
วารสารโครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ หน้า 1 
 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวัดขอนแก่น1 
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ธนดล ศรีวงษ์2 

 
บทคัดย่อ 
 งานวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 
6 จังหวัดขอนแก่น เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสวัสดิการแรงงานและภาวะผูน้ ามีต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวัดขอนแก่น กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร
ผูป้ฏิบัติงานในส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น จ  านวน 120 คน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
ข้อมูลคือแบบสอบถามและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสวสัดิการแรงงาน
ของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
รวมถึงปัจจัยด้านภาวะผู ้น าในภาพรวม ของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น โดย
ภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก เช่นกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ดังน้ันจึงยอม
สมมติฐานท้ัง 2 ข้อ คือ ปัจจัยสวสัดิการแรงงานมีอิทธิพลอยู่ในระดับสูง เม่ือจ  าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ความสะดวกสบายในการท างาน มีอิทธิพลสูงท่ีสุด รองลงมาความพึงพอใจ และน้อยท่ีสุดคือด้านความ
ปลอดภัย และปัจจัยภาวะผูน้ ามีอิทธิพลอยู่ในระดับสูง เม่ือจ  าแนกเป็นรายด้านพบว่าการรับฟังความคิดเหน็
และข้อเสนอแนะ มีอิทธิพลอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคอืรู้จกัการท างานเป็นทีม และน้อยท่ีสุดคือทักษะ
การเข้าสังคม 

ค ำส ำคัญ : แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน, สวัสดิกำรแรงงำน, ภำวะผู้น ำ, ส ำนักงำนชลประทำนท่ี 6 

 
 
 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานที่ 6 
จังหวัดขอนแก่น 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
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Abstract 
Research on factors influencing personnel's work motivation. Irrigation Office No. 6, Khon Kaen Province 
To study the influence of labor welfare and leadership factors on personnel's performance motivation. 
Irrigation Office No. 6, Khon Kaen Province The sample group consisted of 120 personnel working in 
Irrigation Office No. 6, Khon Kaen Province. The tools used for data collection were questionnaires and 
statistics used for data analysis, such as frequency, percentage, mean, and standard deviation. and methods 
for analyzing multiple regression equations The research results found that Labor welfare factors of 
personnel Irrigation Office No. 6, Khon Kaen Province Overall, it was found that the opinions were at a 
high level, including the overall leadership factor of the personnel of Irrigation Office No. 6, Khon Kaen 
Province. Overall, it was found that the opinions were at a high level as well at the statistical significance 
level of 0.05. Therefore, both assumptions were accepted, that is, the labor welfare factor had a high level 
of influence. When classified into each aspect, it was found that Convenience in working has the highest 
influence followed by satisfaction And the least is safety. and leadership factors have a high level of 
influence When classified into each aspect, it was found that listening to opinions and suggestions has the 
highest level of influence Second is knowing how to work as a team. And the least is social skills. 
 
Keywords : Work motivation, labor welfare, leadership, Royal Irrigation Office No. 6 
 
ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

ทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักท่ีมีความส าคัญต่อการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังน้ันแต่ละ
องค์กรจึงต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและทักษะในการ ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสอดคล้อง
กับ เป้าหมายขององค์กร (องค์การ เรืองรัตนอัมพรม, 2556) องค์กรจะด าเนินต่อไปได้ทุกอย่างล้วนมาจาก
บุคลากรท้ังสิ้นไม่ว่าจะเป็นเงิน เทคโนโลยี นวตักรรม ผลงานต่างๆ บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญ ล  ้า
ค่า อันเป็นหัวใจขององค์กรทุก องค์กรเราจึงต้องมีคนท่ีมีความรับผิดชอบ มีความมานะพยายาม มีความรู้
ความสามารถ และมีความ ซื่อสัตย์สุจริตอยู่ในองค์กรให้มากๆ จึงจะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 
(วิจักษณ์ วรบัณฑิตย์, 2546 : 108) เม่ือมีบุคลากรเหล่าน้ีอยู่ในองค์กรแล้วจึงต้องรักษาบุคลากรน้ันไวใ้ห้อยู่ 
ร่วมกับองค์กรได้ในระยะยาว โดยองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรับรู้ความต้องการ แรงจูงใจ ของ
บุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขเม่ือเกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขจะท าให้บุคลากร
เกิดความรัก ความจงรักภักดีต่อองค์กรและรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  
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การส่งเสริมให้เกิดความผกูพนัและแรงจงูใจในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กดิประโยชน์เพือ่รักษาบุคลากร
ส าคัญขององค์กร โดยต้องหาหนทางเสริมสร้างให้บุคลากรรู้สึกมีความม่ันคง ความก้าวหน้าในการท างาน 
ท าให้การบริหารงานขององค์กรด าเนินต่อไปได้โดยเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย ส าหรับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานน้ัน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน บุคลากรจึงสมควรได้รับสวสัดิการอื่นๆนอกเหนือค่าแรง
หรือรายได้ท่ีได้รับตามปกติ โดยปกติของบุคคลแล้ว เม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองในท่ีต้องการก็จะท าเกดิ
ความพึงพอใจและแสดงพฤติกรรมในทางบวก ในทางเดียวกันถ้าบุคลากรหรือพนักงานได้รับแรงจูงใจใน
การท างานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเป็นส่ิงกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้
องค์กรได้รับประโยชน์จากบุคลากรและสามารถพฒันาองค์กรต่อไปได้อีกด้วย แต่ในทางกลับกันหาก
บุคลากรไม่ได้รับแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานเกิดความท้อแท้ มี
ความรู้สึกเบ่ือหน่าย งานขาดประสิทธิภาพ แสวงหารายได้ในทางท่ีผิด ท างานเพื่อหวงัผลประโยชน์ของ
ตนเอง จึงก่อให้เกิดความเสียหายกับองค์กรได้ (วรรณา อาวรณ์, 2557) 

ส านักงานชลประทานท่ี 6 เป็นหน่วยงานราชการส่วนกลางท่ีตั้งอยู่ในภูมิภาคสังกัดกรมชลประทาน
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์รับผิดชอบการพฒันาแหล่งน ้าและบริหารจัดการน ้าในพื้นท่ี 5 จังหวดั ได้แก่ 
ขอนแก่น มหาสารคาม ชัยภูมิ กาฬสินธ์ุ และร้อยเอ็ด ครอบคลุมพื้นท่ี 27.6 ล้านไร่ ครอบคลุมลุ่มน ้าชีและลุม่
น ้ามูลบางส่วน ภารกิจหลักคือการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าให้มีแหล่งน ้าต้นทุน ด าเนินการจัดเก็บ รักษา 
ควบคุม ส่งน ้าและระบายน ้า ให้แก่กิจกรรมการใช้น ้าทุกประเภท เพื่อให้ประชาชนในพื้นท่ีใช้น ้าอย่างท่ัวถงึ 
เพียงพอและเป็นธรรม รวมไปถึงการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า  

ท้ังน้ี เพื่อให้เกิดการสนับสนุนการท างานซึ่งกันและกัน รวมท้ังเพื่อพฒันาแหล่งน ้ารองรับการใช้
งานน ้าได้อย่างเต็มศักยภาพ ท่ีผ่านมาส านักงานชลประทานท่ี 6 ได้มีการพฒันาแหล่งน ้าและบริหารจัดการ
น ้าแบบบูรณาการ ในการบริหารจัดการน ้าส านักงานชลประทานท่ี 6 ได้เน้นย ้าการพฒันาแหล่งน ้า โดยการมี
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วน เพื่อให้การบริหารจัดการน ้าในพื้นท่ีเป็นไปอย่างยัง่ยืน ความส าเร็จจากการพฒันา
แหล่งน ้าและวางแผนบริหารจัดการน ้าอย่างท่ัวถึง เป็นธรรม อย่างเป็นระบบ ในทุกๆพื้นท่ีของส านักงาน
ชลประทานท่ี 6 ซึ่งนอกจากจะเป็นการแก้ไขปัญหาขาดแคลนน ้าแล้ว ยงัเป็นการพลิกฟ้ืนผืนดินท่ีเคยแห้ง
แล้งกลับมามีชีวิตชีวา มีแหล่งน ้าท่ีอุดมสมบูรณ์ เพียงพอ ส าหรับความต้องการของประชาชนทุกกิจกรรม 
ในทุกภาคส่วนได้อย่างแท้จริง  

