจูงใจควรสรา้งความเขา้ใจในทศิทางที�ตรงกนั แลว้จงึนําวธิตี่าง ๆ ไปประยุกต์และ              

ปรบัใชใ้หต้รงกบัจุดประสงคน์ั �น ๆ รวมถงึการพูดคุย รบัฟังปัญหาขอ้ตชิมต่าง ๆ จากบุคลากร ก่อนที�จะ
มกีารนําวธิกีารหรอืนโยบายเขา้มาใช้งานจรงิภายในองคก์ร เพื�อให้เกิดการพัฒนาและเกิดผลลัพธ์  

ที�น่าพอใจตามที�มกีารวางแผนเอาไว้ รวมถึงช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ในองค์กรและเกิดบรรยากาศการทํางาน                  
ที�ช่วยสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานที�ดไีด ้(HumanSoft, 2022)  

 ทรพัยากรบุคคลถือเป็นส่วนหนึ�งที�มคีวามสําคญัอย่างยิ�งที�จะนําพาองค์กรไปสู่เป้าหมายและ

ประสบความสําเร็จได้ องค์กรจึงจําเป็นที�จะต้องให้ความสําคญักบับุคลากร เพราะบุคลากรจะปฏิบตัิ
หน้าที�ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั �นขึ�นอยู่กับแรงจูงใจ ทําให้มีขวญักําลังใจและเต็มใจที�จะปฏิบัติงาน                

จากขอ้มลูที�ไดก้ล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัปฏบิตังิานอยู่ที�กรมชลประทาน (สว่นกลาง) จงึมคีวามสนใจที�จะศกึษา 
ซึ�งจะเป็นข้อมูลที�สามารถเป็นแนวทางในการบริหารงานให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคคล 
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สอดคล้องกับองค์กร และการพฒันาศักยภาพของข้าราชการในกรมชลประทาน ส่งผลให้บุคลากร
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ อนัจะนําไปสูค่วามสาํเรจ็ขององคก์รต่อไป 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 1. เพื�อศกึษาระบบการจดัการภายในองคก์รที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมชลประทาน (สว่นกลาง) 

        2. เพื�อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที�มผีลต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) 
 

สมมติฐานการวิจยั 

 การวจิยัเรื�อง การศกึษาระบบการจดัการที�มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรม
ชลประทาน (สว่นกลาง) กําหนดสมมตฐิานดงันี� 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที�แตกต่างกนั              

มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) 
 2. ระบบการจัดการมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมชลประทาน 

(สว่นกลาง) 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 การกําหนดขอบเขตของการวจิยันี�จะอธบิายในประเดน็หวัขอ้ดงันี� 

 1. ขอบเขตด้านเนื�อหา ได้กําหนดขอบเขตในการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ จาก
บทความ เวบ็ไซต์และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อนํามาเป็นแนวทางในการศกึษาระบบการจดัการที�มีผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ (สว่นกลาง)  
 2. ขอบเขตด้านประชากร ในการศึกษาวจิยัครั �งนี�กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวจิยั คอื ข้าราชการใน

สงักดักรมชลประทาน (สว่นกลาง) จาํนวน 320 คน 

 3. ขอบเขตดา้นเนื�อหา  
     ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดบัการศกึษา และ               

4) ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

     (2) ระบบการจดัการ ประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการจดัการองค์กร 3) ด้านการ
ประสานงาน  และ 4) ดา้นการควบคุม 

     ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ความสําเร็จในการทํางาน                  
2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื 3) ความมั �นคงในงาน 4) ความกา้วหน้าในสายงาน 5) ค่าตอบแทนในการ

ปฏบิตังิาน 6) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 7) สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 

 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา การศกึษาครั �งนี�ตั �งแต่เดอืนสงิหาคม – ธนัวาคม 2565 
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 ในการศกึษาวจิยัครั �งนี� ผู้วจิยัได้ศกึษาค้นคว้าตําราเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งเพื�อใหเ้กดิ
ความรูค้วามเขา้ใจในเรื�องการศกึษาระบบการจดัการที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมชลประทาน (สว่นกลาง) มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี� 
 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัระบบการจดัการ 

 อนิวชั แกว้จาํนง (2556) กล่าวว่า การจดัการ หมายถงึ การทาํงานเป็นขั �นตอน โดยการวางแผน 

