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บทคดัย่อ 

 
  การวิจยันี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ  ระดบั
การศกึษา  รายได ้ ระดบัต าแหน่ง  จ านวนอายุงาน ของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน 
สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม (2) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรกอง
พธิกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการ
วิจยั คือ บุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักัดส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรม  
จ านวน 350 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ข้อมูล คือ การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว One – Way ANOVA โดยก าหนดระดับ
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  ผลการวิจัยพบว่า จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่า
บุคลากรมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเมื่อพจิารณาเป็นราย
ด้านพบว่าบุคลากรมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมากที่สุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านการได้รบั
การยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอื่น และได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบหน้าที่ส าคัญจาก
ผู้บงัคบับญัชา, ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับัญชา และด้านการต่อยอดองค์
ความรู้ และต่อยอดความก้าวหน้าทางอาชพีการงาน ตามล าดบั นอกจากนี้แล้วยงัพบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลด้านเพศของบุคลากรที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรทัง้ดา้น 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างาน, ดา้นการ
ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา, ด้านการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น 
และดา้นไดร้บัความไวว้างใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญัจากผูบ้งัคับบญัชา  และดา้นการต่อยอดองค์
ความรู้ และต่อยอดความก้าวหน้าทางอาชีพการงาน ไม่มีความแตกต่างกนัทางสถิติที่ระดบั .05 
ส่วนปัจจยัด้านอายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ระดบัต าแหน่ง และอายุงานที่แตกต่างกันส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน, การปฏบิตังิานของบคุลากร 
 



 
Abstract 

 
 The objectives of this study were (1) to study personal factors such as sex, age, 
educational level, income, position level, number of years worked of the personnel of the 
royal sponsored funeral service division under the office of the permanent secretary, ministry 
of culture ( 2 )  to study the motivation for the performance of the personnel of the royal 
sponsored funeral service division under the office of the permanent secretary, ministry of 
culture. The sample group was 350 personnel of the royal sponsored funeral service division. 
The instrument used to collect data was a questionnaire. 
The statistic used to analyze the data was One-Way ANOVA analysis of variance with a 
statistical significance level of .05. 
 The results showed that Personnel's overall level of motivation in doing work was at 
a moderate level. When considering each aspect, it was found that personnel had the highest 
level of motivation in performing their work in the top three: the aspect of being recognized 
and appreciated by others. and has been entrusted with important responsibilities from 
commander, The aspect of working with colleagues and commander and the extension of 
knowledge and enhance career progression, respectively. In addition, it was also found that 
different personal factors of the gender of the personnel influenced the employees' motivation 
in all 5  areas, such as salary and benefits, environment and work stability, the aspect of 
working with colleagues and commander, the aspect of being accepted and appreciated by 
other people. And the side has been entrusted to take responsibility for important duties from 
commander and the extension of knowledge and the aspect of extending career advancement 
There was no statistical difference at the .05 level. in terms of age factor Different levels of 
education, income, position level and age of employment resulted in a statistically significant 
difference in performance motivation at the .05 level. 
  
Keywords : performance motivation, personnel performance 
 
 
 
 



