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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิติังานของพนกังาน องค์การขนส่ง

มวลชนกรงุเทพ (ขสมก.) และ 2) เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิติังานของพนกังานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยเก็บข้อมูล

จากประชากรกลุ่มตัวอย่าง ท่ีเป็นพนักงานสังกัดส�ำนักงานใหญ่ องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จ�ำนวน 

217 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามโดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.939 จากนั้นน�ำไป

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ เพ่ือหาความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างจึงใช้การทดสอบเป็นรายคู ่

ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ 

	 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับสูงกว่าปัจจัยค�้ำจุน 

ที่ค่าเฉลี่ย 3.71 และที่ค่าเฉลี่ย 3.63 ตามล�ำดับ เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจเกือบ

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีมี

แรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมของปัจจัยค�้ำจุนและปัจจัยจูงใจ ไม่แตกต่างกันเมื่อ
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พจิารณาเป็นรายปัจจยัพบว่า ปัจจัยค�ำ้จนุจ�ำแนกตามเพศชายและหญงิท่ีมอีาย ุระดับการศกึษา สถานภาพ 

อายุงาน ต�ำแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงาน

ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 และพบว่า ปัจจยัจงูใจจ�ำแนกตามเพศชายและหญงิทีมี่อาย ุระดับการศกึษา และรายได้เฉล่ีย

ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานท่ีมีสถานภาพ 

อายงุาน และต�ำแหน่งงานแตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิที่

ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ; พนักงาน; องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

Abstract

	 The objectives of this research were to:1) study the motivation of the employees 

work at Bangkok Mass Transit Authority (BMTA), 2) compare employee work at BMTA,  

by personal factors. The instrument is the questionnaire, which has the reliability value 

of 0.939. The data from questionnaire was collected from sample of 217 employees at 

BMTA headquarter. The data were analyzed by computer software to calculate  

frequency, percentage, standard deviation, T-test, and One-way ANOVA analysis with 

Scheffe’s method comparisons.

	 The result of the research shows that: 1) Motivation in the performance of 

employees work at BMTA in general is at a high level. When considering each factor, it 

was found that motivation factors were higher than the supporting factors at the average 

of 3.71 and 3.63 respectively.The employees are motivated in almost every aspect at 

the high level except for career advancement and compensation and benefits with a 

medium level of motivation.2) Both supporting and voluntary factors of the employees 

of BMTA were not different. When considered each factor, it is found that the supporting 

factors are classified male and female with age differences, educational level, status, age, 

job position. There is no difference in overall work motivation except employees with 

different monthly incomes. There were significant differences in motivation at the statistical 

level of 0.05 and found that motivation factors were classified by males and females 

with age and education level, different monthly incomes. There is no difference in overall 
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work motivation except employees with different status, age and position. There were 

significant differences in motivation at the 0.05 level of significance.

Keywords: motivation; employees; Bangkok Mass Transit Authority

1. 	บทน�ำ
	 การเปลี่ยนแปลงและความเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจ ก่อให้เกิดภาวการณ์แข่งขันอย่าง

รนุแรง ท�ำให้องค์กรต้องปรบัปรงุประสทิธิภาพการ

บริหารการจัดการ เพื่อความอยู่รอด และจาก

สภาวะแวดล้อมท่ีเต็มไปด้วยการแข่งขัน ส่งผลให้

องค์กรธรุกจิต่างๆ ต้องหากลยทุธ์หรอืวธิทีีจ่ะท�ำให้

การประกอบการขององค์การสามารถรองรับ

สภาวะการแข่งขนัได้ ดงันัน้ เพือ่ให้องค์กรสามารถ

บรรลเุป้าหมายตามทีค่าดหวงั จงึเป็นสิง่จ�ำเป็นทีผู่้

บริหารจะต้องทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และจ�ำเป็นต้องบริหารจัดการให้

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เมื่อ

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะท�ำให้เกิด

ผลดีแก่องค์กร ส ่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมี

ประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และบรรลเุป้าหมายของ

องค์กรได้ในที่สุด (Urai, 2016 : 1) แม้ว่าเรื่องของ

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานจะมกีารศกึษาอย่างมาก 

ในช่วงครึง่ศตวรรษท่ีผ่านมาแล้ว แต่ในปัจจบัุนกย็งั

มีผู้ให้ความสนใจศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง และยัง

เป็นเร่ืองทีท่นัสมัยอยูเ่สมอ สาเหตอุาจเนือ่งจากว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ไดแทบทุกองค์กรและยังเกิดขึ้นไดตลอดเวลา