การจดัองค์การ การจดัการทรพัยากรมนุษย์ การนํา การควบคุม และมกีารประสานงาน เพื�อให้การ
ทาํงานบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท์ี�กําหนดไว ้

 ทฤษฎีการจดัการสมยัใหม่ (POLC) เป็นแนวความคดิกระบวนการจดัการของ Louis A. Allen 
ในการวจิยั ประกอบดว้ย 

 P - Planning การวางแผน คอื การกําหนดภารกจิต่างๆ เพื�อเป็นทศิทางในการปฏบิตังิาน  

  O - Organizing การจดัการองคก์ร คอื การกําหนดโครงสรา้งตําแหน่ง บทบาท หน้าที� ตลอดจน
การทาํงานของทุกภาคสว่นใหส้อดคลอ้ง  

 L - Leading ภาวการณ์เป็นผู้นํา คือ ภาวะในการควบคุมการทํางานให้สําเร็จลุล่วงโดยต้อง
สามารถสรา้งแรงจงูใจใหทุ้กคนอยากร่วมทํางานได ้ 

 C - Controlling การควบคุม คอื การตดิตามและประเมนิผล รวมหมายถงึการจดัการกบัปัญหา

อย่างมปีระสทิธภิาพ (HRNOTE, 2019) 
 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 ทฤษฎีความต้องการสองปัจจยั Two-Factors Theory ของ Herzberg ประกอบด้วย (1) ปัจจยั  
จูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยมากระตุ้นจูงใจที�จะทําให้พนักงานทุ่มเททํางานให้บรรลุ                    

ตามเป้าหมาย ไดแ้ก่ 1.1) ความสาํเรจ็ของงาน หมายถงึ ผลงานที�วดัจากการปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมาย

ที�กําหนด ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน                     
1.2) การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่องชื�นชม เชื�อถือไว้วางใจในผลงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงานและบุคคลอื�น 1.3) ลกัษณะงาน หมายถงึ งานที�ตอ้งทําและ
ทา้ทายในความสามารถ คดิคน้สิ�งใหม่ 1.4) ความรบัผดิชอบ หมายถงึ การจดัลําดบัการทํางานไดเ้อง รูจ้กั

หน้าที�ที�ได้รับมอบหมาย และปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระโดยไม่มีการควบคุมอย่างใกล้ชิด                   

1.5) ความกา้วหน้าในตําแหน่ง หมายถงึ การไดร้บัโอกาสในการเลื�อนตําแหน่งในระดบัที�สงูขึ�น มโีอกาส
ได้ศึกษาต่อเพื�อหาความรู้เพิ�มเติม 1.6) โอกาสเจรญิในงาน หมายถึง การที�บุคคลมโีอกาสได้รบัการ

พฒันาความรูค้วามสามารถที�เพิ�มขึ�นในวชิาชพีจากการปฏบิตังิาน (2) ปัจจยัคํ�าจุน (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัที�ลดความไม่พอใจในการทํางานและเป็นปัจจยัที�ช่วยให้บุคคลยงัคงปฏบิตังิานไดต้ลอดเวลา 

ได้แก่ 2.1) นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ นโยบายที�ผู้บงัคบับญัชาจดัลําดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ 

ของการทํางานภายในองค์กร 2.2) การปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ การปกครองของผู้บงัคบับญัชา 
ในเรื�องความเป็นธรรม ความรู ้ความสามารถในการบรหิารและการปกครอง หรอืการใช้เทคนิคใหม่ ๆ 

เขา้มาปรบัใชใ้นองคก์รได ้2.3) สภาพการปฏบิตังิาน หมายถงึ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการปฏบิตังิาน 
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เช่น บรรยากาศ ทําเลที�ตั �ง อุปกรณ์หรอืเครื�องมอืต่าง ๆ สิ�งอํานวยความสะดวก 2.4) ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ ความเป็นกนัเองและปรกึษาหารอื ช่วยเหลอืในงาน 2.5) ความสมัพนัธก์บัเพื�อน

ร่วมงาน หมายถงึ พฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ร ที�มกีารช่วยเหลอื สนบัสนุนตลอดจนการปรกึษาหารอื

กนัระหว่างเพื�อนร่วมงานดว้ยกนัเอง 2.6) ความมั �นคงในงาน หมายถงึ ความรูส้กึที�มตี่อการปฏบิตังิาน 
ดา้นความมั �นคงในอาชพี และความมั �นคงในตําแหน่งงาน 2.7) เงนิเดอืน หมายถงึ สิ�งตอบแทนเป็นเงนิ 