จากข้อมูลท่ีกล่าวมาน้ันจะเห็นได้ว่าส านักงานชลประทานท่ี 6 เป็นองค์กรส าคัญท่ีดูแล บริหาร
จัดการ และบ ารุงรักษาทรัพยากรน ้ าในพื้นท่ีภาคอีสาน ซึ่ งปัจจัยส าคัญท่ีเป็นตัวขับเคลื่อนการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพก็คือบุคลากรท่ีเกี่ยวข้องทุกคน แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคัญท่ีผูบ้ริหารในแตล่ะ
ส่วนจะต้องท าการวางแผน ก าหนดโครงสร้างต่างๆอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถงึคณุค่า มีความพงึ
พอใจ มีความผูกพนัต่องานท่ีท า และงานน้ันสามารถตอบสนองต่อการใช้ชีวิตได้เป็นอย่างดี ผูว้ิจัยในฐานะ
ผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น เพื่อให้เกิดประโยชน์อย่างย่ิงต่อผูท่ี้สนใจศึกษา ในการน าข้อมูล
การวิจัยไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
ค าถามในการวิจัย 

1.ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่นเป็น
อย่างไร 

2. สวสัดิการแรงงานมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานชลประทานท่ี 6 
จังหวดัขอนแก่นหรือไม่ 

3. ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดั
ขอนแก่นหรือไม่ 
วัตถุประสงค์งานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสวสัดิการแรงงานท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น 
สมมติฐานงานวิจัย 

1. ปัจจัยสวัสดิการแรงงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น 

2. ปัจจัยภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน 
ชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัย 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เพื่อเป็นแนวทางการศึกษาและประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับสวสัดิการในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                 สวสัดิการแรงงาน 

  

 

  

  

 

 

 

                         ภาวะผูน้ า 
 

 
 
  

 
 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง : ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 
6 จังหวดัขอนแก่น มีวิธีการวิจัย ดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี6 จังหวดัขอนแก่น  
ประกอบไปด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และพนักงานท่ัวไป (ลูกจ้างชั่วคราว) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น ตามข้อมูล  
ณ วนัท่ี   7 สิงหาคม 2566 มีจ  านวนบุคลากร 120 คน  

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้ิจัยมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย ดังน้ี 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย 
 1) ปัจจัยสวสัดิการแรงงาน แบ่งออกเป็น 4 ข้อ 
  1.1) ความปลอดภัย   

1.2) ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน   

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. แรงกระตุ้นจากภายใน  
2. สภาพแวดล้อม 

3. ความต้องการของตนเอง 

4. ความก้าวหน้า 

1.ความปลอดภัย   
2.ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน  
3.ความพึงพอใจ  
4.ความสะดวกสบายในการท างาน  
 

1. มีทักษะการเข้าสังคม 
2. รู้จักการท างานเป็นทีม 
3. มีทักษะการวางแผนและจัดการ 
4. การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
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    1.3) ความพึงพอใจ   
    1.4) ความสะดวกสบายในการท างาน    

2) ปัจจัยภาวะผูน้ า แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
    2.1) ทักษะการเข้าสังคม 
    2.2) ด้านการท างานเป็นทีม 
    2.3) ด้านทักษะการวางแผนและจัดการ 
    2.4) ด้านการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 

    1.1) แรงกระตุ้นจากภายใน 
    1.2) สภาพแวดล้อม 
    1.3) ความต้องการของตนเอง 
    1.4) ด้านความก้าวหน้า 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม เพื่อใช้เก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม และน า
ข้อมูลท่ีได้มาทดสอบสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดงานวิจัย โดยวิเคราะห์ข้อมูลผ่านโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ แบบสอบถามมีท้ังหมด 5 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง รายได้เฉลีย่ตอ่
เดือน แบบสอบถามลักษณะ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จ านวนท้ังสิ้น 5 ข้อ   

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสวสัดิการแรงงานซึ่ งแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ  านวนท้ังสิ้น 20 ข้อ   

ส่วนท่ี  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู ้น าซึ่ ง แบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ  านวนท้ังสิ้น 20 ข้อ   

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ  านวนท้ังสิ้น 20 ข้อ   

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติมซึ่ งแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายเปิด  จ  านวนท้ังสิ้น  5  ข้อ   

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4  แต่ละข้อค าถาม ได้ออกแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