	 ปัจจุบนัองค์การขนส่งมวลชนกรงุเทพ อยู่

ในภาวะที่ไม่มีรายได้จากการด�ำเนินงานเอง ต้อง

อาศัยการด�ำเนินงานโครงการต่างๆ ตามนโยบาย

ของรัฐบาลท่ีมีความไม่แน่นอนสูง จึงท�ำให้ผล

ประกอบการขององค์การมภีาระค่าใช้จ่ายค่อนข้าง

สูงอาจมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบองค์การหรือ 

ยุบหน่วยงานภายในสังกัดองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ ประกอบกับมีพนักงานเป็นจ�ำนวนมาก 

ปัญหาด้านบุคลากรจึงมีด้วยกันหลายด้าน ทั้งการ

ขาดความต่อเนื่องของพนักงาน การขาดพนักงาน

ที่มีความรู ้ทางเทคโนโลยีที่ทันสมัย เนื่องจาก

นโยบายการจ�ำกัดการรับพนักงานใหม่ทดแทน  

อีกทั้งพนักงานประจ�ำส�ำนักงานใหญ่ เป็นคนใน 

เจเนอเรชั่นที่ 4 (Baby Boomer) และเร่ิมเข้าสู่ 

วัยชราแล้ว คนกลุ่มนี้ไม่ได้เติบโตมากับการพัฒนา

ของเทคโนโลยี (แผนวิสาหกิจ พ.ศ.2560-2564 

องค์การขนส่งมวลชนกรงุเทพ) จากปัญหาดงักล่าว

ท�ำให้พนักงานท่ีปฏิบัติงานเกิดแรงกดดันในการ

ท�ำงาน ซ่ึงเป็นปัญหาในเรื่องของการบริหารงาน

ภายในท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ท�ำให้ส ่งผลต่อพนักงานที่ปฏิบัติงานโดยตรง 

นอกเหนือจากงานด้านการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย

แล้ว ยังมีช่องว่างระหว่างพนักงานปฏิบัติการ 

และหวัหน้างาน จากความแตกต่างกนัของต�ำแหน่ง

งานท�ำให ้เกิดความเหลือมล�้ำภายในองค์กร 

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องรายได้ หน้าที่ความรับผิดชอบ 

และสวัสดิการ ซึ่งมีความแตกต่างกันมาก ระหว่าง

พนกังานปฏบิติังานและหวัหน้างาน (Urai, 2016 : 

3)
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	 จากประเด็นปัญหาต่างๆ ท่ีกล่าวมาใน

เบื้องต้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท�ำการวิจัย 

ในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ซึ่งผู้วิจัย

ปฏิบัติงานอยู่ เพื่อได้รับทราบความคิดเห็นพร้อม

ทั้งข ้อเสนอแนะจากพนักงานเพื่อเป ็นข ้อมูล 

ให้ผู ้บริหารน�ำมาวิเคราะห์สภาพขององค์ การ

ไดชดัเจนและสามารถแก้ไขปัญหาไดตรงจดุมากขึน้ 

รวมทั้งเป็นแนวทางในการวางแผนและบริหาร

จัดการบุคลากรขององค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้นทั่วทั้งองค์การต่อไป

2.  วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค ์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

(ขสมก.)

	 2. 	 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (ขสมก.)

3.  วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1.	 ประชากรและกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน สังกัดส�ำนักงานใหญ่ 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ จ�ำนวน 527 คน 

(เว็บไซต์www.bmta.co.th) ค�ำนวณหาขนาด 

ของกลุ่มตัวอย่างจากการหาขนาดตัวอย่างของ 

Yamane (1973 : 125) ได้กลุ่มตัวอย่าง 217 คน 

ท�ำการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มในแต่ละระดับต�ำแหน่ง

ของบุคลากรทั้งหมด

	 2.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการ

ทดสอบเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaires) ทีผู้่วจัิยสร้างขึน้

จากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎี เอกสารต่างๆ 

ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 

ดังนี้ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วน

บุคคล เป ็นค�ำถามปลายป ิดชนิดเลือกตอบ 

ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศกึษา 

อายุงาน ต�ำแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

โดยมีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check Lists) 

