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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตัวอยางการวิจัย คือ 

บุคลากรของกรมที่ดินกลุมจังหวัดภาคกลางตอนลาง 1 ประกอบดวยกาญจนบุรี ราชบุรี และสุพรรณบุรี รวมประชากร 

409 คน คํานวณไดตัวอยางเทากับ 202 คน เพื่อใหไดขอมูลที่นาเชื่อถือ ถูกตองมากขึ้น ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถาม 

จํานวน 350 ชุด และไดกลับคืนมา 307 ชุด สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถี ่ รอยละ คาเฉลี่ย                     

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหหาความสัมพันธเพียรสัน การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบวิธี Enter ผลพบวา 

แรงจูงใจปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

แรงจูงใจปจจัยอนามัย ดานความสัมพันธระหวางบุคคล สงผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 

0.05 ประโยชนที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้ผูบริหารสามารถนําไปประยุกตใชทางการบริหารในการสรางแรงจูงใจเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

คําสําคัญ : ประสิทธิภาพในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย 
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Abstract 
This research studied factors affecting the work efficiency of personnel. The research sample 

included personnel of the Land Department, Lower Central Provincial Cluster 1, namely 

Kanchanaburi, Ratchaburi, and Suphan Buri, with a total population of 409 people. The sample size 

was calculated to be 202 people. To obtain more reliable and accurate data, the researcher 

distributed 350 questionnaires and received back 307 questionnaires. The statistics were used to 

analyze the data, including frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation 

coefficient, and enter multiple regression analysis. The results of this study were as follows: The 

motivational factors in terms of job description, responsibilities, achievement, recognition, and 

Hygiene motivation factors in terms of interpersonal relationships significantly impacted work 

efficiency, at a significance level of 0.05. The benefits gained from this research can be applied by 

executives in management to create motivation to increase work efficiency.  
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีขีดความสามารถสูงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคการใหมีความสามารถใน

การแขงขันและรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในอนาคต เนื่องจากบุคลากรเปนทรัพยากรหรือ               

ทุนมนุษยที่มีความสําคัญ การมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถ มีประสบการณและมีทัศนคติที่ดี

ในการทํางานจะทําใหงานสําเร็จตามความคาดหวังขององคการ การจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพจึงเปน

ปจจัยสําคัญที่จะสรางความไดเปรียบทางการแขงขันบรรลุเปาหมายสูงสุด และทําใหองคการเจริญเติบโตอยางยั่งยืน 

เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดมาซึ่ง

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การสรางความพึงพอใจและจูงใจ การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยใหปฏิบัติงานใหกับ

องคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีและเหมาะสม (Saudom, 

2023) ดังนั้นผูบริหารองคการจะตองใหความสําคัญกับทัศนคติ ความคิดความรูสึกของบุคลากรเพื่อสรางขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน ทําใหบุคลากรใหความรวมมือทุมเทกําลังกายกําลังใจในการทํางานใหกับองคการ 

 แรงจูงใจในการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญขององคการภาครัฐและภาคเอกชน เนื่องจากมีบทบาท

สําคัญที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนรูปแบบของความตองการและความจําเปน เปนกระบวนการที่องคการจูงใจ

พนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ซับซอนขององคการและสวนบุคคล พนักงานในองคการจะไดรับแรงบันดาลใจจาก

กลวิธีที่หลากหลายรูปแบบ เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงาน            

ซึ่งผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจในการทํางานเปนลักษณะของการทํางานในรูปแบบของสิ่งจูงใจ เชน เงินเดือน การเลื่อน

ตําแหนง ความมั่นคงในงาน และการมีเงินทุนที่เพียงพอ กิจกรรมของแรงจูงใจในการทํางานสามารถเพิ่มความพึงพอใจ  

ในงาน และผลการปฏิบัติงาน ความสําคัญของความพึงพอใจในงานเปนการสะทอนถึงความรูส ึกทางบวกของ           

บุคคลเกี่ยวกับงานที่ไดรับจากการประเมินลักษณะพิเศษของตัวงานนั้นเอง (Nanariain et al., 2022) นอกจากนี้ 

