
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกดัส่วนกลาง  

ส านักงานการปฏิรูปทีด่นิเพ่ือเกษตรกรรม 

Motivation Toward Work of Central Personal at The Agricultural Land Reform Office 

 

จิราพร มีแสงเงิน 

สาขาการบญัชี คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ผูรั้บผิดชอบบทความ 

Jiraporn Meesangngern 

E-mail : joyjialro@gmail.com 

Kasem Swasdee 

E-mail : kasem250088@gmail.com 

Faculty of Business Administration Program in Accounting, Ramkhamhaeng University 

Corresponding author 

บทคดัย่อ 

 วตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจโดยรวมและจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์  
2) ระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนแรงจูงใจ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนกบัระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรสังกดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
จ านวน 290 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยไม่ค านึงถึงความ 
น่าจะเป็นวิธีการสุ่มโดยบงัเอิญ (Accidental sampling) หรือสุ่มแบบสะดวก (Convenience sampling) 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมติฐานดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และสถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s r Coefficient) พบว่า 1) บุคลากรสังกดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม
มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 7.22, S.D. = 1.14) อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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แตกต่างกนั 2) ปัจจยัค ้าจุนมีความส าคญัอยู่ในระดบัสูง (Mean = 7.64, S.D. = 0.91) 3) ปัจจยัค ้าจุนมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
แอลฟ่าเท่ากบั .01 ขอ้เสนอแนะ องคก์รควรสนบัสนุนการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
กบักลุ่มบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ประเภทลูกจา้งประจ า และมีอายุงานต ่ากว่า 8 ปี  
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ค าส าคญั: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

ABSTACT 

 The objectives of the study were 1) the overall motivation level classified by demographic 

factors 2) the level of importance hygiene factors 3) and a correlation between hygiene factors and the 

level motivation toward work.  Sampling group was 290  cases of central personal at the Agricultural 

Land Reform Office (ALRO). A questionnaire survey was used as a tool to collect data regardless of 

non-probability of accidental sampling or convenience sampling.  The descriptive statistics were 

percentage, average (mean) and standard deviation (S.D). Statistical assumptions were tested by One-

Way ANOVA, and the correlation between hygiene factors and the level motivation toward work were 

analyzed by Pearson’s r Coefficient. It was found that: 1)  ALRO personal’s level motivation was high 

(Mean = 7.22, S.D. = 1 . 1 4 ) . Different age had no different effect on motivation toward work, 

Educational levels, the different personnel type,  work experience had different effects on motivation 

toward work.2 )  the average importance of hygiene factors was high (Mean = 7 .64 ,  S.D. = 0 .91 )  

3 ) the hygiene factors were positively correlated with motivation toward work at the statistically 

significant level of 0.01. It was suggestion: that ALRO should support knowledge development for all 

personal in the organization, particularly who had education level that was lower than a bachelor's 

degree, full-time employee and who had work duration that was less than 8  years to increase their 

motivation of work, and to have opportunities career advancement. 

Keyword: motivation toward work, hygiene factors, Agricultural Land Reform Office 



บทน า 

 ปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐมีบทบาทส าคญัในการบริหารและพฒันาประเทศ ซ่ึงประกอบดว้ย 

ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ องค์การมหาชน และหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ ส่วนราชการถือเป็น

องค์กรหลกัท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการพฒันาประเทศและดูแลความเป็นอยู่ของประชาชน ภายใต ้

การก าหนดแนวทางการบริหารงานโดยรัฐบาล และมีเป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุดคือ คุณภาพชีวิตและ 

ความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชน ทั้งน้ีแต่ละหน่วยงานราชการจะมีความแตกต่างกนัในดา้นภารกิจหนา้ท่ี

และความรับผิดชอบท่ีเป็นไปตามกรอบงานท่ีองค์กรก าหนดไว้ โดยส านักงานการปฏิรูปท่ีดิน 

เพื่อเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) เป็นหน่วยงานทบวงการเมือง มีฐานะเทียบเท่ากรม ในสังกดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ ซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึงท่ีมีภารกิจและความรับผิดชอบในการด าเนินตาม

