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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ปัจจยัจูงใจของขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  (2) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ในการศึกษาได้เลือกกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการประเภท
วิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) จ  านวน 198 คน ใช้วิธีการ
สุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ีใช้
แบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ การวิเคราะห์ข้อมูลใช ้
ค่าความถ่ี  (Frequency) ค่าร้อยละ  (Percentage) ค่ าเฉ ล่ีย  (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ใช้ค่าสถิติ t-test 
ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่มและใชส้ถิติ One-way 
ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปรอิสระท่ีมี 3 กลุ่มข้ึนไป โดย
ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 103 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 54.50 มีอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.60  สถานภาพโสด 
จ านวน 104 คน  คิดเป็นร้อยละ 55.00  การศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ านวน110 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 58.20 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการ จ านวน  92 คน  คิดเป็นร้อยละ 
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48.70  และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  6 - 10 ปี  จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60    
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.50  และเม่ือพิจารณารายด้าน  กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานระดบัมากในดา้นลกัษณะงาน  รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานตามล าดบั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ค าส าคญั : ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค  ้าจุน, แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 



ABSTRACT 
 The objectives of research include 1) to study the motivation of personal staffs 
employed by Agricultural Land Reform (Headquarters) 2) to study  the efficiency of 
staffs’ work performance of  knowledge workers who are working at Agricultural 
Land Reform . The sample group consists of 198 people of knowledge workers who 
are working at Agricultural Land Reform  members of the sample population.  

Using the method of multi-stage random sampling for this survey research 
investigation, the instrument of research used to collect data was a questionnaire 
eliciting data concerning demographical characteristics and opinions regarding the 
quality of work life. Furthermore, the questionnaire afforded subjects the opportunity 
to voice beliefs concerning problems and to make recommendations. Using techniques 
of descriptive statistics, the researcher analyzed the data collected in terms of 
frequency, percentage, mean and standard deviation. Also tested were the differences 
between the means of two independent groups. One-way analysis of variance 
(ANOVA) and Pearson’s product moment correlation coefficient were also employed 
by the researcher. (p.05) 

The result showed that most of studied subjects were female (54.50 %) 
between 31 - 40 years of age (56.60) , single (55%) , graduated with bachelor’s 
degrees (58.20%), they are mostly holding professional level (48.70%) and also the 
employee with 6 – 10 years experiences (38.60%). It  was  found  that  the  motivation  
factors for working  were at  very high level (3.93), the personal factors were found to 
be significantly related to the work efficiency at the 0.05 level. When each sector is 
considered, the most efficient sector is job characteristic, followed by amount of 
respectful relationship with colleagues, work environment, boss and employee 
relationship and career advancement.  
 
Keyword : Motivation factors, Maintenance Factors, Motivation, Performance 



ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในปัจจุบนัการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและการด าเนินงานของธุรกิจมีการพฒันา

และเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  ทั้ งด้านกลยุทธ์การจัดการ  กลยุทธ์การแข่งขัน            
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  การแข่งขนัท่ีสูงข้ึนท าให้หลายๆ องคก์รมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง  ทั้งองคก์รภาครัฐและภาคเอกชนจึงให้ความส าคญักบัการบริหาร
ทรัพยากรในองค์กร ในทุก ๆ ด้าน  ประกอบด้วย 4 ปัจจัย (4 Ms) ได้แก่  คน (Man)            
เงิน (Money)  วัสดุ (Material)  และการจัดการ (Management)  ซ่ึงปัจจัยด้านบุคลากร       
เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของการปฏิบัติงานท่ีส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ          
ตามเป้าหมายท่ีวางไว้  อีกทั้ งยงัมีผลต่อความก้าวหน้าและเส่ือมถอยขององค์กร  
บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการผลกัดนัภารกิจให้ประสบผลส าเร็จ
ตามวตัถุประสงค์  การจดัการเตรียมบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมในการแข่งขนัของ
องค์กรนับว่ามีความส าคญั  และมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ท่ีจะตอ้งมีการวางแผนในการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรให้ มี ความสามารถ  มีทักษะในการปฏิบัติงาน ให้ มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