ที�จ่ายแก่พนักงานตามความเหมาะสมกับงาน รวมถึงการเลื�อนขั �น ขึ�นเงินเดือนให้เกิดความพอใจ                 
ในองคก์ร  

 โดยสรุปทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจยัของ Frederick Herzberg เป็นทฤษฎทีี�ใหค้วามสนใจใน

เรื�องของตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ที�ส่งผลใหพ้นักงานพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในการ
ทํางาน โดยแยกการจูงใจออกเป็นสองปัจจยัคอื ปัจจยัจูงใจกระตุ้นให้พนักงานปฏิบตัิงานด้วยความ               

เต็มใจและ ปัจจยัที�สองคอื ปัจจยัคํ�าจุน ช่วยลดความไม่พอใจในการปฏบิตังิานและเป็นปัจจยัที�ช่วยให้
พนกังานยงัคงปฏบิตังิาน วรรณิดา กนัหา (2562, อา้งถงึใน นิตพิล ภูตะโชต,ิ 2557)    

 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 ในการศึกษาเรื�อง “การศึกษาระบบการจัดการที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมชลประทาน (สว่นกลาง) ผูศ้กึษาไดท้บทวนงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงัต่อไปนี� 

 อุษา เฟื� องประยูร (2558) ศึกษาเรื�องปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ�นในเขตอําเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุร ีผลการวจิยัพบว่าจากสมมตฐิาน สภาพ

ส่วนบุคคลต่างกนัมผีลปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

ทั �งนี� เป็นเพราะจําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และสถานที�ทํางานต่างกัน มีปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิและพบว่าจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ตําแหน่ง 
รายได้ต่างกัน มีปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�               

ระดบั .05 

 อรศิรา ชอบจติ (2560) ศกึษาเรื�องแรงจงูใจในการทํางานของครบูนพื�นที�สูง (ภาคเหนือตอนบน) 
เขตชายแดนไทย-พม่า: กรณีศกึษา ครสูงักดัสาํนักงานเขตพื�นที�การศกึษาประถมศกึษาเชยีงใหม่ เขต 3 

ผลการวจิยัพบว่า ในภาพรวมแรงจูงใจภายนอกในการทํางาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นความ
ตอ้งการขั �นพื�นฐาน ดา้นสิ�งแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมั �นคงในอาชพี และดา้นปฏสิมัพนัธใ์นสงัคม 

อยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะโลกในปัจจุบนัมกีารเปลี�ยนแปลงอย่างรวดเรว็และรุนแรงทั �งในมติิของ

สงัคม เศรษฐกจิ การเมอืง และเทคโนโลย ีทาํใหม้นุษยต์อ้งปรบัตวัตลอดเวลาใหท้นักบัการเปลี�ยนแปลง
เพื�อความอยู่รอดในสงัคม ฉะนั �นแรงจูงใจภายนอกจึงเป็นสิ�งสําคญัที�ทําให้ครูทํางานได้อย่างเต็มที�                 

เตม็กําลงัความสามารถ โดยปราศจากความกงัวลใจในการปฏบิตัหิน้าที�และการดําเนินชวีติประจําวนั 
 จารุเนตร เกื�อภักดิ � (2559) ศึกษาเรื�องแนวทางพฒันาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรตันโกสนิทร ์โดยภาพรวมมคีวามต้องการ
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พฒันาศกัยภาพในระดบัมาก ผลการวจิยัทั �ง 3 ดา้น คอื ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศกึษา และดา้นการ
พฒันา มรีะดบัความต้องการพฒันาที�ไม่แตกต่างกนัมาก แสดงให้เห็นว่าพนักงานมหาวทิยาลัยสาย

สนบัสนุนสว่นใหญ่ยงัคดิว่าตนเองควรจะไดร้บัสวสัดกิารมากกว่าที�เป็นอยู่ ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าใน

งาน ค่าตอบแทน และความเชี�ยวชาญในงานปัจจุบนั แต่ความคดิขั �นตอนการทํางาน ยงัยดึวธิกีารเก่า ๆ 
อยู่ ในขณะเดยีวกนั ความต้องการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนับสนุนที�เพิ�มขึ�นอาจเป็นเพราะคนรุ่น