 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  มนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่งขององค์กร เป็นจุดเริ่มในการริเริ่ม 
สร้างสรรค์งาน เพื่อท าให้องค์กรประสบความส าเรจ็และน าพาให้องค์กรไปสู่เป้าหมาย ดงันัน้การ
พยายามรกัษาทรพัยากรมนุษยใ์หอ้ยู่กบัองคก์รและป้องกนัการสญูเสยีพนักงานจากการลาออก จงึ
เป็นงานท้าทายส าหรบัผู้บรหิารในปัจจุบนัซึ่งบุคลากรนัน้กต็้องเป็นแรงงานทีม่ปีระสทิธภิาพและมี
ความรู้ ความสามารถ (สายชล สุนทรอภิชาติ, 2557, หน้า 2)  ในยุคโลกาภิวฒัน์โลกเปลี่ยนไป 
องค์กรจงึต้องมกีารปรบัตวัและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ พนักงานจะต้องพร้อมปรบัเปลี่ยนเพื่อรบัสิง่
ใหม่ๆทีจ่ะเกดิกบัองคก์รในอนาคต ผูบ้รหิารบางคนมุ่งหวงัผลก าไร มองเหน็แต่ผลประโยชน์ทีสู่งสุด
ขององคก์ร จนไม่ไดเ้อาใจใส่สนใจและไม่เหน็ความส าคญัในการดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากร ท า
ให้พนักงานขาดความพงึพอใจในการท างาน ส่งผลให้การปฏบิตัิงานหรอืการปฏบิตัิหน้าที่ในความ
รบัผิดชอบไม่เต็มความสามารถขาดประสทิธภิาพ และอาจส่งผลออกมาในรูปของการขาดความ
รบัผดิชอบ ขาดก าลงัใจ ขาดงาน การยา้ยงานจนกระทัง่ลาออกจากงาน การลาออกจงึถอืเป็นภาระ
และตน้ทุนขององคก์รอกีทัง้ยงัส่งผลแก่ภาพลกัษณ์ขององคก์รดว้ย (รตันา แกว้เกตุ, 2559, หน้า 1) 
 การจูงใจเป็นสิง่ทีส่ าคญัทีผู่บ้รหิารตอ้งเสรมิสรา้งใหเ้กดิกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ การใช้
แรงจูงใจแบบใช้ก าลงับงัคบัอาจท าให้ประสทิธภิาพของงานต ่าวธิดีงักล่าวไม่เป็นการจูงใจที่ดีแ ละ
ไม่ใช่วธิทีีแ่กปั้ญหาในการปฏบิตังิานทีถู่กตอ้งแต่อย่างใด การจูงใจเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารตอ้งสนใจศกึษา
ถึงปัจจัยในอันที่จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่ เสมอและจะต้องเปรียบเทียบ
สถานการณ์ของการจูงใจในขณะนัน้ใหถู้กต้องเพื่อจะได้เลอืกสรรการใช้เทคนิคการจูงใจได้ถูกตอ้ง
กบัการแก้ปัญหา ถ้าหากการแก้ปัญหาไม่ถูกจุดนอกจากจะท าให้การจูงใจไม่ได้ผลแล้ว ขวญัและ
ก าลังใจของผู้ใต้บังคบับัญชายงัถูกท าลายซึ่งก่อให้เกิดผลเสยีกบัการปฏบิัติงานในหน่วยงานอีก
ประการหนึ่ง แรงจูงใจจงึเป็นสิง่ส าคญัในการเสรมิสรา้งการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพ พนักงานแต่ละ
คนมคีวามคาดหวงัที่ต่างกนั  ซึ่งเป็นผลจากความต้องการแต่ละบุคคลที่ต่างกนั  จงึเป็นความท้า
ทายของผู้บรหิารในการท าให้เขาเหล่านัน้อยากจะปฏบิตัิงานใหอ้งคก์รต่อไป  ตลอดจนขบัเคลื่อน
องคก์รใหไ้ปสู่ความส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (ฉัตรชฎา จบัปรัง่, 2554, หน้า 3) 
 การสร้างขวญัและก าลงัใจเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคญัที่ต้องน าเขา้มาเป็นหลกัในการบริหาร
จดัการภายในองคก์าร การสร้างขวญัและก าลงัใจมหีลายรูปแบบดว้ยกนั เช่น เงนิ (Money) เป็นสิง่
กระตุน้ทีส่ าคญัทีอ่ยู่ในรูปแบบของเงนิเดอืนหรอืเงนิค่าจา้ง เงนิมแีนวโน้มจะมคีวามส าคัญต่อบุคคล
มากขึ้นส าหรับบุคคลที่มีครอบครวัเงินเป็นสิ่งที่ใช้บรรลุมาตรฐานการครองชีพ การมีส่วนร่วม 
(Participation) จะช่วยให้บุคคลมคีวามรู้และเขา้ใจปัญหาและผลงาน การมสี่วนร่วมย่อมหมายถึง 