กฎหมายวา่ดว้ยการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรมและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ในปัจจุบนัปฏิเสธไม่ไดว้่าหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดใ้ห้ความส าคญักบับุคลากร

เป็นอย่างมาก เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานขององคก์รส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ 

อีกทั้ งความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีท่ีเขา้มามีบทบาทมากข้ึนในการปฏิบติังาน ส่งผลให้ตอ้ง 

มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานให้สะดวกรวดเร็วมากข้ึน ดังนั้ น หน่วยงานภาครัฐจึงต้องมี 

การพฒันาบุคลากรท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนงานไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผล องคก์รจึงตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรเพื่อเป็น

แรงผลักดันท่ีท าให้ทรัพยากรบุคลากรด าเนินงานตามภารกิจขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จตาม

วตัถุประสงค์ด้วยความเต็มใจ จนส่งผลให้งานท่ีปฏิบัติเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้ งน้ี 

ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) จึงก าหนดแนวทางเพื่อใชใ้นการบริหารจดัการ

ทรัพยากรบุคคลไว้ โดยให้อยู่บนพื้นฐานของวฒันธรรมองค์กรโดยมุ่งหวงัให้การปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์รด าเนินไปตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐต่อไป 

 จากความส าคญัขา้งตนั ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด

ส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ว่ามีแรงจูงดา้นใดบา้ง มีแรงจูงใจในระดบัใด และ

มีปัจจยัสนับสนุนดา้นใดบา้ง เพื่อน าผลการวิจยัน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากร 

ในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึน และส่งผลดีต่อการบริหาร

องคก์รท่ีดีต่อไป 



วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจโดยรวมและจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ของบุคลากรสังกดั

ส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

 2. เพื่อศึกษาระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนแรงจูงใจของบุคลากรสงักดัส่วนกลาง ส านกังาน

การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

สงักดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานท่ี 1 อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั        

 สมมติฐานท่ี 2 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 3 ประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 4 อายงุานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนของครอบครัวมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานท่ี 6 ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานท่ี 7 ความมัน่คง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานท่ี 8 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. เพื่อให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนับถือ 

และระดับแรงจูงใจจ าแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร์  ของบุคลากรสังกัดส่วนกลาง ส านักงาน 

การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม สามารถใชเ้ป็นแนวทางประกอบการวางแผนพฒันาบุคลากรต่อไป 

 2. เพื่อทราบถึงระดับความส าคญัของปัจจัยค ้ าจุนแรงจูงใจของบุคลากรสังกัดส่วนกลาง 

ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม เพื่อเป็นแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ให้กับบุคลากรสังกัดส่วนกลาง ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ให้เกิดประสิทธิภาพ 

กบังานขององคก์รต่อไป 



 3. เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสังกดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม เพื่อเป็นแนวทางใหผู้ท่ี้สนใจน าไป

ประยกุตใ์ช ้หรือน าไปศึกษาเพิ่มเติมใหเ้กิดความเหมาะสมในแต่ละองคก์รในการวิจยัต่อไป 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส่วนกลาง ส านักงาน 

การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม มีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี  

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส่วนกลาง 

ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม โดยมีตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี  

    1.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุระดบั

การศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ด้านการสนับสนุนของครอบครัว ด้าน

ผลตอบแทน (รายได)้ ดา้นความมัน่คง ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   

    1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด

ส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ 

และดา้นการยอมรับนบัถือ 

 2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังาน

ราชการ สังกัดส่วนกลาง ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ซ่ึงมีจ านวนทั้ งหมด 872 คน  

โดยผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการค านวณขนาดตวัอยา่งดว้ยวิธีการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 5% (Taro Yamane, 1973) ได้กลุ่ม

ตวัอยา่งจ านวน 274.21 อยา่งนอ้ย 275 คน แต่เพื่อป้องกนัการเก็บขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม

จึงเพิ่มขนาดตวัอยา่งประชากรเป็นจ านวน 290 คน  

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivation toward Work) พชัราภรณ์ มูลทองสงค์ (2559) กล่าว 