Naewsoon and Prungkiat (2024) ยังกลาววาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรถือเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริม

ความสามารถในการแขงขันและการพัฒนาองคการในระยะยาว และพบวาแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานคือความสามารถในการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวภายในกรอบระยะเวลาและทรัพยากรที่กําหนด 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสวนที่มีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก เนื่องจาก

สามารถกอใหเกิดความกาวหนาหรือความตกตํ่าขององคการได เมื่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีประสิทธิภาพ

องคการจะตองประสบกับความลมเหลว ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมสามารถแยกออกจากลักษณะของงานได 

แตสามารถประเมินไดจากความสามารถของพนักงานแตละคน ผลการปฏิบัติงานที่นําเสนอของพนักงานแตละคนจะมี

เอกลักษณเฉพาะตัว จะตองมีความสอดคลองและการรวมมือที่ยอดเยี่ยมระหวางองคการและพนักงาน ดังนั้นผูบริหาร

จะตองทราบและใหความสําคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  (Ridwan and Khoirina, 2023) 

รัฐบาลใหความสําคัญกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติของขาราชการโดยไดกําหนดไวในแผนแมบทภายใด

ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2566-2580) มีเปาหมายใหการบริการของรัฐมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเปนที่ยอมรับของ

ผูใชบริการ มุงเนนปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพการบริการใหมีความทันสมัย ทันความเปลี่ยนแปลงของโลกาภวิตัน 

ตอบสนองความตองการของประชาชนและแกไขปญหาที่มีอยูอยางเปนลําดับขั้นตอน (Office of the National 

Economic and Social Development Council, 2023) แ ล ะ  Civil Service Development Institute (2024) 

กําหนดใหหนวยงานของรัฐ บุคลากร ผูมีสวนเก่ียวของ มีบทบาทในการปฏิบัติภารกิจตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
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ศักยภาพ ใชความรู ทักษะที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ผูบริหารมีบทบาท

ในการสงเสริม สนับสนุน และสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ในการดําเนินการเพื่อการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

สํานักงานที่ดินเปนหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการประชาชนดานการคุมครองสิทธิเกี่ยวกับอสังหาริมทรัพย            

ทั้งดานการรังวัดและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมใหกับประชาชนผูมาใชบริการ ซึ่งในแตละวันมีประชาชนมาติดตอ

ขอรับบริการเปนจํานวนมาก มีปญหาในการปฏิบัติงานที่ตองแกไขใหกับประชาชนทั้งดานกฎหมายและขอพิพาท

เก่ียวกับที่ดิน ซึ่งอาจทําใหเจาหนาที่เกิดความทอแทเบื่อหนาย ทําใหเจาหนาที่บางสวนไมสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ตามระยะเวลาและเปาหมายที่กรมที่ดินกําหนดไว ซึ่งสรางความเสียหายใหกับประชาชนและเศรษฐกิจของประเทศ 

ประกอบกับยังไมคอยมีงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจูงใจปจจัยและอนามัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคลากรกรมที่ดิน เพื่อใหผลการปฏิบัติงานของฝายรังวัดและฝายทะเบียนเปนไปตามกรอบการประเมินผลการพัฒนา

คุณภาพการปฏิบัติงานและการใหบริการตามโครงการคัดเลือกสํานักงานที ่ดินบริหารจัดการดีเดน กรมที ่ดิน 

กระทรวงมหาดไทย (Management System Development Group, Department of Lands, 2024) ผูวิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศึกษาเรื ่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัด        

ภาคกลางตอนลาง 1 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัด            

ภาคกลางตอนลาง 1 

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัดภาคกลาง

ตอนลาง 1 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัดภาคกลางตอนลาง 1 ผูวิจัยไดเล็งเห็นประโยชนของประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

ซึ่งจะสงผลตอสวนรวมและประชาชนที่มาใชบริการ จึงไดนําแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานและประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงาน (Certo and Certo, 2006; Peterson and Plowman, 1989) และงานวิจัยที่ผานมาของหนวยงาน