การยอมรบัและการผูกพนัท าให้บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จ คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
working life) การออกแบบงานการพัฒนางานและการปรับปรุง สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตลอดจนการจดัระบบในการท างานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลท างานให้องค์การตลอดไปกระทรวง
วฒันธรรม สนองงานตามพระบรมราโชบายเกีย่วกบัพธิกีารศพทีไ่ด้รบัพระราชทานตามหลกัเกณฑ์
ส านักพระราชวงั โดยขยายการด าเนินงานสู่พสกนิกรทัว่ประเทศ ใหผู้ว้ายชนมแ์ละวงศ์ตระกูลได้รบั
เกยีรตยิศอนัสงูสุดอย่างเท่าเทยีม ทัว่ถงึ ซึง่นับเป็นพระมหากรุณาธคิุณของสถาบนัพระมหากษตัรยิ์
ที่มตี่อประชาชนชาวไทยทุกหมู่เหล่า โดยปฏบิตัิงานพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทานทัง้ในเขตพืน้ที่
กรุงเทพมหานครและพื้นที่ต่างจงัหวดัทัว่ประเทศให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามโบราณราชประเพณี 
สมเกยีรตยิศตามฐานันดรศกัดิช์ ัน้ยศ ของผูว้ายชนมท์ีไ่ดร้บั   “กองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน” 
ภายใตส้ านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรมกระทรวงวฒันธรรมมภีารกจิในส่วนกลางอยู่ภายใต้ความ
รบัผดิชอบของกลุ่มอ านวยการพธิกีารศพกรุงเทพมหานคร กองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน และ
ภารกิจส่วนภูมิภาคก าหนดให้เป็นหน้าที่ร ับผิดชอบของกลุ่มอ านวยการพิธีการศพที่ได้รับ
พระราชทานที ่1 ถงึ 15 และกลุ่มพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน ส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัทัง้ 76 
จงัหวดั มหีน้าทีแ่ละอ านาจ ดงันี้ (กลุ่มบรหิารงานบุคคลกระทรวงวฒันธรรม, 2563, หน้า 1) 
   1. จดัท าแผนปฏบิตักิาร และแนวทางการบรหิารจดัการ รวมทัง้ก ากบั ดูแล ตดิตาม
และประเมนิผลการปฏบิตังิาน  
   2. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท ามาตรการและแนวทางการพฒันามาตรฐานการ
ปฏบิตังิานพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน 
   3. เป็นศูนยป์ระสานงานและศูนยข์อ้มูลดา้นพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน รวมทัง้
ให้ค าปรกึษา แนะน า และสนับสนุนการปฏบิตัิงานของส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั และหน่วยงาน
อื่นทีเ่กีย่วขอ้ง 
   4. ด าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรด้านพิธีการศพที่ได้รบั
พระราชทาน ของกระทรวงและบุคลากรภายนอกทีเ่กีย่วขอ้ง 
   5. บริหารจัดการ จัดหา ดูแล และบ ารุงรักษาสิ่งของเครื่องใช้ที่เกี่ยวกับการ
ปฏบิตังิานพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน 
   6. ปฏบิตัิงานและให้ค าปรกึษา แนะน า เกี่ยวกบัพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทานใน
พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
   7. สนับสนุนและประสานการปฏบิตัิงานร่วมกบัส านักพระราชวงั และหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้งเกีย่วกบัพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน 
   8. ปฏบิตังิานร่วมกบัหรอืสนับสนุนการปฏบิตัิงานของหน่วยงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งหรอื
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 



 ผู้วิจ ัยในฐานะบุคลากรในสังกัดกระทรวงวัฒนธรรมเป็นสมาชิกในองค์กรมีความสนใจ
ศกึษาวจิยัเรื่องนี้โดยมวีตัถุประสงค์ เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
รายได้ ระดบัต าแหน่ง จ านวนอายุงาน ของบุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักัด
ส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรมและเพื่อศึกษาแรงจูงใจ ของบุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รบั
พระราชทาน สงักัดส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรมทัง้นี้ประโยชน์ที่ได้รบั คือ จะท าให้ทราบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รับพระราชทาน สังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงวฒันธรรมที่แตกต่างกนั เพื่อสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และน าผลการวจิยั
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องในการบริหารงานและ หาแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจ แก้ไขปัญหาต่าง ๆ  น าไปวางแผนการบรหิารทรพัยากรบุคคล  สร้างบุคลากรใหม้คีวาม
มุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์รอย่างเตม็ความสามารถ มีคุณภาพต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ  ระดบัการศกึษา  รายได้  ระดบัต าแหน่ง  
จ านวนอายุงาน ของบุคลากรกองพธิีการศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักัดส านักงานปลัดกระทรวง
วฒันธรรม 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองพิธกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน 
สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 
สมมติฐานการวิจยั 
  ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ของบุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รับพระราชทาน สงักัด
ส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่
   ผู้วิจยัศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล ในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัทุกจงัหวัดใน
สงักดักระทรวงวฒันธรรม 
  2. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
   2.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
   2.2 แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
 
 
 