การบริหารองค์กรสมยัใหม่นั้น  เป็นการบริหารเชิงรุกในรูปแบบของการวางแผน
เชิงกลยุทธ์จะเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายนอก
และภายในขององค์กร  ซ่ึ งการวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกจะหมายถึง                 
การวิเคราะห์สภาพของการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง อุตสาหกรรม 
และคู่แข่งขนัท่ีจะมีผลกระทบต่อธุรกิจทั้งท่ีเป็นโอกาสและอุปสรรค  ส่วนการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในจะหมายถึง การวิเคราะห์โครงสร้างองคก์ร สถานภาพทางการเงิน 
เทคโนโลย ี วฒันธรรม  ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  เพื่อท่ีจะหาจุดอ่อนและจุดแขง็
ในดา้นต่าง ๆ การวางแผนกลยทุธ์จะตอ้งเป็นการวางแผนอยา่งมีระบบ ซ่ึงจะหมายความ
รวมถึงการก าหนดกลยทุธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์รใหมี้ความสัมพนัธ์สอดคลอ้ง
ส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงในการปฏิบติังานขององคก์รท่ี
จะตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคลอ้งกับแนวทางการบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์  องค์กร
สมัยใหม่ท่ีประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์         



อย่างจริงจงั โดยการพฒันาระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ากระบบเดิมท่ีเรียกว่า 
“การบริหารงานบุคคล” ท่ีมีแนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงของการผลิตสินคา้และ
บริการเท่านั้น  ซ่ึงรูปแบบของการบริหารงานบุคคลในลกัษณะน้ีจะมีกระบวนการง่าย ๆ 
เช่น จ้างบุคลากรเข้ามาท างาน แล้วจ่ายค่าจ้างให้ตามท่ีองค์กรก าหนด ควบคุม              
การปฏิบัติงานของบุคลากรด้วยกฎระเบียบขององค์กรท่ีเข้มงวด บุคลากรคนใด
ปฏิบติังานไดก้็ให้ปฏิบติังานต่อไป แต่ถา้บุคลากรคนใดท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ี
พอใจก็ให้ออกจากงานไปเป็นต้น ส่วนระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มัยใหม่         
ท่ีเรียกว่า “การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์” ท่ีมีแนวคิดในการจดัการทรัพยากร
มนุษยว์่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์กร  การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการ
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มองไปขา้งหนา้ หรือคิดล่วงหนา้ ในการก าหนดกลยทุธ์ในการ
จดัการทรัพยากรมนุษยอ์อกมาเพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาบุคลากรท่ีองค์กรตอ้งการให้
มุ่งมัน่กบัการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)     
และการศึกษาในคร้ังน้ีจึงเลือกการศึกษาปัจจยัเฉพาะท่ีมีความเหมาะสมกบัหน่วยงาน  
เพื่อน าผลการวิจยัน้ีไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงาน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังาน
ของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึน และส่งผลดีต่อการบริหารบา้นเมืองท่ีดีต่อไป 

 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังาน
การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 3. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 4. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 5. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 



สมมติฐานในการวจิัย 
สมมติฐาน 1 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านั กงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่ อ

เกษตรกรรม (ส่วนกลาง) ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานต่างกนั 

1.1 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ชายและหญิง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
  1.2 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีอายตุ่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
  1.3 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีสถานภาพสมรสต่างกนั  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
  1.4 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
  1.5 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
  1.6 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

สมมติฐาน 2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น 
  2.1 ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) 

2.2 ปั จจัยจูงใจด้านการได้รับการยอม รับนับ ถือ  ส่ งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

2.3 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 



2.4 ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

2.5 ปัจจัยจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

 

ขอบเขตของการวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดก้  าหนดขอบเขตของการศึกษาไวด้งัน้ี 
 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังาน
การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) จ  านวน 360 คน (ขอ้มูลอา้งอิงจากกลุ่ม
พฒันาระบบงานโครงสร้างและอตัราก าลงั  กองการเจา้หนา้ท่ี  ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรมส่วนกลาง ณ วนัท่ี 23 พฤษภาคม 2562) 

2. ขอบเขตระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  เร่ิมท าการศึกษาตั้งแต่เดือน
พฤษภาคม 2562  ถึงเดือนมิถุนายน 2562 

3. ตวัแปรท่ีศึกษา 
   3.1 ตวัแปรตน้ 
    3.1.1 ประชากรศาสตร์  
  1) เพศ 
  2) อาย ุ
  3) สถานะภาพ 
  4) การศึกษา 
  5) ต าแหน่งงาน 

6) ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
    3.1.2 ปัจจยัจูงใจ 
  1) ดา้นลกัษณะงาน 
  2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 