ราชการที ่ลักษณะการทํางานที ่คลายคลึงกันตามตารางที่ 1 มาประยุกตใชในการวิจัยครั้งนี ้ โดยสามารถสรุป

สาระสําคัญไดวาตัวแปรสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดแกแรงจูงใจในการทํางานที่เปนปจจัยสําคัญ

ในการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรและกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถแบงออกไดเปน    

2 ดานคือ 1) ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปจจัยที่สรางความพึงพอใจหรือมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 

ซึ่งเปนตัวกระตุนหรือสรางความพึงพอใจในการทํางานและตองการทํางานใหสําเร็จตัวอยาง เชน ความกาวหนา

สวนตัว การบรรลุผลสําเร็จของงาน การไดรับการยกยองในการทํางานและไดรับความกาวหนาในการทํางาน เปนตน 

2) ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) คือ ปจจัยที่ทําใหคนรูสึกไมพึงพอใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอม 

ของงานเปนสวนใหญ ที่เปนตัวขัดขวางไมใหปจจัยจูงใจเกิดขึ้น หรือทําใหเกิดความไมพึงพอใจและทําใหการทํางาน

ลาชาไมมีประสิทธิภาพ องคการจึงตองดูแลบุคลากรอยางเหมาะสมเพื ่อรักษาและทําใหเกิดความพึงพอใจใน               
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การทํางานรวมกับองคการ เชน นโยบายองคการ สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา และเงินเดือน เปนตน เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในบริบทของหนวยงานราชการ ผู ว ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาประสิทธิภาพใน               

การปฏิบัติงาน 4 ดานดังตอไปนี ้

  1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ งานมีคุณภาพสูง ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา ผลการปฏิบัติงานมี

ความถูกตองไดมาตรฐาน มีความรวดเร็ว กอใหเกิดประโยชนตอองคการและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือ

ผูรับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ งานที่เกิดจากเปาหมายขององคการ ผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณงานที่

เหมาะสมตามแผนงานหรือเปาหมายที่องคการวางไว และมีการกําหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลา เพื่อใหได

ปริมาณงานตามเปาหมาย โดยผลงานที่ไดตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในองคการ 

3. เวลาที่ใชในงาน (Time) คือ เวลาที่ใชในการดําเนินงานตองกําหนด อยางเหมาะสมตามลักษณะงาน                 

มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกรวดเร็วมากขึ้น ผลงานเสร็จตามกําหนดเมื่อเทียบกับความยากงาย 

ของงาน ใชเวลานอย สงมอบตรงตามกําหนด ถูกตองรวดเร็ว 

4. คาใชจาย (Cost) คือ คาใชจายในการดําเนินงานทั้งหมด ตองเหมาะสมกับงาน ลงทุนนอยไดผลกําไรมาก

ที่สุด ใชทรัพยากรดานบุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และการเงิน อยางประหยัดและคุมคา มีการวางแผนกอนเริ่มงาน             

เพื่อขจัดความซํ้าซอนในการลดตนทุนของการผลิต นําความรูมาใชในงานกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 

จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อหาตัวแปรมาใชในการทดสอบสมมุติฐาน            

การวิจัย และความสัมพันธของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถสรุป 

ไดตามตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 สรุปผลการศึกษาจากงานวิจัยที่เก่ียวของ   

แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพงาน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

ดานปริมาณงาน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

ดานเวลา √ √ √ √ √ √ √  √ √ 

ดานความประหยัดคุมคา √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

 

 

แรงจูงใจปจจัย 

จูงใจ 

ดานลักษณะงานที่ปฏบิัติ √* √ √* √* √ √ √* √ √* √* 

ดานความรับผิดชอบ √* √ √*  √* √ √ √* √* √ 

ดานความสําเร็จของงาน √ √* √ √* √* √ √ √* √ √* 

ดานความกาวหนาในตําแหนง √ √ √* √ √* √* √ √ √ √* 

การไดรับการยอมรับนบัถือ √* √ √ √* √ √ √ √ √ √* 
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ตารางที่ 1 (ตอ)   

แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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แรงจูงใจปจจัย