ไวว้่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีจะกระตุน้ให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ 

ท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จดว้ยความเต็มใจ McClelland (1985) 

กล่าวว่าแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าส่ิงใดก็ตามให้บรรลุผลส าเร็จ 



โดยการตั้งเป้าหมายท่ีจะประสบความส าเร็จให้สามารถแข่งขนัได ้ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานจะเป็น 

ตวัผลกัดนัให้บุคคลมีความตอ้งการประสบความส าเร็จมากข้ึน มีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน และมีความ

ตอ้งการสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

 ทฤษฎีสองปัจจยัตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้เสนอว่าทฤษฎีสองปัจจัย 

ประกอบดว้ย 1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน(Motivation Factors or Motivators) 

เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ 

ในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ และน าไปสู่ทศันคติทางบวก

และการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความรับผิดชอบ 2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors or 

Maintenance) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงป้องกนัไม่ให้พนักงานเกิดความ 

ไม่พึงพอใจ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้

ไม่มีหรือมีแต่ไม่เพียงพอจะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบไปด้วย  

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นความสัมพนัธ์

กับหัวหน้างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในแผนกอ่ืน  

ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความมัน่คง และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ทฤษฎเีกีย่วกบัการสนับสนุนของครอบครัว 

 House (1981) ไดแ้บ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 4 ดา้น คือ 1. ดา้นอารมณ์ หมายถึง  

การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนไดรั้บความเห็นใจ เอาใจใส่ ความรัก และความไวว้างใจจากผูอ่ื้นเม่ือก าลงัเผชิญ

กบัปัญหา 2. ดา้นเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลรู้สึกว่าตนไดรั้บความ

ช่วยเหลือในดา้นเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน ไดแ้ก่ การช่วยเหลือดา้นวสัดุอุปกรณ์ ดา้น

การเงิน แบ่งเบาภาระงาน เวลา เพื่อช่วยใหส้ามารถน าไปแกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู ่3. ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร เช่น ค าแนะน า การสอนงาน การให้ความรู้ เพื่อใช้

ในการตดัสินใจหรือแกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู่ และ 4. ดา้นการประเมิน หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่า 

ตนไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อช่วยให้เกิดการประเมินตนเองเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ีอยู่ร่วมกนัในสังคม 

และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตน แคปแลน (Caplan. n.d., 1977) ไดจ้  าแนกกลุ่มบุคคลท่ีเป็นแหล่ง

สนับสนุนทางสังคมไว ้3 กลุ่ม คือ 1. กลุ่มผูมี้ความผูกพนักนัตามธรรมชาติ ไดแ้ก่ ครอบครัวสายตรง  



คือ พอ่ แม่ ลูก หลาน ปู่ ยา่ ตา ยาย ครอบครัวใกลชิ้ด คือ เพื่อน คนรู้จกัคุน้เคย คนในท่ีท างาน 2. องคก์ร

และสมาคมท่ีให้การสนบัสนุน หมายถึง กลุ่มท่ีมารวมตวักนัเป็นหน่วย ชมรม สมาคม ซ่ึงส่วนใหญ่จะ

ไดรั้บการช่วยเหลือดา้นจิตใจและอารมณ์ 3. กลุ่มนักวิชาชีพ หมายถึง บุคคลท่ีอยู่ในวงการส่งเสริม 

ป้องกนั รักษา และฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  

ระเบียบวธีิวจิัย 

 การวิ จัยค ร้ั ง น้ี เ ป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง  (Non-Experimental Design) เ ป็นการวิจัย 

ท่ีมีการศึกษาตามสภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจดักระท าหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ เป็น 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง (Cross Sectional Studies) คือเป็นการเก็บขอ้มูล

ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 

และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิต โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการค านวณขนาด

ตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือน

ของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรับไดท่ี้ 0.05 และส ารองเพิ่มกรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ไดก้ลุ่มตวัอย่าง