  3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
  4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2. ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติัของขา้ราชการประเภทวิชาการ 

ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  เพื่อทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการประเภท
วิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) เพื่อน าไปใช้ในการ
ปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาการเพิ่มประสิทธิภาพของขา้ราชการ 
 2.  เพื่อทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีจะส่งผลให้ขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงาน  
การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.  เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

ประชากรศาสตร์  
1) เพศ 
2) อาย ุ
3) สถานะภาพ 
4) การศึกษา 
5) ต าแหน่งงาน 
6) ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1) ดา้นลกัษณะงาน 
2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการประเภทวชิาการ 
ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อ
เกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
     1) ปริมาณงาน  
     2) คุณภาพ  
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 



เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) และค าถามปลายเปิด (open-ended 
question) ซ่ึงมี 4 ส่วน  ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

แบบให้เลือกตอบจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงาน  
ระยะเวลาการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมี
เน้ือหา จ านวน 24 ขอ้ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ  
 1. ดา้นลกัษณะงาน ขอ้ 1 - 4 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้ 5 - 9 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ขอ้ 10 - 14 
 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ 15 - 19 
 5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ขอ้ 20 - 24 
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert  มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก     5 
 เห็นดว้ย     4 
 เห็นดว้ยปานกลาง     3 
 ไม่เห็นดว้ย      2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก    1 
 การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัไดป้ระเมินปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
 



คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15−   

    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
 ระดับคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    
โดยมีเน้ือหา จ านวน 10 ขอ้  
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก     5 
 เห็นดว้ย     4 
 เห็นดว้ยปานกลาง     3 
 ไม่เห็นดว้ย      2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก    1 



คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัไดป้ระเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานออกเป็น      
5 ระดบั ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15−   

    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบันอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบันอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 
 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ  
 

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลวตัถุประสงค์ข้อที ่1-3 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  ต  าแหน่งงานและ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 



 2. ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) เพื่อวดัแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัลักษณะการกระจายขอ้มูลของปัจจยัจูงใจและ
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังานการปฏิรูป
ท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลวตัถุประสงค์ข้อที ่4 - 5 ตามสมมติฐานข้อที ่1 - 2 

สมมติฐาน 1.1 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ชายและหญิง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบค่าสถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างชายและหญิง ในด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 สมมติฐาน 1.2 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีอายตุ่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้ิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างอายุ ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังาน
การปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญั 
ผูว้ิจยัจะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 

 สมมติฐาน 1.3 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีสถานภาพสมรสต่างกนั  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้ิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหวา่งสถานภาพสมรส ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ 
ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญั  ผูว้จิยัจะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความ
แตกต่างนั้ นเกิดข้ึนระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible 
comparisons) 



 สมมติฐาน 1.4  ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้ิจยัใชก้ารทดสอบค่าสถิติ One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง
ระดับการศึกษา  ในด้านประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ 
ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญั ผูว้จิยัจะวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความ
แตกต่างนั้ นเกิดข้ึนระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible 
comparisons) 

 สมมติฐาน 1.5 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้ิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างระดบัต าแหน่งงาน ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภท
วิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  ซ่ึงในกรณีท่ีมีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ผูว้ิจัยจะวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis)      
เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึนระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test 
for all possible comparisons) 

 สมมติฐาน 1.6 ขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) มีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้ิจัยใช้การทดสอบค่าสถิติ One-way ANOVA เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหว่างระยะเวลาการปฏิบติังาน ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) ซ่ึงในกรณีท่ีมี
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) 
เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึนระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test 
for all possible comparisons) 

 สมมติฐาน 2.1 ปัจจยัจูงใจด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) 



ผูว้ิจยัใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อ
วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) 

สมมติฐาน  2.2 ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

ผูว้ิจยัใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อ
วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดิน        
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

สมมติฐาน 2.3 ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

ผูว้ิจยัใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อ
วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดิน        
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

สมมติฐาน 2.4 ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

ผูว้ิจยัใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อ
วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดิน         
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 



สมมติฐาน  2.5 ปัจจยัจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวชิาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดิน
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 

ผูว้ิจยัใช้การทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อ
วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดิน         
เพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) 
 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั เร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง)”  สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

1. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 103 คน  คิดเป็นร้อยละ 54.50       
มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.60  สถานภาพโสด จ านวน 
104 คน  คิดเป็นร้อยละ 55.00  การศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ านวน110 คน  คิดเป็นร้อยละ 
58.20 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ จ านวน  92 คน  คิดเป็นร้อยละ 48.70   
และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน  6 - 10 ปี จ านวน 73 คน  คิดเป็นร้อยละ 38.60 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50  และเม่ือพิจารณารายดา้น กลุ่มตวัอยา่ง
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมากในดา้นลกัษณะงาน  รองลงมาคือดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานตามล าดบั  ในรายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก (x̄  = 4.07, SD = 0.58) พบวา่งานท่ีรับผดิชอบ      
มีความทา้ทายต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄ = 4.21, SD = 0.74) และองคก์รมี
การก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  = 3.96, SD 
= 0.71) 



ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก ( x̄  = 3.93,  SD = 0.58) 
พบว่าการให้ค  าแนะน า ค าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่เพื่อนร่วมงาน  และการไดรั้บค า
ชมเชย ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ี
ได้รับมอบหมาย   มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( x̄   =  3.99, SD = 0.72, 0.68)  และการแสดง
ความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x̄  =  3.82, SD = 0.70)   

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอยู่ในระดบัมาก  ( x̄  =  3.86, SD = 0.62)   
พบว่า การไดรั้บการพฒันาความรู้  ความสามารถด้านการฝึกอบรม  และศึกษาดูงาน  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์   มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด   ( x̄  =  3.94, SD = 0.73)    
และองคก์รมีการพิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่งอยา่งเป็นธรรมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x̄  =  3.74, 
SD = 0.79)     

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ( x̄  =  3.87, SD = 0.58)    
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  ( x̄   =  
4.01, SD = 0.64) และการไดรั้บการสนบัสนุนในทุกๆดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี  
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x̄  =  3.80, SD = 0.75)     

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดับมาก ( x̄  =  3.91,  SD = 0.61)    
และพบว่า องคก์รตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเหมาะสม การคมนาคมสะดวก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( x̄   
=  3.97,  SD = 0.72)  และเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอ และ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( x̄   =  3.83,  SD = 0.80)     

3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการ
ปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) จ  านวน 189 คน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x̄   =  
4.22,  SD = 0.43) พบว่าความสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนด  มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ( x̄   =  4.30,  SD = 0.63)  และมีการวางแผน วเิคราะห์ขอ้มูล ก าหนดเป้าหมาย 
และวธีิปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อมุ่งไปสู่ผลส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด( x̄   =  
4.24,  SD = 0.68)   

 
 
 
 



4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน 1. ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่ อ

เกษตรกรรม (ส่วนกลาง) ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานต่างกนั  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 

4.1 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ชายและหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกนั  ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05   

4.2 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง)  ท่ีมีอายุต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ.05 

4.3 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง)  ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกันท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05 

4.4 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

4.5 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05  

4.6 ข้าราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกนั
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการประเภทวิชาการ  ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)      
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่าดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  



การอภปิรายผล 
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง  ผู ้วิจัยได้น ามา
ประยุกต์ใช้ในงานวิจัยเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการประเภทวิชาการ  ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง)  
อภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส่วนกลาง) ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560)  
ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร
สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7   ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถแสดงใหเ้ห็นวา่ กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหาร
ราบท่ี 7 มีการก าหนดหน้าท่ีในงานอย่างชัดเจนลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถ มีความทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การจูงใจของ David McCelland (อา้งถึงใน รัตน์ชนก จนัยงั) กล่าวว่า คนโดยทัว่ไปมี
ความตอ้งการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ท างานใหดี้กว่าคนอ่ืน สามารถแกไ้ขปัญหาได้
ดว้ยตนเอง  สามารถท างานท่ีทา้ทายใหป้ระสบผลส าเร็จ  เพื่อพฒันาวธีิการท างานใหดี้ข้ึน 

2. ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั  วาสนา 
พฒันานันท์ชัย (2553)  ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ ผลการศึกษาพบว่า  ผลงานของ
พนักงานได้รับการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา  ได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จและเพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน  แต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีพนักงานเสนอ และ
กล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ยเกินไป เน่ืองจากยงัยดึติดติดกบั
แนวคิดของตนเองมากเกินไป และผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเป็นผูช้ายจึงไม่ค่อยมีการกล่าว
ยกย่องชมเชยพนักงานมากนัก  และสอดคล้องกับ ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของ      