 3. ขอบเขตดา้นประชากร 
   ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรกองพธิกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จ านวน 2,459 คน  (ข้อมูลจากกลุ่มบุคลากรงานพิธี
กระทรวงวฒันธรรม, 2564)    
  4. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
   ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา 
รายได้ ระดบัต าแหน่ง และจ านวนอายุงานของบุคลากรกองพธิกีารศพที่ได้รบัพระราชทานสงักัด
ส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม   
   ตวัแปรตาม   คอื แรงจูงใจ ประกอบด้วย เงนิเดอืนและสวสัดกิาร สภาพแวดลอ้ม
และความมัน่คงในการท างาน การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับัญชา การได้รบัการ
ยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอื่น และได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบหน้าที่ส าคัญจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และการต่อยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการงาน 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 1. แนวคดิและทฤษฎ ีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
    แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใดๆ ที่เป็นแรงผลักดนั กระตุ้น หรือ โน้มน้าว 
เพื่อให้บุคคลแสดงพฤตกิรรม หรอืการกระท าตามทศิทางทีก่ าหนดไว้ ด้วยความร่วมมอื อย่างยนิดี
และเต็มใจ ทัง้นี้เพื่อที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพิ่มมากขึ้น  (ศิริพร 
โอฬารธรรมรตัน์, 2556, หน้า 56) แรงจูงใจเป็นสภาวะที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่ง โดยเกดิจากสิง่ทีอ่ยู่ภายใน เพื่อบรรลุเป้าหมายทีว่างไวโ้ดยผ่านกระบวนการเรยีนรู ้ (ดวง
พร หุตะเสวี, 2557, หน้า 34) อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการได้รบัความร่วมมืออย่างเต็มใจของผู้อื่น
เพื่อให้ได้ผลผลติที่สูงกว่าเพื่อเกิดความสามคัคธีรรมได้ดกีว่า เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของบรษิัทได้
มากกว่า (ประสาร มฤคพทิกัษ์ อ้างถึงใน ศริพิร โอฬารธรรมรตัน์, 2555, หน้า 58) นอกจากนี้แลว้
แรงจูงใจหมายถึง ความพยายามที่จะแสดงออกหรอืปฏบิตัิตามสิง่ที่ต้องการสิง่ที่จูงใจมทีัง้ภายใน
และภายนอกตัวบุคคลแต่มูลเหตุจูงใจยงัส าคญัของบุคคลคือความต้องการ (สมพงษ์  เกษมสนิ, 
2553, หน้า 25)  
  ดงันัน้สรุปได้ว่าแรงจูงใจคอืปัจจยัทีค่วบคุมพฤติกรรมของมนุษย์อนัเกิดจากความตอ้งการ 
(Needs) พลังกดดนั (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุผล
ส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ซึง่อาจเกิดมาตามธรรมชาติหรอืจากการเรยีนรู้ก็ได้แรงจูงใจเกดิจากสิง่เรา้
ทัง้ภายในและภายนอกตวับุคคลนัน้ๆ อาจกล่าวไดว้่าแรงจูงใจท าใหเ้กดิพฤตกิรรมซึง่เกดิจากความ
ตอ้งการของมนุษย ์ซึง่ความตอ้งการเป็นสิง่เรา้ภายในทีส่ าคญักบัการเกดิพฤตกิรรม นอกจากนี้ยงัมี



สิง่เร้าอื่นๆ เช่น การยอมรบัของสงัคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมติร การบงัคบัขู่เขญ็ การให้รางวลั
หรอืก าลงัใจหรอืการท าใหเ้กดิความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กดิแรงจูงใจได้ 
2. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
  ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์โดย อับราฮมั มาสโลว์ (Hierarchy of Human 
Need by Abraham Maslow) อบัราฮมั มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจติวทิยาชาวองักฤษ
ไดเ้สนอทฤษฎ ีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Human Need) (พไิลวรรณ บุญลน้, 2564, หน้า 
78) โดยตัง้สมมตฐิานของการจูงใจไว ้3 ประการ คอื  
 1. มนุษยม์คีวามตอ้งการอยู่ตลอดเวลาไม่มกีารสิน้สุดตราบใดทีย่งัมชีวีติอยู่  
 2. ความต้องการที่ได้รบัการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจหรือเป็นสิง่กระตุ้นส าหรบั 
พฤตกิรรมนัน้อกีต่อไป ความตอ้งการทีย่งัไม่ไดร้บัการตอบสนองเท่าทีจ่งึจะมอีทิธพิลต่อการจูงใจได้ 
  3. ความต้องการของคนมีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้จากต ่าไปหาสูงตามล าดบัความส าคญัใน 
ขณะทีค่วามตอ้งการขัน้ต ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ความตอ้งการขัน้สงูกจ็ะตามมา นอกจากนี้ อบัรา
ฮมั มาสโลว์ (Abraham Maslow) แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์มีล าดบัขัน้อยู่ และแรงจูงใจในขัน้ต ่า
จะตอ้งไดส้มปรารถนาก่อนทีจ่ะไดแ้รงจูงใจขัน้สงู ซึง่แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 5 ชนิด ดงันี้ 
  ล าดบัขัน้ที ่1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษย์ ตามความคิดของอับราฮมั มาสโลว์ ความต้องการนี้ถือได้ว่าเป็นความต้องการขัน้
พื้นฐานของมนุษย์ซึ่งจะขาดไม่ได้ ได้แก่ อาหาร เครื่ องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค ที่อยู่อาศัยและการ
พกัผ่อน เป็นต้นเมื่อมนุษย์ได้รบัการตอบสนองในด้านความจ าเป็นพื้นฐานแล้วมนุษย์จะมคีวาม
ตอ้งการในระดบัสงูขึน้ไปอกีและความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้พฤตกิรรมของมนุษยต์่อไป  
  ล าดบัขัน้ที่ 2 ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อมนุษย์ได้รบัการ
ตอบสนองความต้องการขัน้ที่หนึ่งจนเป็นที่พอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการด้านความปลอดภยั
ตามมาความต้องการด้านความปลอดภัยดงักล่าวอาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ ความปลอดภัยทาง
ร่างกาย เช่น ปลอดภยัจากอุบตัเิหตุโจรผูร้า้ยและความมัน่คงทางเศรษฐกจิ เช่นความมัน่คงในงานที่
ท าหรอืมหีลกัประกนัต่างๆ ในการท างานโดยมบี าเหน็จบ านาญหรอืไดเ้งนิชดเชยในการเลี้ยงชพีเป็น
ตน้  
  ล าดับขัน้ที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ความต้องการที่มีลักษณะเป็น
นามธรรมมากขึ้น ได้แก่ ความต้องการที่จะเขา้ไปเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
สงัคมต้องการที่จะเขา้ไปมคีวามผูกพนัในสงัคมต้องการที่จะมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสงัคม
รวมถึงความต้องการที่จะมสีถานภาพทางสงัคมที่สูงขึ้นด้วย เช่น ต้องการที่จะร่วมกิจกรรมต่างๆ 
กบัเพื่อนร่วมงานหรอืความรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานซึ่งความต้องการขัน้นี้จะเกิดขึน้
ต่อเมื่อความตอ้งการขัน้ทีส่องไดร้บัการตอบสนองจนเป็นทีพ่อใจแลว้ 



