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บทคดัย่อ 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการในสงักัด

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิมวีตัถุประสงค ์1.เพื่อเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 2.เพื่อศกึษาลกัษณะงานที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ โดยเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คอื ขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ จ านวน 280 คน สถติทิีใ่ชเ้พื่อท าการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์สมมติฐานแบบถดถอย
พหุคูณ  
 ผลการวจิยั พบว่า ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมาก จ าแนกรายด้าน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทัง้หมด โดยเรียงล าดับดังนี้   
ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความชดัเจนของงาน ดา้นการไดร้บัขอ้มูล
ย้อนกลับ และด้านอิสระในการท างาน และผลการวิเคราะห์  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านปัจจยัจูงใจ โดยรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ าแนกรายด้าน พบว่ามคีวามคดิเหน็อยู่ใน
ระดบัมากทัง้หมด โดยเรยีงล าดบัดงันี้  ด้านความส าเรจ็ในชวีติ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความกา้วหน้า 
ด้านการได้รบัการยอมรบั  ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ จากสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กนัมรีะดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั จ านวน 3 ดา้น คอื เพศ อายุ และสถานภาพ และปัจจยั
ส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมรีะดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั จ านวน 2 ด้าน คอื ระดบัการศกึษา
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 3 ด้าน  
คือ ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านอิสระในการท างาน และด้านการได้รบัขอ้มูลย้อนกลับ และ
ปัจจยัลกัษณะงานทีไ่ม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 2 ดา้น คอื ดา้นความชดัเจนของงาน ดา้น
ความส าคญัของงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
ค าส าคญั : ปัจจยัลกัษณะงาน,ปัจจยัส่วนบคุคล,แรงจูงใจในการท างาน 

 



 

 

ABSTRACT  
 

This research study, titled " Job characteristic Influencing the work motivation of 
Governance Officials under the Office of National Buddhism," aimed to: 1 .  To compare work 
motivation by personal factors under the National Office of Buddhism; and 2. Study the nature of 
work Affecting the Work Motivation of Civil Servants under the National Office of Buddhism. 
Quantitative data were collected using a questionnaire as the sample group, consisting of 2 8 0 
civil servants under the National Office of Buddhism. Statistics used for data analysis included 
means, percentages, standard deviations, and multiple regression analysis. 

The research results revealed that opinions regarding job characteristics were generally 
high. Discussing each aspect, opinions were all at a high level, ranked as follows: job importance, 
skill diversity, job clarity, feedback, and job autonomy. Analysis of opinions regarding work 
motivation regarding motivational factors showed high opinions overall. Discussing each aspect, 
opinions were all at a high level, ranked as follows: life success, responsibility, advancement, 
recognition, and job characteristics. The hypothesis revealed that three personal factors did not 
affect job motivation: gender, age, and status. Two personal factors did affect job motivation: 
education level and monthly income. Three job characteristics influenced job motivation: skill 
diversity,       job freedom, and feedback. Two job characteristics did not affect job motivation: job 
clarity and job importance, with statistical significance at the 0.05 level 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

บุคลากรเป็นทรพัยากรหลกัทีข่บัเคลื่อนการด าเนินงานขององคก์ร โดยเฉพาะหน่วยงาน
ภาครฐัซึ่งมบีทบาทส าคญัในการให้บรกิารสาธารณะ ความส าเรจ็ขององค์กรจงึขึน้อยู่กบัความสามารถ 
แรงจูงใจและความมุ่งมัน่ของบุคลากรอย่างยิง่ ในอดตี “ขา้ราชการ” เคยเป็นอาชพีทีไ่ด้รบัการยอมรบัสงู 
ทัง้ดา้นความมัน่คง เกยีรตยิศ และโอกาสกา้วหน้า แต่ปัจจุบนัค่านิยมของคนรุ่นใหม่เปลีย่นไป หลายคน
รู้สึกว่างานราชการไม่มีความท้าทาย ขาดแรงจูงใจ หรือไม่ตอบสนองต่อศักยภาพ ส่งผลให้เกิดการ
ลาออกและการโอนยา้ยจ านวนมาก ซึง่กระทบต่อประสทิธภิาพและความต่อเนื่องของภารกจิรฐั 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ เป็นหน่วยงานราชการระดบักรมทีม่ภีารกจิส าคญัใน
การท านุบ ารุง คุ้มครอง และส่งเสรมิพระพุทธศาสนา รวมทัง้ประสานงานกบัคณะสงฆ์และด าเนินงาน  
ด้านศาสนสมบัติ การเผยแผ่ และการพัฒนาพุทธมณฑล บุคลากรของส านักงานฯ ต้องรับผิดชอบ 