อนามัย 

ดานคาตอบแทน √ √* √ √ √* √* √* √ √ √ 

ดานผูบังคับบัญชา    √ √*   √ √*  

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  √ √*  √ √*  √ √*  

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน √* √ √ √ √*  √*  √ √* 

ดานนโยบายในการบริหาร √* √ √* √ √* √ √* √* √ √* 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน √*   √* √ √* √   √ 

ดานความมั่นคงปลอดภัย √*          

ดานความมั่นคงในงาน  √  √* √*  √* √*  √* 

ดานลักษณะของอาชีพ   √*  √* √*     

ดานสภาพการทํางาน   √     √ √*  

ดานการเจริญเติบโต   √*        

ดานตําแหนงงาน    √       

√ หมายถึงตัวแปรที่ใชในการวิจัย     * หมายถึงแรงจูงใจที่สงผลทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที ่เกี ่ยวของ ผู ว ิจัยจึงมีความสนใจที ่จะศึกษาแรงจูงใจใน                    

การทํางานปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ในดานที่เหมาะสมกับบริบทของ

หนวยงานราชการดังที่ไดสรุปตามตารางที่ 1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 

1. ดานลักษณะงาน 

2. ดานความรบัผิดชอบ 

3. ดานความสําเรจ็ของงาน 

4. ดานความกาวหนา 

5. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ปจจัยอนามัย 

1. ดานคาตอบแทน 

2. ดานผูบังคับบัญชา 

3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

4. ดานนโยบายในการบรหิาร 

ท่ีมา (Certo and Certo, 2006 ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ดานคุณภาพงาน 

2. ดานปริมาณงาน 

3. ดานเวลา 

4. ดานคาใชจาย 

ท่ีมา (Peterson and Plowman, 1989) 
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จากภาพที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใชศึกษามีตัวแปรแรงจูงใจเปนตัวแปรอิสระและประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน

เปนตัวแปรตาม ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมุติฐานการวิจัยไดดังนี้ 

สมมุติฐานการวิจัย: แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 

ประโยชนที่ไดรับจาการวิจัย 
 1. จากผลการวิจัยในครั ้งนี ้สามารถนําไปประยุกตใชกับหนวยงานตางๆ ในการทดสอบแรงจูงใจใน                  

การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะหนวยงานราชการตอไป 

 2. ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยนี้ ไปเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัดภาคกลางตอนลาง 1 

 3. ผู บริหารสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปพัฒนาบุคลากรเพี่อใหเกิดการรับรูถึงผลกระทบของแรงจูงใจใน              

การทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 แบบแผนการวิจัย 

 เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชวิธีนิรนัย ดวยการสรางกรอบการวิจัยจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ แลวตั้งสมมุติฐานจากกรอบแนวคิดเพื่อใหผลการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัย หลังจากนั้นจึงได

รวบรวมขอมูลเชิงประจักษเพื่อนํามาพิสูจนในกระบวนการวิเคราะหวาสมมุติฐานที่ตั้งไวนั้นไดรับการยืนยันจากขอมูล

เชิงประจักษ (Phodhisita, 2021) การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational study) 

ประชากรและตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรของสํานักงานที่ดินในจังหวัดราชบุรี กาญจนบุรี และสุพรรณบุรี 

ประกอบไปดวยขาราชการ รวมทั้งสิ้น 409 คน การกําหนดกลุมตัวอยางในการศึกษา ผูวิจัยใชสูตรเปนการสุมตัวอยาง

แบบทราบคาความนาจะเปน (Probability Sampling)แบบชั้นภูมิ โดยที่หนวยตัวอยางแตละหนวยถูกเลือกขึ้นมา  

โดยทราบคาความนาจะเปนหรือทราบโอกาสของการถูกเลือกในอัตราสวนที่เทากัน โดยใชสูตรของ Yamane (1967) 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 สามารถคํานวณไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 202 คนเพื่อใหผลการวิจัยมี

ความถูกตองนาเชื่อถือมากข้ึน ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกประชากรไปทั้งหมดจํานวน 350 ชุด และไดรับกลับคืนมา