1.น าแบบสอบถามฉบับร่างท่ีเรียบร้อยแล้วไปตรวจสอบโดยให้อาจารย์ท่ีปรึกษาท าการ 
ตรวจสอบเบ้ืองต้นในด้านความเท่ียงตรงตามข้อมูลว่าตรงกับเน้ือหาตามแนวคิดท่ีใช้ในกรอบวิจัยหรือไม่ 
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 2. การตรวจสอบความเชื่อถือ (Reliability)  ผูศ้ึกษาได้ ท าการน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมา
ท าการทดสอบ (Pilot test) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดั
ขอนแก่น ประกอบไปด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ และพนักงานท่ัวไป (ลูกจ้างชั่วคราว) เพื่อตรวจสอบ
ว่า ค าถามสามารถส่ือความหมายได้ตรงตามความต้องการและมีความเหมาะสมหรือไม่ จากน้ันจึงน ามา
ทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเ ร็จรูปการทดสอบความเชื่อ ม่ันของ
แบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค (Cronbach’Alpha Coefficient) 

ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (a)  การแปลความหมายระดับความเท่ียง 

มากกว่า .9    ดีมาก 
มากกว่า .8    ดี 
มากกว่า .7    พอใช้ 
มากกว่า .6    ค่อนข้างพอใช้ 
มากกว่า .5    ต ่า 
น้อยกว่า หรือ เท่ากับ .5    ไม่สามารถรับได้ 

ในการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาครอนบัค (Cronbach’Alpha 
Coefficient)  

1. ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสวสัดิการแรงงานมีค่าความเชื่อม่ัน = 0.861 
2. ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผูน้ ามีค่าความเชื่อม่ัน = 0.925 
3. ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ัน = 0.904 
4. ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น มีความเชื่อม่ัน = 0.993 
ซึ่งค่าระดับความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังหมดมีค่าเกนิกว่า 0.800 ขึ้นไปซึ่งถือได้ว่าอยู่ในระดบั

ดี หมายถึงแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือและสามารถน าไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ       
ในการเก็บข้อมูลโดยท าการแจกแบบสอบถาม ซึ่งกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการเก็บข้อมูลมี จ านวน 120 คน ซึ่งจะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 

1. ผูศ้ึกษามีการอธิบายวิธีการเก็บข้อมูลให้กับบุคลากรในส านักงานชลประทานท่ี6  
เกี่ยวกับการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานในแต่ละส่วน ประกอบด้วย ส่วนบริหารท่ัวไป ส่วน
วิศวกรรม ส่วนบริหารจัดการน ้าและบ ารุงรักษา ส่วนแผนงาน และส่วนเคร่ืองจักรกล 
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 2. ผูศ้ึกษาเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีส่งคืน ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลใน
การกรอกแบบสอบถามทุกชุด 

 3. ผูศ้ึกษาเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรจ านวน 120 คน น าข้อมูลท่ีได้มาสรุปและ  
วิเคราะห์ผลตามแนวทางของการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยจะเสนอข้อมูลออกเป็น 2 รูปแบบ ดังน้ี 
1) สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic)    

1. การวิเคราะห์ปัจจัยสวสัดิการแรงงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดั  
ขอนแก่น โดยหาความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้ าของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น  
โดยหาค่าเฉลี่ย (µ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) 

3. การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6  
จังหวดัขอนแก่น โดยหาค่าเฉลี่ย (µ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) 

4. การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงาน 
ชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น โดยหาค่าเฉลี่ย (µ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ó) 

เกณฑ์การแปรผล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด  มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยให้ค่า
คะแนนสูงสุด ลบด้วยคะแนนต ่าสุด แล้วน าไปหารด้วยระดับท่ีต้องการ                                  

                           คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00    แปลความว่า  เห็นด้วยมากท่ีสุด 
                           คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20    แปลความว่า  เห็นด้วยมาก 
                           คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   แปลความว่า  เห็นด้วยปานกลาง 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   แปลความว่า  เห็นด้วยน้อย 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   แปลความว่า  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  

การอธิบายความสัมพนัธ์ ระหว่างตัวแปรจะใช้การวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ Multiple linear Regression ใน
โปรแกรม SPSS ท่ีระดับนัยยะส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตัวแปรในแต่ละปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น 

การแปลค่าความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.01 – 0.20  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.21 – 0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ค่อนข้างต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
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ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.61 – 0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.81 – 0.99  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