ทั้ งส้ินจ านวน 290 ตัวอย่าง โดยก าหนดสัดส่วนด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling)  โดยแยกประชากรออกเป็นกลุ่มยอ่ยตามประเภทบุคลากร และเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 

โดยท าการแจกแบบสอบถามตามจ านวนท่ีตอ้งการในแต่ละกลุ่มโดยไม่มีหลกัเกณฑ ์กลุ่มตวัอยา่งจะเป็น

ใครกไ็ดท่ี้สามารถใหข้อ้มูลได ้

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาด าเนินการจัดท าแบบสอบถามออนไลน์  

เพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด จ านวน 290 คน ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 

และพนกังานราชการ สังกดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม หลงัจากเก็บรวบรวม

ขอ้มูลครบแลว้น าไปวิเคราะห์โดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) และสถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s r Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร  

 

 

 



สรุปผลข้อค้นพบตามวตัถุประสงค์  

 1.  พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมมีค่าเท่ากบั 7.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 1.14 ซ่ึงอยู่ในระดับสูง และหากจ าแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร์ พบว่าบุคลากรสังกัด

ส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม ท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 35 ปี - 40 ปี ระดบัการศึกษา

สูงกว่าปริญญาตรี ประเภทข้าราชการ และอายุงานมากกว่า 15 ปี - 25 ปี มีระดับแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มอ่ืน 

 2. พบว่าระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนแรงจูงใจในภาพรวมมีค่าเท่ากบั 7.64 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เท่ากบั 0.91 ซ่ึงอยู่ในระดบัสูง โดยปัจจยัค ้าจุนดา้นการสนับสนุนของครอบครัวมีค่าเฉล่ีย 

มากสุดเท่ากบั 8.33 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.07 อยูใ่นระดบัสูงมาก และปัจจยัค ้าจุนดา้นผลตอบแทน 

มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 7.19 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.63 อยูใ่นระดบัสูง 

 3. พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกท่ีระดบัสูง โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

พบวา่ ค่า r ท่ีค  านวณไดมี้ค่าเท่ากบั 0.75  

สรุปผลข้อค้นพบตามสมมติฐาน พบว่า 

 1. อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 2. ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

 3. ประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 4. อายงุานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5.  การสนับสนุนของครอบครัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ค่าสมัประสิทธ์ิเพียร์สนัมีค่าเท่ากบั 0.45 และเป็นค่าบวก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  

 6. ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สัน 

มีค่าเท่ากบั 0.53 และเป็นค่าบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 7. ความมัน่คงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สัน 

มีค่าเท่ากบั 0.46 และเป็นค่าบวกอยูใ่นรับค่อนขา้งต ่า 

 8. ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ค่าสมัประสิทธ์ิเพียร์สนัมีค่าเท่ากบั 0.69 และเป็นค่าบวก อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 



อภิปรายผล  

 ผลการวิเคราะห์พบว่าบุคลากรสังกดัส่วนกลาง ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม  
ส่วนใหญ่มีช่วงอายุมากกว่า 35 - 40 ปี ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เป็นข้าราชการ และ 
มีอายงุานมากกวา่ 15 ปี - 25 ปี 
 การอภิปรายผลขอ้คน้พบตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรสังกัดส่วนกลาง ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรมโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 7.22  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.14 ซ่ึงอยู่ในระดับสูง หากจ าแนกตามปัจจัย

ประชากรศาสตร์ พบว่า อายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับ

ผลการวิจยัของวีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน บริษัท สยามกลาส อินดัสทรี จ ากัด โรงงานอยุธยา พบว่าพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของต่อพงศ ์ฤทธ์ิเทวา (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของพนกังาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ประเภท

บุคลากรแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอริศรา ชอบ

จิต (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูบนพื้นท่ีสูง (ภาคเหนือตอนบน) เขตชายแดนไทย-พม่า : 

กรณีศึกษา ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า การเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการท างานของครูตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 

ท่ีแตกต่างกนั อายงุานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอุ

เทน รวมสุข (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรในสังกดักองบงัคบัการ

ต ารวจนครบาล 5 กองบญัชาการต ารวจนครบาล พบว่าเจา้หนา้ท่ีต ารวจจราจรท่ีมีอายุราชการแตกต่าง

กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 การอภิปรายผลขอ้คน้พบตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 พบว่า ระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุน

แรงจูงใจของบุคลากรสงักดัส่วนกลาง ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 7.64  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.91 ซ่ึงอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า

ปัจจยัค ้าจุนดา้นการสนบัสนุนของครอบครัวมีค่าเฉล่ียมากสุดเท่ากบั 8.33 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.07 



อยู่ในระดับสูงมาก และปัจจัยค ้ าจุนด้านผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียน้อยสุดเท่ากับ 7.19 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.63 อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ท่ีไดก้ล่าวถึง

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนหรือ

ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors or Maintenance) เป็นส่ิงท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจ 

โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีความจ าเป็นท่ีพนักงานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะหาก 

ไม่มีให้หรือมีแต่ไม่เพียงพอจะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

ดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คง และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และเฮาส์ (House, 1981)  

ได้กล่าวไว้ว่าการสนับสนุนของครอบครัวทางด้านความรัก การได้รับการดูแล ความไว้วางใจ 

ความรู้สึกเป็นห่วง ท าให้บุคคลเกิดก าลงัใจในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เกิดความพยายามท่ีจะท าส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จ 

 การอภิปรายผลขอ้คน้พบตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส่วนกลาง ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม  

มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกท่ีระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบรายดา้น พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้า

จุนกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการยอมรับนบัถือ 

มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกท่ีระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอดุลย ์กองสัมฤทธ์ิ 

(2557) ไดศึ้กษาการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน : กรณีศึกษา 

องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี พบว่าปัจจยัค ้ าจุนกบัระดบั 

การบริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง  

(r = 0.776) ส่วนปัจจยัจูงใจกบัระดบัการบริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ และดา้นการยอมรับนบัถือของพนกังานมีความสัมพนัธ์

ในระดบัสูง (r = 0.679, 0.608 และ 0.715 ตามล าดบั ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และมีทิศทางเดียวกนั  

ข้อเสนอแนะ 

 1. ด้านปัจจัยประชากรศาสตร์องค์กรควรสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานกบักลุ่มบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ประเภทลูกจา้งประจ า และ 
มีอายุงานต ่ากว่า 8 ปี อย่างต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้มีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ี 
การงาน และควรสร้างระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านลกัษณะงานโดยการพิจารณาก าหนด



คุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานมากข้ึน รวมถึงการฝึกอบรมความรู้ท่ีใช ้
ในการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งเป็นไปตามระเบียบ และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นใหม่ๆ 
 2. องคก์รควรหาแนวทางการพฒันาระดบัความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนแรงจูงใจดา้นผลตอบแทน 

โดยเสนอแนวทางการเพิ่มเงินเดือนและสวสัดิการ ของบุคลากรต่อส านกังาน ก.พ. เพื่อพิจารณาปรับ

ผลตอบแทนให้เพียงพอกบัค่าครองชีพและสอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และควรมีเกณฑ ์

ในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือนท่ีเป็นมาตรฐานชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคล

ไดต้ามจริง เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลกรในองคก์รมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

 1. ควรศึกษางานวิจัยทั้ ง เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพื่อให้การวิจัยทราบถึงประเด็น 

ท่ี ลึกซ้ึงและถูกต้องแม่นย  ามากยิ่ง ข้ึน โดยมีการเปรียบเทียบแรงจูงใจและปัญหาอุปสรรค 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเฉพาะแต่ละส่วนงาน เพื่อน าปัญหาและอุปสรรคมาด าเนินการปรับปรุง

แกไ้ข และเป็นแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รต่อไป  

 2. ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนภูมิภาคของส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน

เพื่อเกษตรกรรมเพิ่มเติม เพื่อเป็นการเปรียบเทียบผลการศึกษาและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายขององคก์ร 

เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากรบุคคลต่อไป  
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