จํานวน 307 ชุด ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมในคร้ังนี้คือชวงเดือน สิงหาคม-กันยายน 2567 

 เคร่ืองมือวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควา

เอกสารประกอบที่เกี่ยวของ โดยขอคําถามไดครอบคลุมถึงวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว ซึ่งผูวิจัยไดแบงสอบถาม

ออกเปน 2 สวน คือสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามแรงจูงใจใน                

การทํางาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยคําถามจํานวน 64 ขอ โดยปรับปรุงจาก (Jantawong, 

2023; Keawtinkad, 2020); Jaitang, 2012; Khongsaenkham, 2021; Rattanachinchai, 2020; Phrommun, 

2021); Nimmanee, 2020; Sarika, 2023; Indan, 2022) ข อค ําถามทุกข อเป นเช ิงบวกทั ้งหมด ล ักษณะของ

แบบสอบถามในสวนนี ้ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert โดยแบงเปน                    
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5 ระดับ ไดแก ระดับมากที่สุดมีคาคะแนนเทากับ 5 มากมีคาคะแนนเทากับ 4 ปานกลางมีคาคะแนนเทากับ 3              

นอยมีคาคะแนนเทากับ 2 และนอยที่สุดมีคาคะแนนเทากับ 1 โดยตรวจสอบความถูกตองในการตอบแบบสอบถาม

และคัดแบบสอบถามที่ใชไมไดออกไปปรากฏวาสามารถนํามาวิเคราะหผล จํานวน 307 ชุด 

 การหาคุณภาพของเครื ่องมือประกอบดวย 2 สวน คือ 1) ตรวจสอบความเที ่ยงตรง (Validity) ของ

แบบสอบถามซึ่งประกอบดวยความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและโครงสรางโดยการประเมินจาก ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 

นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญมาหาคาความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม

และนํามาปรับปรุงแกไข โดยคํานวณจากความสอดคลองระหวางประเด็นที่ตองการวัดกับขอคําถามที่สรางข้ึน เรียกวา 

ด ัชน ีความสอดคล องระหว างข อค ําถามและว ัตถ ุประสงค   ( Item – Objective Congruence Index: IOC) 

(Tirakanan, 2005) พบวา คา IOC มีคามากกวา 0.60 แสดงวาแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง 2) นําแบบสอบถาม            

ที่ไดคํานวณหาความเชื่อมั่น (Reliability)  โดยการวัดความสอดคลองภายใน (Measure of Internal Consistency) 

ดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากปรากฏวา                 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ตํ่ากวา .50 ถือวาเชื่อถือไดนอย อยูระหวาง .50-.65 เชื่อถือไดปานกลาง และ 

ถาหากมีคาตั้งแต .70 ขึ้นไป ถือวาเชื่อถือไดคอนขางสูง (Prasitratsin, 2003) พบวา มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ         

ครอนบาค อยูระหวาง .83 ถึง .87  

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

การวิเคราะหขอมูล 

 การศึกษาครั ้งนี ้ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สําหรับการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย                 

ซึ ่งประกอบดวย ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชใน            

การวิจัย คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชวิเคราะหขอมูลคะแนน ในการจําแนก

ผลการวิเคราะหทางสถิติของตัวแปรที่ใชในการวิจัย การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 

Correlation Coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบวิธี Enter (Multiple Regression Analysis) ใชวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรที่มี

อิทธิพลหรือสามารถพยากรณเพื่อทดสอบสมมุติฐานแรงจูงใจในการทํางาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ผลการวิจัย 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการวิเคราะหขอมูล ผลการวิเคราะห พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 156 คน 

(รอยละ 50.80) เพศชาย 151 คน (รอยละ 49.20) มีอายุ 30-39 ป 102 คน (รอยละ 33.20) อายุ 40-49 ป 80 คน 

(รอยละ 26.10) อายุตํ่ากวา 30 ป 68 คน (รอยละ 22.10) และอายุ 50 ปข้ึนไป 57 คน (รอยละ 18.60) มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 1-5 ป 95 คน (รอยละ 30.90)  5-10 ป 76 คน (รอยละ 24.80) 20 ปข้ึนไป 71 คน (รอยละ 23.10)  