 

 

งานด้านนโยบาย งานบรหิารศาสนสถาน และงานสนับสนุนคณะสงฆ์ ซึ่งต้องการความรู้ ความช านาญ 
และความรบัผดิชอบสงู 

อย่างไรก็ตาม ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติยงัคงเผชญิปัญหาการโอนยา้ยบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง แม้มีการปรบัปรุงระบบการสรรหาและการพฒันาบุคลากรแล้วก็ตาม ปัญหาดงักล่าวมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการด าเนินงาน ความต่อเนื่องของภารกจิ และท าใหเ้กดิตน้ทุนดา้นบุคลากรเพิม่ขึน้ สะทอ้น
ว่าปัจจยัดา้น “ลกัษณะงาน” อาจเป็นสาเหตุหนึ่งทีส่่งผลต่อแรงจูงใจของขา้ราชการในองคก์ร 

ดงันัน้ การศกึษาครัง้นี้มุ่งวเิคราะหว์่าลกัษณะงาน เช่น ความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญั
ของงาน อสิระในการท างาน และขอ้มูลยอ้นกลบั มผีลต่อแรงจูงใจในการท างานอย่างไร เพื่อหาแนวทาง
เสรมิสรา้งแรงจูงใจและลดความสญูเสยีดา้นบุคลากรในระยะยาว 
 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั  
1. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการในสังกัดส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาต ิจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2.  เพื่อศกึษาลกัษณะงานทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการในส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาต ิ
 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันของ

ขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
2. ปัจจัยลักษณะงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ 

ในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
  
 ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากร : ขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา : ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบด้วย

ความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความส าคญัของงาน อิสระในการท างาน และการ
ไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ซึง่ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในชวีติ การไดร้บัการ
ยอมรบั ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรบัผิดชอบ และความก้าวหน้าของข้าราชการในสงักดัส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาต ิ

3.  ขอบเขตดา้นเวลา : สงิหาคม – พฤศจกิายน 2568 
 

 
   

 
 



 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 

1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะงาน 
  ทฤษฎีลกัษณะงานของ Hackman และ Oldham ซึ่งอธบิายว่าลกัษณะงาน 5 ประการ ได้แก่ 

ความหลากหลายทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความอิสระ และการได้รบั
ข้อมูลย้อนกลับ จะส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ การรับรู้ความหมายของงาน  
ความรบัรู้ความรบัผดิชอบ และการรบัรู้ผลส าเรจ็ของงาน เมื่อสภาวะเหล่านี้เกิดขึ้นจะน าไปสู่แรงจูงใจ
ภายในสงู ความพงึพอใจสงู คุณภาพงานดขีึน้ และอตัราการลาออกต ่าลง 

2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
    แรงจูงใจในการท างานคอืพลงัผลกัดนัจากภายในและภายนอกที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดความ

พยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจหลายทฤษฎีได้อธบิายมติิ 
ของความต้องการมนุษย ์โดยเฉพาะ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ซึ่งแบ่งแรงจูงใจออกเป็น  
2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสรา้งแรงจูงใจ (Motivators) เช่น ความส าเรจ็ การไดร้บัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ 
ความก้าวหน้า และลักษณะงาน และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เช่น นโยบายองค์กร 
สภาพแวดล้อม ความมัน่คง และค่าตอบแทนปัจจยัแรกจะสร้างแรงจูงใจโดยตรง ส่วนปัจจยัหลงัจะช่วย
ลดความไม่พงึพอใจ 

แม้ว่าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) จะอธิบายแรงจูงใจ 
ในการท างานผ่านปัจจยัจูงใจ (Motivators) และปัจจยัค ้าจุนหรอืสุขอนามยั (Hygiene Factors) ควบคู่กนั 
อย่างไรกต็าม ในการประยุกต์ใชก้บับรบิทของงานวจิยับางประเภท อาจมคีวามเหมาะสมในการน ามาใช้
เพียงด้านเดียว โดยเฉพาะปัจจัยด้านจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลโดยตรง  
เช่น ความส าเรจ็ในการท างาน การได้รบัการยอมรบั ความก้าวหน้า และความรบัผดิชอบในงาน  การ
มุ่งเน้นเฉพาะปัจจยัด้านจูงใจสะท้อนแนวคดิว่าแรงจูงใจที่แท้จริงและยัง่ยืนในการท างานมไิด้เกิดจาก
เงื่อนไขภายนอกเพยีงอยา่งเดยีว แต่เกดิจากการรบัรู ้คุณค่า และความหมายทีบุ่คคลมตี่องานของตนเอง 
ปัจจยัจูงใจจงึมบีทบาทส าคญัต่อการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเชิงบวก มีความทุ่มเท และเกิด
ความผูกพนัต่อองค์การในระยะยาว ขณะที่ปัจจยัค ้าจุนท าหน้าที่เพยีงลดความไม่พงึพอใจ หากแต่ไม่
สามารถสรา้งแรงจูงใจในระดบัสงูไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

3 ทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
   งานวจิยัไทยจ านวนมากสนับสนุนทฤษฎนีี้ เช่น การศกึษาของ ธทีตั ตรศีริโิชต ิ(2564) พบว่า 

ความส าเร็จและการได้รบัการยอมรบัมผีลต่อประสทิธิภาพการท างานของขา้ราชการ ขณะที่งานของ  
จรีภทัร วงศ์ธนสมบตัิ (2566) พบว่าปัจจยัสร้างแรงจูงใจ เช่น ความกา้วหน้าและความรบัผดิชอบ ส่งผล
ต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพการท างาน ผลการศึกษาระบุอีกว่าองค์กรที่สนับสนุนสวสัดิการ 
บรรยากาศการท างาน และความมัน่คง จะช่วยเพิม่แรงจูงใจและลดการลาออก (Gayane Tovmasyan, 
2020) 

งานวจิยัหลายชิ้นสนับสนุนแนวคดิดงักล่าว เช่น งานของ Mowday et al. (1982) ที่พบว่าความ
อิสระ ความหลากหลายทกัษะ และปฏสิมัพนัธ์ในงานช่วยเพิม่ความพงึพอใจและผลการท างาน ขณะที่ 



 

 

Wagner (1992) และ Miner (1992) ชีใ้หเ้หน็ว่าการออกแบบงานใหม้คีุณค่าและมคีวามหมายจะช่วยเพิม่
แรงจูงใจและลดพฤติกรรมเชงิลบในการท างาน และงานวจิยัร่วมสมยัพบว่าลกัษณะงานมีผลต่อความ
ผูกพนั คุณภาพชีวิตการท างาน และความตัง้ใจอยู่ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญั (เช่น ธีทตั ตรีศิริโชติ , 
2564; อุทุมพร มะโนคา, 2562) งานวิจยัต่างประเทศยงัยืนยนัว่าแรงจูงใจมีบทบาทส าคญัต่อผลการ
ปฏบิตัิงาน โดยแรงจูงใจภายในมอีิทธพิลสูงสุดในการสร้างประสทิธภิาพ ความคดิสร้างสรรค์ และการ
รกัษาพนักงาน (Nabilah Aliyyah, 2021; Hackman & Oldham, 1976) แรงจูงใจเกดิจากทัง้ปัจจยัภายใน
และภายนอก ซึง่มผีลต่อคุณภาพงาน ความทุ่มเท ความผูกพนัต่อองคก์ร และประสทิธภิาพในการท างาน  