  ล าดบัขัน้ที่ 4 ความต้องการการยกย่องและยอมรบั (Esteem Needs) ความต้องการทีจ่ะมี
ชื่อเสียงเกียรติยศได้รบัการเคารพยกย่องในสงัคมต้องการให้ผู้อื่นยอมรบันับถือว่าเป็นบุคคลที่มี
คุณค่าต้องการให้ผู้อื่นยอมรบัในความรู้ความสามารถต้องการเป็นผู้ที่มคีวามสามารถมทีกัษะหรอื
ความช านาญด้านต่างๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของความรู้สกึส่วนตัวหรือความรู้สกึ
ภายในที่เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความมชีื่อเสียงเกียรติยศของตนเอง ความต้องการในขัน้นี้จะมคีวาม
เขม้ขน้สูงกว่าความต้องการทางสงัคม ความต้องการขัน้นี้จะเกิดขึ้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการ
ทางสงัคมไดร้บัการตอบสนองเป็นทีพ่อใจแลว้  
  ล าดบัขัน้ที ่5 ความตอ้งการประจกัษ์ในคณุค่าของตนเอง (Self Actualization Need ) ความ
ต้องการนี้เป็นความต้องการสูงสุดที่บุคคลควรประสงค์ที่จะประสบความส าเรจ็หรอืสมหวงัในชีวิต
อยากท า อยากเป็นในสิง่ทีต่นหวงัไวฝั้นไว ้ไดท้ าอะไรตามทีต่นตอ้งการจะท าและมคีวามสขุมากบัสิง่
ที่ตนเองต้องการท าและหวงัที่จะท าความต้องการขัน้นี้ถือเป็นความต้องการขัน้สูงสุดของมนุษย์
ความตอ้งการขัน้นี้จะเกดิขึน้ไดก้ต็่อเมื่อความตอ้งการขัน้นี้ไดจ้งึมไีม่มากนักเพราะปกตกิารทีค่นเรา
จะได้รบัการตอบสนองความต้องการในแต่ละขัน้อย่างพอเพยีงนัน้ก็ยากอยู่แล้วและ ปกติคนส่วน
ใหญ่จะมีความต้องการเพยีงขัน้ที่สี่เท่านัน้ความต้องการขัน้สุดยอดนี้จะเกิดขึ้นแก่บุคคลที่ได้รบั
ความส าเรจ็ในการตอบสนองความต้องการล าดบัต้นๆเป็นอย่างดแีล้วเท่านัน้ก็เกิดความพยายาม
และมองเห็นว่าความต้องการขัน้สูงสุดนี้เป็นสิ่งที่ท้าทายที่จะต้องเอาชนะจึงเกิดความมุ่งมัน่ที่จะ
หาทางตอบสนองความตอ้งการนี้ใหไ้ดห้ลกัการส าคญัของทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow) อยู่ที่ว่าเมื่อมนุษย์ได้รบัการตอบสนองความต้องการล าดบัใดล าดบัหนึ่งจนเป็นที่พอใจ
แล้ว มนุษย์ก็จะเกิดความต้องการในล าดบัถดัไปขัน้มาและความต้องการของคนเราแต่ละคนนัน้จะ
ไม่เหมอืนกนั ดงันัน้ การที่จะจูงใจคนทีท่ างานใหไ้ดอ้ย่างถูกตอ้งนัน้ฝ่ายจดัการต้องศกึษาท าความ
เขา้ใจก่อนว่าคนทีเ่ราตอ้งการจะจูงใจนัน้ตอ้งการอะไรบา้งและสามารถจดัใหอ้ยู่ในล าดบัขัน้ไหนของ
ความต้องทัง้ 5 ล าดบันัน้แล้วหาทางตอบสนองเขาใหถู้กตอ้ง เช่น คนงานกลุ่มหนึ่งที่เราตอ้งการจะ
จูงใจมีความพอใจต่อสภาพทางกายภาพของตนเองแล้ว วิธีจูงใจคนงานกลุ่มนี้ก็พยายามหาทาง
ตอบสนองความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัใหแ้ก่เขา เป็นตน้   
  ดงันัน้สรุปไดว้่า ความต้องการทัง้ 5 ล าดบัขัน้ของคนเราจะมคีวามส าคญัไม่เท่ากนัโดยคน
แต่ละคนจะปฏบิตัิตนให้สอดคล้องกบัการล าดบัความต้องการที่เกิดขึ้นในแต่ละขัน้ตอนตามความ
รุนแรงในแต่ละช่วงเวลาตามความตอ้งการตัง้แต่ขัน้ที ่1-5 และความตอ้งการนัน้จะมคีวามรุนแรงต่อ
บุคคลมากน้อยเพยีงใดนัน้ขึ้นอยู่กบัความพงึพอใจที่ได้รบัจากการตอบสนองต่อความต้องการใน
ล าดบัขัน้แรกๆ ทีผ่่านมาว่าเป็นอย่างไร ความตอ้งการของมนุษยน์ัน้เปลีย่นแปลงตลอดเวลาและจะ
ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของหน่วยงานพรอ้มทัง้ยนืยนัว่าล าดบัขัน้ของความตอ้งการนี้เป็นแรง
ขบัพื้นฐานที่จะจูงใจใหแ้ต่ละบุคคลเขา้ร่วมกจิกรรมของหน่วยงานและไม่คดิโยกยา้ยเปลีย่นสถานที่
ท างาน การน าทฤษฎีนี้ไปใช้ในหน่วยงานจ าเป็นต้องค านึงถึงหลกัของการสร้างแรงจูงใจ กล่าวคอื 