 
ผลการศึกษา 

ผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานชลประทาน
ท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น สรุปผลการศึกษา ได้ดังน้ี 
 1. จากการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงร้อยละ 74 มีอายุระหว่าง 20 ถึง 30 ปี ร้อยละ 74.17 ต าแหน่งหนักงานท่ัวไป ร้อยละ 60.83 ระดับการศกึษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 85 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท ร้อยละ 67.50 

2. ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับปัจจัยสวสัดิการแรงงานของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดั
ขอนแก่น โดยภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก เม่ือจ  าแนกเป็นรายด้าน พบว่าในด้านความ
สะดวกสบายในการท างานมีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความปลอดภัย และน้อยท่ีสุดคือ 
ด้านด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน 
 3. ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผูน้ าในภาพรวม ของบุคลากร ส านักงานชลประทานท่ี 6 
จังหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก เม่ือจ  าแนกรายด้าน พบว่า ด้านการรู้จัก
การท างานเป็นทีม รองลงมา คือ การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ และน้อยท่ีสุด คือทักษะการเข้า
สังคม 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยสวสัดิการแรงงาน โดยภาพรวม มีอิทธิพลอยู่ในระดับสูง เม่ือ
จ  าแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสะดวกสบายในการท างาน มีอิทธิพลสูงท่ีสุด รองลงมาความพึงพอใจ 
และน้อยท่ีสุดคือด้านความปลอดภัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

5. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยภาวะผูน้ ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น สรุปผลได้ว่า มีอิทธิพลอยู่ในระดับสูง เม่ือจ  าแนกเป็นรายด้าน
พบว่าการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีอิทธิพลอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือรู้จักการท างาน
เป็นทีม และน้อยท่ีสุดคือทักษะการเข้าสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากการเก็บข้อมูลในการศึกษาวิจัยเ ร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานชลประทานท่ี 6 จังหวดัขอนแก่น เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การพฒันาในปัจจัยด้านสวสัดิการแรงงานและภาวะผูน้ า ผูว้ิจัยสามารถเก็บข้อมูล
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมได้ ดังน้ี 

1). ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
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1. ส านักงานชลประทานท่ี 6 ควรมีการเอาใจใส่บุคลากรทุกต าแหน่งในด้านการพฒันาบุคคล การ
วางแผนงาน การวางโครงสร้างองค์กร รวมถึงการบริหารจัดการในแต่ละส่วนอย่างรอบคอบ เคร่งครัด และ
ติดตามผลอย่างใกล้ชิด เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรมากย่ิงขึ้น จะส่งผลดีต่อ
องค์กรในระยะยาว  

2. ส านักงานชลประทานท่ี 6 ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรมากขึ้นในด้านการใช้ชีวิต ความ
ต้องการ การตอบสนองต่อการใช้ชีวิตของบุคลากร เพื่อเป็นการเสริมสร้างความจงรักภักดี ความผูกพนัต่อ
องค์กร ความรักในองค์กร และเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ 

2). ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

1. ควรมีการจัดประชุมกลุ่มย่อยเพื่อให้บุคลากรท่ีเกี่ยวขอ้งในส่วนของตนได้รับทราบข้อมูลโดยท่ัว
กันทุกระดับ และมีการปรับปรุง แก้ไข เสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

2. ควรมีการปรับแผนการให้สว ัสดิการบุคลากรให้ดีย่ิงขึ้น เ พื่อตอบสนองต่อการใช้ชีวิตของ
บุคลากร 

3. ควรมีการแก้ไขด้านวฒันธรรมองค์กรในเร่ืองของการแบ่งชนชั้น ความเสมอภาคเท่าเทียม เพื่อ
รักษาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กร ให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน 

3). ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมอย่างละเอียดถึงสวสัดิการท่ีได้รับในปัจจุบันน้ัน สามารถตอบสนองต่อ
การใช้ชีวิต ความต้องการต่างๆของบุคลากรได้มากน้อยเพียงใด และภาวะผูน้ าในหน่วยงานราชการท่ี
บุคลากรต้องการท่ีจะเสนอแนะหรือต้องการให้ปรับปรุงแก้ไขในทางท่ีดีย่ิงขึ้น เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างยัง่ยืน 

2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในเชิงคุณภาพโดยวิธีการสัมภาษณ์บุคลากรแต่ละระดับเพื่อใหไ้ด้ข้อมูล ความ
คิดเห็น ความรู้สึก ประสบการณ์ และข้อแนะน าต่างๆมาปรับปรุง แก้ไข และพฒันาองค์กรต่อไป  
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