ส าหรบัการศึกษานี้ ได้น ากรอบแนวคิดของ Herzberg มาใช้ เนื่องจากอธิบายองค์ประกอบ
แรงจูงใจที่สอดคล้องกบับรบิทของขา้ราชการในส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ได้แก่ ความส าเรจ็ 
การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจยั  

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้เป็นกลุ่มขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 

จ านวนทัง้สิ้น 927 คน (ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2565) ในการวจิยัครัง้นี้ได้ท าการค านวณ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสตูร ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1967) กรณีทีท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน

และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenient Sampling) และแบบบอกต่อ โดยให้ความ

ผิดพลาดได้ไม่เกิน 5% ด้วยความเชื่อมนั 95% ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจยัครัง้นี้เท่ากับ 280 คน 

ช่วงเวลาเกบ็ขอ้มูลในเดอืนสงิหาคม ถงึ พฤศจกิายน 2568 

  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั เครื่องมอืทีใ่ชร้วบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม ซึง่พฒันาจากการทบทวน
แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง โดยแบ่งรูปแบบของแบบสอบถามเป็น 4 ส่วน คอื 1) เป็นแบบสอบถามขอ้มูล
เกี่ยวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 2) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
คดิเหน็ปัจจยัลกัษณะงาน โดยมอีงค์ประกอบทัง้หมด 5 ด้าน 3) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจใน
การท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจของขา้ราชการในสงักดัส านกังานพระพทุธศาสนาแห่งชาต ิโดยมอีงคป์ระกอบ
ทัง้หมด 5 ด้าน และ 4) ขอ้เสนอแนะ ผู้วจิยัได้ก าหนดระดบัมาตราส่วนของค าตอบที่เป็นความคดิเหน็  
5 ระดบั คอื เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด เหน็ดว้ยมาก เหน็ดว้ยปานกลาง เหน็ดว้ยน้อย และเหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด  

ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่พฒันาขึ้นเพื่อตรวจสอบความตรงเนื้อหารายขอ้จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน  
เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
Objective Congruency: IOC) โดยคดัเลอืกเฉพาะค าถามที่มคี่าดชันีความสอดคล้องตัง้แต่ 0.70 ขึ้นไป
มาใช ้และน าแบบสอบถามไปท าการทดลองเกบ็ขอ้มูลประชากรทีม่ลีกัษณะเดยีวกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
30 คน เพื่อทดสอบค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามมคี่าสมัประสทิธิข์องแอลฟา  
(Alpha Coefficient) ตามแนวคดิของครอบนาด (Cronvach, 1907) เท่ากบั 0.967 แสดงว่าแบบสอบถาม 

ผู้วจิยัสร้างแบบส ารวจออนไลน์ Google Forms โดยท าหนังสอืขออนุญาตเก็บแบบสอบถามไป
ยงัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิสามารถเกบ็ขอ้มูลไดค้รบ 280 ตวัอย่าง 



 

 

การวิเคราะห์โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนาในการอธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้วย
ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ อธบิายระดบัปัจจยัลกัษณะงานและระดบัแรงจูงใจในการท างาน วเิคราะหข์อ้มูลโดย
ใช้ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยพจิารณาจากค่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็ตามเกณฑ์ของ
เบสท ์(อา้งองิใน ศริวิรรณ เสรรีตัน์, 2541)  

การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Analysis) ใชใ้นการอธบิายความสมัพนัธท์ีส่่งผล
หรอืมอีทิธพิลต่อตวัแปรอสิระโดยจะใชว้ธิกีารวเิคราะหส์หสมัพนัธ ์(Correlation analysis)  
 
ผลการวิจยั  
 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
จ านวน 280 คนพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ เป็นผูม้อีายุ 41 - 50 ปี มสีถานภาพสมรส มรีะดบัการศกึษา
ปรญิญา และส่วนใหญ่มรีายไดม้ากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป  
 ผลการศึกษาปัจจยัลักษณะงานของข้าราชการในสงักัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่ามีระดับความคิดเห็นอยู่ใน 
ระดบัมากทัง้หมด โดยเรียงล าดบัได้ดงันี้ ด้านความส าคญัของงาน  ด้านความหลากหลายของทกัษะ  
ดา้นความชดัเจนของงาน ดา้นการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบั ดา้นอสิระในการท างาน ตามล าดบั 

ผลการศกึษาเกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม 
มีความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่ามีความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทัง้หมด  
โดยเรียงล าดบัดงันี้ ด้านความส าเร็จในชีวิต ด้านความรบัผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า การได้รบัการ
ยอมรบั ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ ตามล าดบั 
 ผลการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการในสงักดั
ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติแตกต่างกนั พบว่า ระดบัการศกึษาต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนั  รายไดต้่อเดอืนต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ปัจจยัลกัษณะงาน
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการในสงักดัส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ มจี านวน  
3 ดา้น จากทัง้หมด 5 ดา้น มคีวามสมัพนัธท์ีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความหลากหลายของทกัษะ 
และดา้นอสิระในการท างาน ดา้นการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบั ตามล าดบั  

 
อภิปรายผล  

 

จากการศกึษาวจิยัเรื่อง ลกัษณะงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการในสงักัด
ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 

ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมรีะดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการในสงักดัส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาตแิตกต่างกนั ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษาและรายได้แฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กล่าวคือระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนส่งผลต่อแรงจูงใจ 



 

 

ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีเฮอร์เบริ์ก Herzberg (1959)  แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจยั 
จูงใจ อาจเป็นไปไดว้่าขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษาสงูมกัมคีวามคาดหวงัในอาชพีสงูขึน้ รวมถึงโอกาส
ในการเติบโตและเลื่อนต าแหน่ง โดยทัว่ไปแล้วการศึกษาระดับสูงมกัน าไปสู่โอกาสในการท างาน 
และสภาพการท างานที่ดขีึ้น เป็นแรงผลักดนัให้พวกเขามีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น และรายได้ 
เป็นแรงจูงใจพื้นฐานที่ส าคญัมาก เนื่องจากช่วยตอบสนองความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีวิต  
ระดบัรายไดท้ีน่่าพอใจส่งผลดตี่อขวญัก าลงัใจและความพงึพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกบั ปีราติ พนัธ์จบ
สงิห์ และคณะ (2564) ได้ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง
จงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัด้านระดบัการศึกษาแผนก รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมอืง จงัหวดัชลบุร ี 

จากการศกึษาวจิยัเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการในสังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  จากจ านวน  5 ด้าน พบว่า 3 ด้าน  
มคีวามสมัพนัธ์ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีแฮ็กแมนและโอลดแ์มน Hackman&Oldman (1976) ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้าน
อิสระในการท างาน และด้านการได้รบัขอ้มูลย้อนกลับ  อาจเป็นไปได้ว่าขา้ราชการในสงักดัส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ มกีารใช้ทกัษะที่แตกต่างกนัในงานท าให้รู้สกึว่างานมคีวามท้าทายและไม่น่า
เบื่อ มอีสิระในการตดัสนิใจด้วยตนเองท าใหรู้้สกึถึงความรบัผดิชอบและความเป็นเจา้ของในงาน ซึง่เป็น
แรงจูงใจภายในที่ส าคัญ รวมถึงข้อมูลย้อนกลับที่ชัดเจนช่วยให้ข้าราชการรับรู้ถึงผลงานและ
ความก้าวหน้าของตนเองท าให้สามารถปรบัปรุงและพฒันาตนเองได้อย่างต่อเนื่องและรู้สึกว่าความ
พยายามของตนเองมคีุณค่า ซึ่งสอดคล้องกบั อุทุมพร มะโนคา (2562) ได้ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะ
งานและคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบรหิารส่วน
จงัหวดัล าพูน จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลกัษณะงาน ด้านการได้รบัขอ้มูลย้อนกลบั มผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