มาสโลว ์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory) (อา้งถึงใน โชติกา  ระโส) ความตอ้งการ
ทางดา้นสังคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่มคนท่ีรักและไวว้างใจได ้จะไดพู้ดคุย
ปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็น  โดยธรรมชาติมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบการอยูโ่ดด
เด่ียว ชอบอยูเ่ป็นกลุ่ม แบบมีสังคม 

3. ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั  นลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ (2558)  ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจยั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงาน ถือเป็น
แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากต าแหน่ง
งานเป็นแรงจูงใจแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน การด ารงต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุนความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ไดรั้บความยติุธรรม เสมอภาค ใหเ้กิดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ในการด ารงชีวิตยอ่ม
ส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ  และสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg  (อา้งถึงใน  ชูเกียรติ  ยิ้มพวง)  ปัจจยัจูงใจท่ีท าให้
มนุษยท์  างานมากข้ึนเป็นตวัการท่ีสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกว่าเขามีความกา้วหนา้ในงานท่ีท า 
จะท าใหเ้กิดการท างานอยา่งประสิทธิภาพ 

4. ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั บุษบา เชิดชู 
(2556)  ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี  ผลการศึกษาพบว่า  ขา้ราชการมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองมาจากผูบ้งัคบับญัชา
เปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใหค้วามเป็นธรรมใน
การมอบหมายงานให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  และสอดคลอ้งกับ 
ทฤษฎีปัจจยัจบัคู่ของ Herzberg (อา้งถึงใน ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ ) ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้



แรงจูงใจในการ ท างานของบุคคลมีผลตลอดเวลา ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน นั่นคือ การติดต่อไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

5. ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการประเภทวิชาการ ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 
(ส่วนกลาง)  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั  อรสุดา  
ดุสิตรัตนกุล  (2557)  ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร
ส่วนกลาง  ผลการศึกษาพบว่า   สภาพแวดลอ้มมีความเหมาะสมในการท างาน ในระดบัดี
มาก  และองคก์รมีความพร้อมของเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างาน  และสอดคลอ้ง
กบั   ทฤษฎีของ Becker & Neuhauser (อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ)  ประสิทธิภาพของ
องค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจัยน าเข้า และ
ผลผลิตขององคก์รแลว้  หากสภาพแวดลอ้ม ในการท างานขององคก์รนั้น มีความซ ้ าซอ้น
ต ่ า (Low Task Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้แน่ชดัวา่จะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า องค์กรท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุ่งยาก และ
ซบัซอ้นสูง (High Task Environment Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertain) 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพือ่น าไปใช้ 
 1. องคก์รควรพิจารณาการแบ่งหน้าท่ีงานดว้ยความยุติธรรมกบับุคลากรในการ
รับผิดชอบงาน  โดยพิจารณาตามความสามารถและความเหมาะสม  เพื่อจะช่วยให้
บุคลากรไดน้ าความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่มาใช้ในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

2. องค์กรควรมีการพิจารณาประเมินผลงาน ในการเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่าง      
เป็นธรรม  เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 3. องคก์รควรพิจารณาจดัสรรก าลงัคนใหเ้พียงพอกบัปริมาณงาน 



 4. องคก์รควรปรับปรุงสถานท่ีท างาน และสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานให้มี
ความพร้อม สะดวก สะอาด และปลอดภยั  
 5. องคก์รควรจดัหาวสัดุ อุกปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
ใหเ้พียงพอต่อการใชป้ฏิบติังาน  

6. องคก์รควรสนบัสนุนทุนการศึกษา  การอบรมเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังาน ใหแ้ก่บุคลากร  

7. องค์กรควรมีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร
ภายในองคก์ร 

 
ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป  

1. ควรศึกษาวิจยัเปรียบเทียบประเมินสภาพการปฏิบติังาน ปัญหาและอุปสรรค 
ของบุคลากรเฉพาะแต่ละส่วนงาน เพื่อน าปัญหาและอุปสรรคมาด าเนินการปรับปรุง
แกไ้ข และเป็นการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 
 2. ควรศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการปฏิรูป
ท่ีดินเพื่อเกษตรกรรมในส่วนภูมิภาคเพิ่มเติมเพื่อเป็นการเปรียบเทียบผลการศึกษา 

3. ควรท าการวจิยัเชิงคุณภาพประกอบดว้ยเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
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