ความต้องการใดที่จะไดร้บัการตอบสนองดงันัน้หากจ าเป็นต้องจูงใจดว้ยความต้องการในล าดบัขัน้
ต่อไปจงึจะสามารถชกัจูงใหเ้กดิพฤตกิรรมได้ 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 
  การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมาณ (Quantitative Research) โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น
การวจิยัคอืบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ใน
การวจิยัครัง้นี้จ านวน 350 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรบัการวิจยัครัง้นี้ เป็น
แบบสอบถามที่ผู้วิจ ัยได้สร้างขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เนื้อหาของ
แบบสอบถามแบ่งเป็น  3  ส่วน ดงันี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่  1) เพศ   
2)อายุ  3)ระดบัการศกึษา 4) รายได ้ 5) ระดบัต าแหน่ง  6)จ านวนอายุงาน ของบุคลากรกองพธิกีาร
ศพที่ได้รบัพระราชทาน  ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบให้เลอืกตอบตามรายการ (Checklist) 
จ านวน 6 ขอ้ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร  ด้าน
สภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างานดา้นการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
ด้านการได้รบัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น และได้รบัความไว้วางใจให้รบัผิดชอบหน้าที่
ส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา  และดา้นการต่อยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการ
งาน  ของบุคลากรกองพธิีการศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักัดส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม
จ านวน 25 ขอ้ มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Ranting Scale) แบ่ง
ออกเป็นมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามวธิขีองลเิคอร์ท (Likert Scale) (Likert, อ้าง
ถงึใน มนตร ีสงัขท์อง, 2562) 
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด
เกี่ยวกับ ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองพิธีการศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักัด
ส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
  โดยการศกึษาการวจิยัครัง้นี้ เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Method) เพื่อศกึษาแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตัิงานของบุคลากรกองพิธกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน สงักดัส านักงานปลดักระทรวง
วฒันธรรม มกีารรวบรวมขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถามรูปแบบ Google Form  แล้วน าขอ้มูลมา
วเิคราะหข์อ้มูลต่อไปดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติิ โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ การ
หาค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว One – Way ANOVA โดย
ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 