10-20 ป 65 คน (รอยละ 21.20)   

สวนที่ 2 วิเคราะห ระดับแรงจูงใจในการทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดิน

กลุมจังหวัดภาคกลางตอนลาง 1 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย 

ตัวแปร x� S.D. ระดับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (effic) 4.23 .48 มาก 

ปจจัยจูงใจ 

1. ดานลักษณะงาน (job) 

2. ดานความรับผิดชอบ (res) 

3. ดานความสําเร็จของงาน (suc) 

4. ดานความกาวหนา (pro) 

5. ดานการไดรับการยอมรบันับถือ (rec) 

 

4.20 

4.25 

4.27 

4.13 

4.13 

 

.57 

.56 

.58 

.69 

.60 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปจจัยอนามัย 

1. ดานคาตอบแทน (comp) 

2. ดานผูบังคับบัญชา (comm) 

3. ดานความสมัพันธระหวางบุคคล (rel) 

4. ดานนโยบายในการบริหาร (mana) 

 

3.99 

4.24 

4.26 

4.14 

 

.82 

.78 

.60 

.71 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

จากตารางที่ 2 สามารถอธิบายไดวา บุคลากรกรมที่ดินกลุ มจังหวัดภาคกลางตอนลาง 1 มีระดับของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูที่ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.23 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ 

.48 มีระดับของปจจัยจูงใจดานลักษณะงานอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.20 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

เทากับ .57 ดานความรับผิดชอบอยูในระดับสงู มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.25 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .56 

ดานความสําเร็จของงานในระดับสูง มีคาเฉลี ่ย (x�) เทากับ 4.27 สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .58                       

ดานความกาวหนาอยูที่ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.13 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .69 ดานการไดรับ

การยอมรับนับถืออยูที่ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.13 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .60 และปจจัย

อนามัยดานคาตอบแทนอยูที่ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 3.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เทากับ .82 

ดานผูบังคับบัญชาอยู ที ่ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.24 สวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .78 ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลอยูที่ระดับสูง มีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .60 ดาน

นโยบายในการบริหารอยูที่ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (x�) เทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เทากับ .71 

สวนที่ 3 การศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการทํางานดวย

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’ Correlation coefficient)  
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ตารางที่ 3 ผลการศึกษาความสมัพันธของตัวแปรตางๆ 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 VIF 

1. effic  .72* .73* .79* .66* .75* .60* .54* .66* .61*  

2. job   .70* .72* .66* .71* .61* .54* .62* .59* 2.62 

3. res    .77* .68* .71* .58* .60* .68* .61* 3.14 

4. suc     .71* .75* .60* .56* .65* .64* 3.45 

5. pro      .77* .74* .70* .71* .72* 3.87 

6. rec       .72* .59* .71* .73* 4.00 

7. comp        .61* .58* .73* 2.93 

8. comm         .72* .63* 2.56 

9. rel          .66* 3.05 

10. mana           2.92 

  *P<0.05 
 

 

จากตารางที่ 3 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและ  

ตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย พบวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05               

จึงสามารถนําไปวิเคราะหความสัมพันธ ถดถอย (Regression) ได เมื ่อพิจารณาคา VIF เพื ่อทดสอบปญหา 

Multicollinearity ของตัวแปรอิสระทุกตัว พบวา มีคานอยกวา 10 แสดงวาตัวแปรอิสระไมเกิดปญหาสัมพันธกัน 

และคา Durbin-Watson มีคาเทากับ 1.88 แสดงวาไมเกิดปญหาอัตสหสัมพนัธในการวิเคราะหการถดถอย จึงนําไปสู

การทดสอบสมมุติฐานโดยการทดสอบดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน(Enter) โดยการนําตัวแปร

อิสระทุกตัวเขาสมการซึ่งไดผลตามตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวย 

 การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุดวย วิธี Enter 

ตัวแปร B Std error Beta t Sig 

คาคงท่ี .93 .13  7.35*** .000 

ดานลักษณะงาน (job) .13 .04 .15 3.05** .002 

ดานความรบัผิดชอบ (res) .11 .05 .13 2.44* .015 

ดานความสําเรจ็ของงาน (suc) .31 .05 .37 6.41*** .000 

ดานความกาวหนา (pro) -.03 .04 -.05 -.78 .437 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (rec) .19 .05 .23 3.78*** .000 

ดานคาตอบแทน (comp) .03 .03 .05 1.03 .306 

ดานผูบังคับบัญชา (comm) -.01 .03 -.02 -.46 .649 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (rel) .09 .04 .11 2.02* .045 

ดานนโยบายในการบรหิาร (mana) -.02 .04 -.04 -.67 .502 

R= 0.85, R2= 0.72, Adjusted R2 = 0.71  
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จากตารางที่ 4 สมการถดถอยคือ Y (ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน) = 0.13 ดานลักษณะงาน (job) + 0.11 

ดานความรับผิดชอบ (res) + 0.31 ดานความสําเร็จของงาน (suc) + 0.19 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (rec) + 

0.09 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (rel) 

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมที่ดินกลุมจังหวัดภาคกลาง

ตอนลาง 1 สามารถอธิบายผลการวิจัยไดดังนี้ 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจากถาหากบุคลากร

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถเปนงานที่ทาทายจะทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนใน

การปฏิบัติ นอกจากนี้ถาหากบุคลากรมีความเปนอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานก็จะทําใหบุคลากร

สามารถหาทางแกไขปญหาการทํางาน เนื่องจากงานในสํานักงานที่ดินนั้นจะตองใชระเบียบกฎหมายเปนจํานวนมาก 

ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบัติจะตองมีความละเอียดรอบคอบเปนอยางมากเพื่อปองกันความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้น ลดอัตรา

ความเสี ่ยงที ่เจาหนาที่จะตองถูกฟองทั ้งทางแพงและทางอาญา สอดคลองกับงานวิจัยของ Boonyakiati and 

Chotpittayanon (2022), kamchompoo and Romyen (2023), Manoyut (2023), Chotiwathanasiri (2023), 

Phanpo, Tachateerapreda and Prathanadi Chatviwattanakarn (2022), Yuakyong, Rojanatrakul and 

Wongwatthanaphong (2024) ที่พบวาลักษณะงานที่ปฏิบัติมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เพราะฉนั้นผูบังคับบัญชาจะตองใหความสําคัญในการมอบหมายการงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ที่จะตองพิจารณา

ถึงความรูความสามารถ มอบงานที่ทาทายเพื่อใหบุคลากรไดพัฒนาตัวเอง และเปดโอกาสใหพูดคุยแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติอยางเปนอิสสระก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะขาราชการที่มี

อายุราชการนอยๆ เชน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-5 ป ที่ตอบแบบสอบถามมีจาํนวนถึง 95 คน และ 5-10 ป 76 คน 

 ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีสวนรวม

ในการปฏิบัติงาน รวมกันคิดหาทางแกไขปญหาอุปสรรคในการทํางาน การใหความสําคัญกับงานที่ไดรับมอบหมาย 

การแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถก็จะสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานใหเปนไปอยาง        

มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจ ัยของ Boonyakiati and Chotpittayanon (2022), kamchompoo and 

Romyen (2023), Phadee, Suntramethakul and Juangsuwadee (2023), Pimda, Kenaphoom, 

Kosonkittiumporn (2024), Phanpo et al. (2022) ที่พบวาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพราะฉะนั้นผูบังคับบัญชาจะตองสรางคานิยมใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางานและ

แกไขปญหาอุปสรรคในการทํางานรวมกัน เห็นคุณคาความสําคัญในงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ 

 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน มีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากร

สามารถกําหนดขั้นตอนหรือวิธีการทํางานดวยตัวเองและแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในระหวางการทํางานได 

บุคลากรรูสึกมีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการและผลการปฏิบัติงานทําใหผลการปฏิบัติงาน

สําเร็จตามเปาหมายที่กรมที่ดินกําหนดไวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Chaiyakotr, Prasertsri and Piyasakulkiat 