ใหม่ที�เขา้ทํางาน มองเหน็ช่องทางในการพฒันาบวกกบัการพฒันาด้านเทคโนโลยทีี�ทนัสมยัขึ�นกว่ายุค
ก่อน ซึ�งกลยุทธห์รอืวธิกีารพฒันาศกัยภาพที�มหาวทิยาลยัใชก้บับุคลากรควรพฒันาไปอย่างหลากหลาย

พรอ้มกบัมองความตอ้งการของตวับุคคลมากขึ�น 

 
วิธีดาํเนินวิจยั 

 การศกึษาวจิยัครั �งนี�เป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ ประชากรที�ศกึษาคอืข้าราชการกรมชลประทาน 

(ส่วนกลาง) จํานวน 1,412 คน ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิคีํานวณในการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นงานวจิยัโดยใช้
สูตร Taro Yamane ที�ระดบัความเชื�อมั �นร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลื�อนที�ยอมรบัได้ไม่เกินร้อยละ 5  

ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 320 คน 
 เครื�องมอืที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัครั �งนี� คอื แบบสอบถาม ซึ�งแบ่งออกเป็น 4 สว่น  

 ส่วนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นลกัษณะคําถาม

แบบเลอืกตอบ (Check List) จํานวน 4 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน  

 ส่วนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัระบบการจดัการ สรา้งขึ�นตามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) โดยให้เลอืกตอบได้เพยีงคําตอบเดยีว จํานวน 16 ขอ้ ประกอบด้วย ด้านการวางแผน 

ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการประสานงาน และดา้นการควบคุม 

 ส่วนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน สรา้งขึ�นตามมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั (Rating Scale) โดยใหเ้ลอืกตอบไดเ้พยีงคาํตอบเดยีว จาํนวน 26 ขอ้ ประกอบดว้ย ความสาํเรจ็

ในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที�ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในสายงาน 
ค่าตอบแทนในการปฏบิตังิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 

 สว่นที� 4  แบบสอบถามปลายเปิด เป็นการแสดงขอ้คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะ 

 ทั �งนี� แบบสอบไดผ้่านการตรวจสอบความเที�ยงตรงจากผูเ้ชี�ยวชาญ จํานวน 3 ท่าน แลว้นําผล
มาคํานวณหาดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวตัถุประสงค์ (Item Objective Congruence 

Index: IOC) ได้ค่า Cronbach’s Alpha เท่ากบั 0.642 จากนั �นนําแบบสอบถามหาค่าความเชื�อมั �นจาก
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 40 คน ได้ค่า Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.948 จึงนําแบบสอบถามที�ผ่าน                 

การตรวจสอบความสมบูรณ์ไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 320 ชุด เพื�อเก็บรวบรวมข้อมูลมา

วเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมทางสถติสิําเรจ็รูป (SPSS) ประกอบดว้ย ค่าความถี� ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพหุคณู (Multiple regression analysis; MRA) 

เพื�อเป็นการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรอสิระว่าจะมผีลกระทบต่อตวัแปรตามอย่างไร 
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ผลการวิจยั 

 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบ 
 ผลการวจิยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 65.60 มอีายุระหว่าง 30 - 40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 37.20 การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.60 และมีระยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน 5-15 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 60.60 

 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัระบบการจดัการ 

 การวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัระบบการจดัการ ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน ดา้น
การจัดการองค์กร ด้านการประสานงาน และด้านการควบคุม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระบบ                

การจดัการ พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.420 อยู่ในระดบัมากที�สุด และเมื�อพจิารณารายดา้น พบว่า 
 ด้านการวางแผน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.433 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณารายข้อ

พบว่า องคก์รกําหนดนโยบาย แผนงาน แผนงบประมาณและแนวทางการปฏบิตังิานที�ชดัเจน มคี่าเฉลี�ย 

เท่ากบั 4.510 อยู่ในระดบัมากที�สุด 
 ดา้นการจดัการองคก์ร พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.354 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณารายขอ้

พบว่า องค์กรกําหนดขอบเขต อํานาจหน้าที� และแนวทางการปฏิบตังิานที�ชดัเจน มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 
4.470 อยู่ในระดบัมากที�สุด 

 ดา้นการประสานงาน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.407 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณารายขอ้

พบว่า องค์กรมีการประชาสมัพนัธ์เผยแพร่พนัธกิจ และข้อมูลข่าวสารอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง                
มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.480 อยู่ในระดบัมากที�สุด 