ผลการวิจยั 
 
  จากการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรพบว่าบุคลากรที่ปฏบิตัิงานในกองพธิกีารศพ
ไดร้บัพระราชทาน สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุน้อยกว่า 31 
ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดอืน ต ่ากว่า 15,000 บาท ต าแหน่งงานจา้งเหมา อายุงาน 
2 – 3 ปี 
  จากการศกึษาระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรพบว่าบุคลากรมรีะดบัแรงจูงใจ
ในการปฏบิตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าบุคลากรมรีะดบั
แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมากที่สุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านการได้รบัการยอมรบัและชื่นชมจาก
บุคคลอื่น และได้รบัความไว้วางใจให้รบัผิดชอบหน้าที่ส าคญัจากผู้บงัคบับัญชา, ด้านการท างาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการต่อยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้า
ทางอาชพีการงาน ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 1 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H1a : ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศของบุคลากรที่แตกต่างกัน
ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ปฏเิสธสมมตฐิาน 

H1b : ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุของบุคลากรที่แตกต่างกัน
ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

H1c : ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาของบุคลากรที่
แตกต่างกนั ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

H1d : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนของบุคลากรที่
แตกต่างกนั ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

H1e : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานของบุคลากรที่
แตกต่างกนั ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

H1f : ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุงานของบุคลากรที่แตกต่าง
กนั ส่งผลใหแ้รงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

ยอมรบัสมมตฐิาน 

 
 
 
 



  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของบุคลากรที่แตกต่างกนัมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทัง้ด้าน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร , 
ด้านสภาพแวดล้อมและความมัน่คงในการท างาน , ด้านการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา, ด้านการได้รบัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น และด้านได้รบัความไว้วางใจให้
รับผิดชอบหน้าที่ส าคัญจากผู้บังคับบัญชา  และด้านการต่อยอดองค์ความรู้  และต่อยอด
ความก้าวหน้าทางอาชพีการงาน ไม่มคีวามแตกต่างกนัทางสถติิที่ระดบั .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านอายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง และอายุงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรทัง้ดา้น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร , ด้านสภาพแวดลอ้มและ
ความมัน่คงในการท างาน, ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา , ด้านการไดร้บั
การยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น และด้านได้รบัความไว้วางใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  และดา้นการต่อยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการงานมคีวาม
แตกต่างกนัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

อภิปรายผล 
 
 H1a : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของบุคลากรที่แตกต่างกนัของบุคลากรส่งผลให้แรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของบุคลากรที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิตัิงานของบุคลากรทัง้ดา้น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ด้านสภาพแวดลอ้ม
และความมัน่คงในการท างาน, ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา , ด้านการ
ได้รบัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น และด้านได้รบัความไว้วางใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญั
จากผู้บงัคบับญัชา  และด้านการต่อยอดองค์ความรู้ และต่อยอดความก้าวหน้าทางอาชพีการงาน 
ไม่มคีวามแตกต่างกนัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ วาสนา พฒันานันท์ชยั 
(2553) ที่ได้พบว่าเพศของบุคลากรไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 H1b : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุของบุคลากรที่แตกต่างกนัของบุคลากรส่งผลให้แรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
  ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจของบุคลากร
ด้านเงินเดอืนและสวสัดกิาร, ด้านสภาพแวดล้อมและความมัน่คงในการท างาน , ด้านการท างาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่น, ดา้น
ได้รบัความไว้วางใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญัจากผู้บงัคบับญัชา และด้านการต่อยอดองค์ความรู้ 
และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการงาน แตกต่างกนัทีอ่ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่