 
ข้อเสนอแนะ 
 
  ขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 

องค์กรควรให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
และความผูกพนั ลดปัญหาการลาออกและการโอนย้าย ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสทิธภิาพงาน 
ขององคก์ร การแกไ้ขปัญหาควรท าอย่างเป็นรูปธรรม โดยมุ่งรกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพใหอ้ยู่กบัองค์กร
ในระยะยาว ตามผลการวจิยัพบว่าปัจจยัทีค่วรไดร้บัการปรบัปรุงไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ อสิระ
ในการท างาน และการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบั 

 
 



 

 

องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรมีทกัษะหลากหลาย พฒันา Multitasking และความเชี่ยวชาญ
หลายด้าน เพื่อเพิ่มคุณภาพการท างานและการแก้ปัญหาได้กว้างขึ้น ในขณะเดียวกันควรเพิ่มอิสระ 
ในการท างานภายในกรอบกฎหมายและระเบียบราชการ เพื่อให้บุคลากรใช้ความเชี่ยวชาญได้อย่าง
คล่องตวัมากขึน้ และลดขอ้จ ากดัทีไ่ม่จ าเป็น 

ดา้นการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัควรพฒันาใหเ้ป็นระบบและสรา้งสรรค ์เน้นขอ้มูลทีป่รบัปรุงได้จรงิ 
แยกจากการตดัสนิคุณค่าของบุคคล และส่งเสรมิให้ผู้ปฏบิตัิงานมสี่วนร่วมในการท าความเขา้ใจข้อมูล
อย่างชดัเจน ทัง้ข้อมูลเชงิบวกและเชิงลบ เพื่อพฒันาตนเองและยกระดบัผลการท างานอย่างต่อเนื่อง 
องค์กรควรวางนโยบายที่ชดัเจนและสอดคล้องกับความต้องการบุคลากร เพื่อแก้ไขปัญหาได้ยัง่ยืน  
และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ในระยะยาว 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
1. มีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่คาดว่าจะมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน เช่น มิติ

ความสัมพนัธ์แรงจูงใจด้านปัจจยัค ้าจุน พฤติกรรมในการท างาน หรือความพึงพอใจในการท างาน  
เพื่อน าผลมาประมวลและหาค่าใหม้ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ 

2. ควรขยายขอบเขตเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัใหก้ว้างขึ้น นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม 
ควรมีการศึกษาทกัษะในรูปแบบเชิงคุณภาพ และอาจมีการศึกษาทกัษะแยกเป็นรายด้านให้ได้มาซึ่ง
ขอ้มูลเชงิลกึประกอบกบัขอ้มูลเชงิปรมิาณ เพื่อให้สามารถน ามาอธบิายปัจจยัอื่นๆ ได้ อย่างครอบคลุม 
ทัง้นี้เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีม่คีวามครบถว้นมากยิง่ขึน้ 

3. ควรท าการศกึษาเพิม่เติมเกีย่วกบัประชากรกลุ่มงานอื่นทีแ่ตกต่างออกไป อย่างภาคเอกชน
หรือรฐัวิสาหกิจในการวิจยั เพื่อเปรียบเทียบด้านลักษณะงานและแรงจูงใจในการท างาน เพื่อใช้เป็น
แนวทางพฒันาปรบัปรุงการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิลมากทีสุ่ด 
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