 ดา้นการควบคุม พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.456 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณารายขอ้พบว่า 
เมื�อมปัีญหาที�ไม่สามารถแก้ไขได้ ผู้บงัคบับญัชาได้ให้ความช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาให้ท่านอย่างเต็มที�               

มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.530 อยู่ในระดบัมากที�สุด 

 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทํางาน               

การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิ ความก้าวหน้าในสายงาน ค่าตอบแทนในการ
ปฏบิตังิาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน ผลการวเิคราะหข์อ้มูลของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าเฉลี�ย เท่ากับ 4.437 อยู่ในระดบัมากที�สุด และเมื�อพิจารณา              

รายดา้น พบว่า 
 ความสําเร็จในการทํางาน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.492 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณา     

รายข้อพบว่า ท่านสามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที�ได้อย่างถูกต้องและทันเวลา                  
มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.560 อยู่ในระดบัมากที�สุด 

 การไดร้บัการยอมรบันับถอื พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.536 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณา

รายข้อพบว่า ผู้บงัคบับญัชาไว้วางใจมอบหมายงานสําคญัให้ท่านปฏิบตัิอยู่เสมอ มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 
4.590 อยู่ในระดบัมากที�สุด 
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 ความมั �นคงในการทํางาน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.427 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณาราย
ขอ้พบว่า องคก์รมนีโยบายการบรหิารงานที�ทําใหท้่านมคีวามรูส้กึมั �นคงในการทํางาน มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 

4.450 อยู่ในระดบัมากที�สุด 

 ความกา้วหน้าในสายงาน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.436 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณาราย
ขอ้พบว่า องคก์รมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน เพื�อพฒันาศกัยภาพในการทํางาน มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 

4.560 อยู่ในระดบัมากที�สุด 
 ค่าตอบแทนในการปฏบิตังิาน พบว่ามคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.210 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณา

รายขอ้พบว่า ท่านไดร้บัการเลื�อนขั �นเงนิเดอืนที�เป็นธรรมและเหมาะสม มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.370 อยู่ใน

ระดบัมากที�สุด 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล พบว่ามีค่าเฉลี�ย เท่ากับ 4.470 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อ

พจิารณารายข้อพบว่า ท่านได้รบัคําแนะนําและความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงาน และท่านสามารถ
ปฏบิตังิานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานของท่านได้อย่างด ีมคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.520 อยู่ใน

ระดบัมากที�สุด 

 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าเฉลี�ย เท่ากับ 4.487 อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อ
พิจารณารายข้อพบว่า องค์กรมีการจดัสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ อย่าง

เหมาะสม มคี่าเฉลี�ย เท่ากบั 4.530 อยู่ในระดบัมากที�สุด 
 

อภิปรายผล 

 จากการทดสอบสมมติฐานระบบการจดัการที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการ         
กรมชลประทาน (สว่นกลาง) สามารถอภปิรายผลการศกึษาไดด้งันี� 

 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคล มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมชลประทาน (ส่วนกลาง) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการกรมชลประทาน (ส่วนกลาง) ที�ไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบั อุษา เฟื� องประยูร (2558)         

ไดศ้กึษาเรื�องปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขต
อําเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า สภาพส่วนบุคคลต่างกันมีผลปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน  

 ผลการวเิคราะห์เกี�ยวกับระบบการจดัการ ที�อยู่ในระดบัความพึงพอใจมากที�สุด พบว่าด้าน              
การควบคุม อยู่ในระดบัมากที�สุด เมื�อพจิารณาพบว่า องคก์รตดิตามและประเมนิผลการดําเนินงานของ

แผนและนโยบายให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ เมื�อมปัีญหาที�ไม่สามารถแก้ไขได้ ผู้บงัคบับญัชาได้ให้
ความช่วยเหลอืแก้ไขปัญหาให้ท่านอย่างเตม็ที� และผู้บงัคบับญัชาของท่านคอยควบคุมการปฏบิตังิาน

ของท่านโดยตรง เพื�อใหง้านเกดิประสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ เป็นสิ�งที�สาํคญัสาํหรบักลุ่มตวัอย่าง เมื�อ

องคก์รควบคุมนโยบายต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคไ์ด ้ผูบ้งัคบับญัชาพรอ้มช่วยเหลอือย่างเต็มที�
และคอยดูแลงานต่าง ๆ จะช่วยใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามคีวามสุขและทํางานไดป้ระสบผลสําเรจ็มากขึ�นและ