ขดัแย้งกบังานวจิยัของธรีะชยั ไชยเมอืง (2557) ที่ได้พบว่าอายุของบุคลากรไม่มผีลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารโโรงแรมอสิตนิแกรนดส์าทรทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  H1c : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศกึษาของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
  ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศกึษาของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ
แรงจูงใจของบุคลากรดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างาน 
ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา และด้านการได้รบัการยอมรบัและชื่นชม
จากบุคคลอื่น, ด้านได้รบัความไว้วางใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญัจากผู้บงัคบับญัชา และด้านการ
ต่อยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการงาน แตกต่างกนัทีอ่ย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 ซึ่งขดัแย้งกบังานวจิยัของภรภทัร หมอยา (2557) ที่ได้พบว่าระดบัการศกึษาของ
บุคลากรส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่ต่างกนั และระดบัการศกึษาทีต่่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 
  H1d : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต้่อเดอืนของบุคลากรที่แตกต่างกนัของบุคลากรส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
  ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได้ของบุคลากรที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจ
ของบุคลากรด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ด้านสภาพแวดล้อมและความมัน่คงในการท างาน, ด้าน
การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา, ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคล
อื่น และได้รบัความไว้วางใจใหร้บัผดิชอบหน้าทีส่ าคญัจากผู้บงัคบับญัชา และด้านการต่อยอดองค์
ความรู้ และต่อยอดความก้าวหน้าทางอาชพีการงานแตกต่างกนัทีอ่ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05  
 H1e : ปัจจยัส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานของบุคลากรที่แตกต่างกนัของบุคลากรส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
   ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งของบุคลากร ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ
แรงจูงใจของบุคลากรดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างาน
, ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา, ด้านการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจาก
บุคคลอื่น และไดร้บัความไวว้างใจใหร้บัผดิชอบหน้าทีส่ าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการต่อยอด
องค์ความรู้ และต่อยอดความก้าวหน้าทางอาชพีการงานแตกต่างกนัที่อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึ่งขดัแย้งกบังานวจิยัของ วาสนา พฒันานันท์ชยั (2553) ที่ได้พบว่าต าแหน่งงานของ
บุคลากรไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
   H1f : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานของบุคลากรที่แตกต่างกันของบุคลากรส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 



   ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนอายุงานของบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจของบุคลากรดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, ดา้นสภาพแวดลอ้มและความมัน่คงในการท างาน
, ด้านการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา, ด้านการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจาก
บุคคลอื่น, ด้านได้รบัความไว้วางใจให้รบัผดิชอบหน้าที่ส าคญัจากผู้บงัคบับญัชา และด้านการต่อ
ยอดองคค์วามรู ้และต่อยอดความกา้วหน้าทางอาชพีการงานแตกต่างกนัทีอ่ย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .05 ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจยัของพชัรีญา วงศ์สุวรรณศา (2557) ที่ได้พบว่าอายุงานของ
บุคลากรทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 

ข้อเสนอแนะ 
 
1. ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 
  จากการศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรกองพธิกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน 
สงักดัส านักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
   1) จากผลการวจิยัพบว่าระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรยงัอยู่ในระดบั
ปานกลางเท่านัน้ ซึ่งควรจะมกีารบรหิารจดัการด้านบุคลากรโดยการส่งเสรมิให้บุคลากรมแีรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพิม่มากขึ้น เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนนั ้นสามารถส่งผลต่อผลการ
ปฏบิตัิงานของบุคลากรดว้ย หากบุคลากรมแีรงจูงในในการปฏบิตังิานในระดบัสูงอาจท าใหผ้ลการ
ปฏบิตังิานอยู่ในระดบัทีส่งูขึน้ดว้ย 
   2) จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ, ระดบัการศึกษา, รายได้ต่อ
เดอืน, ต าแหน่งงาน และอายุงานของบุคลากรส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของบุคลากรนัน้ 
ท าใหท้ราบว่าในการการบรหิารจดัการด้านบุคลากรเพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏฺบตัิ
งานให้อยู่ในระดบัสูงขึ้นนัน้ควรให้ความส าคญัในด้านปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ, ระดบัการศกึษา, 
รายได้ต่อเดอืน, ต าแหน่งงาน และอายุงานของบุคลากร เช่น บุคลากรที่มอีายุงานน้อยมแีรงจูงใจ
ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมจากบุคคลอื่นและไดร้บัความไวว้างใจใหร้บัผดิชอบหน้าทีส่ าคญั
จากผู้บังคับบัญชา, ด้านการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับัญชาในระดับที่สูงกว่า
บุคลากรที่อายุสูงกว่า เนื่องจากต้องการเป็นที่ยอมรบัของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับัญชาเพราะ
เป็นโอกาสในการแสดงความสามารถเพื่อการเจรญิก้าวหน้าในอาชพีได ้ส่วนบุคลากรที่มอีายุงาน
มากส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านการต่อยอดองคค์วามรู้ และต่อยอดความกา้วหน้าทาง
อาชพีการงานใหส้งูขึน้ เนื่องจากตอ้งการความมัน่คงทางอาชพี 
 
 
 



   2. ขอ้เสนอแนะในงานวจิยัครัง้ต่อไป 
   1) ควรศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านเชิงคุณภาพเพิ่มเติม 
โดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึทีห่ลากหลายและมคีวามชดัเจนมากขึน้ 
   2) ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยหรืออิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มเติม เพื่อให้ได้ปัจจัยที่ถูกเลือกทางสถิติมาใช้ใน
การศกึษาเชงิลกึต่อไป 
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