จ�ำนวน 7 ข้อ ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ แรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ประกอบด้วย ปัจจัยค�้ำจุนและ

ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การ สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ความมั่นคงในงาน ความส�ำเร็จในการท�ำงาน  

การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

ความรับผิดชอบในงาน และความเจริญก้าวหน้าใน

การท�ำงาน จ�ำนวน 35 ข้อ โดยลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับ คือ แรงจูงใจในระดับ 

มากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย 

และระดับน้อยที่สุด และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

เพิ่มเติม เป็นค�ำถามปลายเปิดที่ให้อิสระในการ

เสนอความคิดเห็น

	 3. 	 การตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือผู้วจัิย

น�ำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ�ำนวน 3 คน ตรวจสอบความถูกต้องเชิงเน้ือหา 
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โดยคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(IOC) ระหว่าง 0.80-1.00 แล้วท�ำการทดสอบความ

เชือ่มัน่ของแบบสอบถามกบัพนกังานนอกกลุม่ทีใ่ช้

ในการวิจัย คือ พนักงานสังกัดฝ่ายการเดินรถ

องค์การ ซึง่มลีกัษณะบรบิทการท�ำงานใกล้เคยีงกัน 

จ�ำนวน 30 คน แล้วหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .939 

แล้วน�ำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

	 4.	 การวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยโปรแกรม

ส�ำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ เพื่อหาความถ่ี ค่าร้อยละ  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที และวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่าง 

จึงใช้การทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่

4.  สรุปผลการวิจัย
	 1.	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ 60.80 อายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 42.90 การศึกษาอยู่ในระดบัต�ำ่กว่าปรญิญาตร ี

คดิเป็นร้อยละ 49.30 สถานภาพสมรส คดิเป็นร้อย

ละ 53.50 อายุงาน 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 

63.60 ต�ำแหน่งงานอยู่ในพนักงานระดับผู้ปฏิบัติ

งาน คิดเป็นร้อยละ 89.40 และรายได้เฉลี่ยต่อ

เดอืน 35,001-40,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 25.80

	 2.	 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังาน องค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและ

เมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ใน

ระดบัสงูกว่าปัจจยัค�ำ้จนุสรปุผลได้ดงันี ้ผลการวจิยั

พบว่า ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ของปัจจัย

ค�ำ้จนุ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากทีค่่าเฉลีย่ 3.63 

เมื่อจ�ำแนกเป็น รายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับแรง

จูงใจมากที่สุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

องค์การที่ค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาคือ ความมั่นคง

ในงาน ที่ค่าเฉลี่ย 3.80 นโยบายและการบริหารที่

ค่าเฉลี่ย 3.74 และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่

ค่าเฉลี่ย 3.43 ตามล�ำดับ ยกเว้นค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 

ที่ค่าเฉลี่ย 3.37 

	 ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) ของปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวม  

อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.71 เมื่อจ�ำแนกเป็น 

รายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับแรงจูงใจมากที่สุดคือ 

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน ที่ค่าเฉลี่ย 3.98 รองลง

มาคือ ความรับผิดชอบในงาน ที่ค่าเฉลี่ย 3.89 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติที่ค่าเฉลี่ย 3.71 และการ

ได้รบัการยอมรบัทีค่่าเฉลีย่ 3.60 ตามล�ำดับ ยกเว้น

และความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน ท่ีมแีรงจูงใจ

อยู่ในระดับปานกลาง ที่ค่าเฉลี่ย 3.39

	 3.	 การทดสอบสมมติฐานท่ีว่าพนักงาน

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) ที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานแตกต่างกัน โดยภาพรวมของปัจจัยค�้ำจุนและ

ปัจจัยจูงใจ ไม่แตกต่างกัน สรุปผลได้ดังนี้
	 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยค�ำ้จุน

พบว่า พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  
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(ขสมก.) จ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายุงาน ต�ำแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่ต่างกนั ยกเว้นจ�ำแนก

ตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั ด้านนโยบาย

และการบริหาร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์การ มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกนั

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยจูงใจ 

พบว่า พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  

(ขสมก.) จ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน ยกเว้นพนักงานที่มี

สถานภาพ อายุงาน และต�ำแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั 

ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ และด้านความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

5.  อภิปรายผลการวิจัย
	 1. ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและ

เมื่อพิจารณารายปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ใน

ระดับสูงกว่าปัจจัยค�้ำจุนที่ค่าเฉลี่ย 3.71 และที่ค่า

เฉลี่ย 3.63 ตามล�ำดับดังนี้

	 	 1.1	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) 

ของปัจจัยค�้ำจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับ 

แรงจูงใจมากที่สุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์การ รองลงมาคอื ความมัน่คงในงาน นโยบาย

และการบริหาร และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ตามล�ำดับ ยกเว้นค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

ทีม่แีรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท�ำการศกึษา

ตามแนวคิดของ Herzberg ผลการศึกษาแสดงให้

เหน็ว่า ในภาพรวมพนกังานพอใจกบัการท�ำงานใน

องค์การและต้องการความมั่นคงส่งผลให้ทุ่มเทกับ

การท�ำงาน อย่างไรก็ตามองค์การควรให้ความ

ส�ำคัญด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เพิ่ม 

มากขึ้นและงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด 

(Petrod, 2014) ได้ท�ำการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

แอล วาย อินดัสตรีส จ�ำกัด พบว่า ด้านเงินเดือน 

มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง และงานวิจัยของ

ธนัญกรณ์ ราศรี (Rasri, 2015) ได้ท�ำการวิจัยเรื่อง

ปัจจัยจูงใจที่ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

การท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานปลัดกระทรวง 

วัฒนธรรม พบว่า ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์

ตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง และงานวิจัยของ

ประเสรฐิ อไุร (Urai, 2016) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่งแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ�ำกัด  

พบว่า ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยู่ใน

ระดับปานกลาง

	 	 1.2	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) 

ของปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  

เมื่อจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับ 

แรงจูงใจมากที่สุดคือ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

รองลงมาคือ ความรับผิดชอบในงาน ลักษณะของ
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งานที่ปฏิบัติ และการได้รับการยอมรับ ตามล�ำดับ 

ยกเว้นความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงานที่มีแรง

จูงใจอยู่ในระดับปานกลาง โดยท�ำการศึกษาแรง

จูงใจในการท�ำงานตามแนวคิดของ Herzberg  

ผลการศกึษาแสดงให้เหน็ว่าแรงจงูใจทีเ่กดิจากการ

ได้รับโอกาสในการฝึกอบรมเพิม่ความรูโ้อกาสทีจ่ะ

ก้าวหน้าในงานตามล�ำดับขั้น หากพนักงานได้รับ

การพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ืองและ

มีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า ก็จะท�ำให้พนักงานมี

ความแรงจงูใจในการท�ำงานสงูขึน้ ซึง่ได้สอดคล้อง 

กับงานวจัิยของศิรวิรรณ ศริเิดชานนท์ (Siridechanon, 

2014) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่งการศกึษาแรงจงูใจทีม่ผีล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานของพนกังาน กรณี

ศกึษา: ศนูย์ปฏบิตักิารสนิเช่ือ ธนาคารพาณิชย์ไทย

แห่งหน่ึง พบว่า ด้านลักษณะงานท่ีท�ำอยูใ่นระดบัมาก 

ส่วนด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปาน

กลาง และงานวิจัยของทวี ทองอยู่ (Thongyoo, 

2013) ได้ท�ำการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เคซีอี อีเลค

โทรนิคส์ จ�ำกัด (มหาชน) พบว่า ด้านความเจริญ

ก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง 

	 2.	 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ  

(ขสมก.) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยภาพรวม

ของปัจจัยค�้ำจุนและปัจจัยจูงใจ ไม่แตกต่างกัน 

สรุปได้ดังนี้

	 	 2.1	 ผลการทดสอบสมมติฐานของ

ปัจจัยค�้ำจุนพบว่า พนักงานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) จ�ำแนกตามเพศชายและหญิงที่

มอีาย ุระดับการศกึษา สถานภาพ อายงุาน ต�ำแหน่ง

งานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย

รวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่

แตกต่างกนั ด้านนโยบายและการบรหิารและความ

สัมพันธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ มแีรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 และสอดคล้องกับงานวจิยัของนรนิทร์ 

จนัทน์หอม (Chanhom, 2013) ได้ท�ำการวจิยัเรือ่ง

แรงจูงใจในการปฏบิติังานของพนกังาน ธนาคารออมสนิ 

สาขาในสังกดัธนาคารออมสิน เขตกาฬสินธุ ์ผลการ

ศกึษาพบว่า แรงจงูใจในการปฏบิติังานจ�ำแนกตาม

อาย ุระดับการศกึษา บทบาทหน้าทีม่รีะดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันและงาน

วจิยัของอมุาภรณ์ บตุรน�ำ้เพช็ร (Butrnampetch, 

2013) ได้ท�ำการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท�ำงาน

ของพนักงานบริษัทไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด พบว่า 

พนกังานทีม่รีายได้ต่างกนั มแีรงจงูใจในการท�ำงาน

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

และงานวิจัยของปฐมวงศ์ สีหาเสนา (Sihasena, 

2014) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลต�ำบลค่ายเนินวง ต�ำบลบาง

กะจะ อ�ำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่า 

รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏิบตัิ

งานแตกต่างกัน มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 	 2.2	 ผลการทดสอบสมมติฐานของ

ปัจจัยจูงใจพบว่า พนักงานองค์การขนส่งมวลชน

กรุงเทพ (ขสมก.) จ�ำแนกตามเพศ อายุ ระดับการ

ศกึษา และรายได้เฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มแีรง

จงูใจในการปฏิบตังิานไม่แตกต่างกนั ยกเว้นสถานภาพ 

อายุงาน ต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกัน ด้านการได้รับ
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การยอมรบั ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏบิตั ิและด้าน

ความเจรญิก้าวหน้าในการท�ำงาน มแีรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนกังานจะมคีวาม

สามารถ อ�ำนาจการตัดสินใจ ทักษะ ความรู้ ความ

เชี่ยวชาญที่ต ่างกัน สถานภาพ อายุงานและ

ต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันจึงมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของธนัญกรณ์ ราศรี (Rasri, 2015)  ได้ท�ำการวิจัย

เรื่องปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

การท�ำงานของบุคลากรส�ำนักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม ผลการวิจัยพบว่า ด้านความก้าวหน้า 

อยู่ในระดับปานกลาง และงานวิจัยของอุมาภรณ ์

บุตรน�้ำเพ็ชร (Butrnampetch, 2013) ได้ท�ำการ

วจิยัเรือ่งแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานบรษิทั

ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่

มสีถานภาพ และสายงานทีส่งักดัต่างกนั มแีรงจูงใจ

ในการท�ำงานแตกต่างกันอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05 และงานวิจัยของปฐมวงศ์ สีหาเสนา 

(Sihasena, 2014) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลต�ำบลค่ายเนินวง 

ต�ำบลบางกะจะ อ�ำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด

จันทบุรี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีประเภท

ต�ำแหน่ง แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05

6.  ข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึมแีนวทางในการ

ที่จะท�ำให้พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานดังนี้

	 1.	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) มีระดับแรงจูงใจปาน

กลาง เพ่ือให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน 

องค์การควรมีการปรับเงินเดือนของบุคลากร 

ให้สอดคล้องและตรงตามความรู้ความสามารถ 

รวมถงึการเลือ่นค่าตอบแทนต่างๆ ควรมรีะบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส ยุติธรรม

และจัดให้มีสวัสดิการด้านต่างๆ เพิ่มมากขึ้น 

	 2.	 ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ควร

จัดให้มีวัสดุและอุปกรณ์ที่จ�ำเป็นในการปฏิบัติงาน

อย่างเพียงพอ เพื่อเป็นการอ�ำนวยความสะดวกให้

แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

	 3.	 ด้านความเจริญก้าวหน้าในการท�ำงาน 

จากผลการวิจัยพบว่า พนักงาน องค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ มรีะดับแรงจูงใจปานกลาง เพ่ือให้

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น องค์การควร

สนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเองด้วย 

การอบรม / ศึกษาต่อในหลักสูตรต่างๆ และมอบ

หมายงานท่ีมีความท้ายทายซ่ึงจะท�ำให้เกิดการ

พัฒนาแนวคิดและการปฏิบัติ รวมท้ังการปรับ

ต�ำแหน่งและค่าตอบแทนต่างๆ ต้องเป็นไปอย่าง

ยุติธรรม 

7.  องค์ความรู้ที่ได้รับ
	 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานองค์การขนส่งมวลชนกรงุเทพ(ขสมก.) 

ท�ำให้ได้องค์ความรูใ้หม่ทางด้านการน�ำเอาปัจจยัที่

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ (ขสมก.) เพ่ือเป็น
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