สามารถแบ่งงานให้สอดคล้องกบัความสามารถของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกบั             
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ภูรวิชิญ์ โทสุรนิทร์ (2561) ได้ศกึษาเรื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความผูกพนัต่อองค์การใน
การปฏบิตังิานของขา้ราชการครใูนสงักดัสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ดา้น

ที�มคีวามสมัพนัธ์สูงที�สุดคอื ความสําเร็จในการทํางาน รองลงมาคอื ความรบัผดิชอบลกัษณะของาน              

ที�ปฏบิตั ิความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน และที�น้อยที�สุดคอื การไดร้บัการยอมรบันับถอื ทั �งนี�
การที�ผูป้ฏบิตังิานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงู อาจเป็นเพราะ ขา้ราชการครมูแีรงจงูในในการปฏบิตังิาน 

 ผลการวเิคราะหเ์กี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ที�อยู่ในระดบัความพงึพอใจมากที�สุด พบว่า
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมากที�สุด เมื�อพิจารณาพบว่าผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ

มอบหมายงานสาํคญัใหท้่านปฏบิตัอิยู่เสมอ ไดร้บัการยอมรบันับถอืในความรู ้ผลงาน และความสามารถ

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน และ ไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นคณะทํางานหรอืเขา้
ร่วมกจิกรรมต่าง ๆ เป็นแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอย่าง เพราะการไดร้บัการยอมรบันับถอื

ในการทาํงาน เป็นเครื�องพสิจูน์ฐานะ ตําแหน่งของกลุ่มตวัอย่างไดว้่าหน้าที�การทํางานบรรลุวตัถุประสงค์
เพยีงใด สอดคลอ้งกบั วรรณิดา กนัหา (2562) ไดศ้กึษาเรื�อง แรงจูงใจในการทํางานที�มรีะดบัมากที�สุด 

ไดแ้ก่ ความสําเรจ็ของงานที�ทํา รองลงมาคอื การไดร้บัการยอมรบันับถอื และความมั �นคงในงาน พบว่า

ใหค้วามสาํคญักบัทุกๆ ขอ้ในระดบัมากที�สุด 
 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปใช ้
  1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารอื�นๆ จากผลการศกึษาผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ 

พบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนไม่เพยีงพอต่อการเลี�ยงชพีในสภาวการณ์ปัจจุบนั ทําให้บุคลากรมแีรงจูงใจ               
ในระดับที�น้อย และสวัสดิการบางประเภทยังไม่เป็นธรรมสําหรับข้าราชการ เช่น ค่าเช่าบ้าน                         

ค่ารักษาพยาบาล ดังนั �นองค์กรจึงควรมีการพิจารณาปัจจัยที�มากําหนดอัตราค่าตอบแทน เช่น                  

ความชํานาญ ความรับผิดชอบ สภาพการทํางาน เป็นต้น อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม และให้
ความสําคญักบัสวสัดกิารต่าง ๆ เพื�อรกัษาระดบัแรงจูงในในการปฏบิตังิานใหอ้ยู่ในระดบัมากที�สุด และ

อาจทาํใหแ้รงจูงในการทาํงานเพิ�มสงูขึ�น ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการทํางาน มกีาร่วมมอืร่วมใจในการ
ทาํงานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

  2. ดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เมื�อพจิารณาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานเป็นรายด้าน 

พบว่า ประชากรตวัอย่างใหค้วามสําคญักบัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมากที�สุดค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบั
มากที�สุด ซึ�งในการทํางาน การใหเ้กยีรตกินัถอืเป็นเรื�องที�ดแีละมคีวามเหมาะสม ควรใหเ้กยีรตกินัไม่ว่า

จะอยู่ในระดบัใดหรอืตําแหน่งใดกต็าม 
 ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัครั �งต่อไป 

 1. ควรพจิารณาหาวธิกีารวจิยัในรปูแบบอื�น ๆ เช่น การวจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์หรอื

การสนทนากลุ่มเพิ�มเตมิ เพื�อใหไ้ดค้วามคดิเหน็และคาํตอบที�ไดข้อ้มลูที�เป็นจรงิมากขึ�น  
 2. การวจิยัครั �งต่อไป นําปัจจยัด้านอื�น ๆ ที�สําคญัมาปรบัใช้เพิ�มเตมิ เพื�อให้สามารถใช้พฒันา

ปรบัปรุงองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพไดม้ากขึ�น 
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