(2023), Manoyut (2023), Phadee et al. (2023), Yuakyong et al. (2024), Pimda et al. (2024) เพราะฉะนั้น
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ผูบังคับบัญชาตองสนับสนุนใหบุคลากรทํางานใหสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมายเพื่อที่บุคลากรจะไดมีขวัญและกําลังใจ

ในการทํางานตอไป 

 ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจาก

บุคลากรจะมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ที่ไดรับโอกาสในการทํางาน

สําคัญๆ เพื่อแสดงศักยภาพในการทํางานและไดรับความไวเนื้อเชื่อใจจากจากผูบังคับบัญชาไดรับการยกยองชมเชย

จากผูบังคับและเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับผลการวิจัยของ Boonyakiati and Chotpittayanon (2022), Manoyut 

(2023), Yuakyong et al. (2024) เพราะฉะนั้น ผูบังคับบัญชาตองใหความสําคัญกับการกลาวคํายกยองชมเชยแสดง

ความความยอมรับนับถือตอบุคคลากรที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ยกยองชมเชยประกาศใหบุคลากรคน

อ่ืนๆ ไดรับทราบและผูมาใชบริการมอบหมายการงานที่มีความสําคัญใหปฏิบัติ 

 ปจจัยอนามัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

การมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจชวยเหลือซึ่งกันและกัน

แลกเปลี ่ยนเร ียนรู ซ ึ ่งกันและกัน สอดคลองกับผลการวิจ ัยของ Boonyakiati and Chotpittayanon (2022), 

kamchompoo and Romyen (2023), Phadee et al. (2023), Pitaksanti, Saelee, and Somchob (2023), 

Chotiwathanasiri (2023), Yuakyong et al. (2024) เพราะฉะนั้น ผูนําองคการจะตองใหความสําคัญในการสราง

คานิยมของการความยอมรับนับถือใหเกิดข้ึนในองคการ 

 

ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

จากที่พบวาแรงจูงใจปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับ

การยอมรับนับถือ และปจจัยอนามัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีสงผลทางบวกตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปประยุกตใชหรือเสนอตอองคการในการกําหนดนโยบายเชิงบริหารจัดการ

เกี ่ยวกับกิจกรรมในการปฏิบัติงานที ่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจ                    

ดานลักษณะงาน ดวยการมอบหมายการทํางานที่ตรงกับความสามารถมีความทาทายและมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

ดานความรับผิดชอบดวยการสรางการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน กระตุนใหบุคลากรใหความสําคัญกับงานที่ไดรับ

มอบหมายเพื่อใหแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่ ดานความสําเร็จของงาน ใหบุคลากรมีความรูสึกเปน              

สวนหนึ่งในความสําเร็จขององคการและมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของผลการปฏิบัติงาน และดานการไดรับ        

การยอมรับนับถือ สรางการยอมรับและยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และปจจัยอนามัยดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล องคการจะตองมุ งเนนการสรางวัฒนธรรมองคการดวยการสรางสภาพแวดลอม                 

การทํางานที่สงเสริมใหบุคลากรใหความสําคัญกับการสรางความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา         

เพื่อกอใหเกิดการพึ่งพาอาศัยแลกเปลี่ยนเรียนรูตอกัน  ซึ่งจะสงผลใหเกิดผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 การสรางแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก เนื่องจากวาแรงจูงใจ  

ในการทํางานกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทําใหองคการนั้นมีผลปฏิบัติที ่มีคุณภาพ                   

มีความประหยัดคุมคา รวดเร็วสามารถตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการ ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายที่          
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กรมที่ดินกําหนดไว  เพราะฉะนั้นในองคการทุกองคการจึงตองใหความสําคัญกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ 

ในการวิจัยครั้งตอไปจึงขอเสนอแนะใหทําการวิจัยกับบุคลากรกรมที่ดินในเขตตรวจราชการอื่นๆ เพื่อเปรียบเทียบ

ยืนยันผลการวิจัย และทําการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อตรวจสอบยื่นยันผลการวิจัยใหเปนที่นาเชื่อถือและเปนที่ยอมรับ

ทางวิชาการมากยิ่งข้ึน 
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