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บทคัดย่อ  
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนของเจ้าหน้าของที่ส้านักงาน

ที่ดินกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานครประชากร คือ เจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินและสาขา โดยมีกลุ่มตัวอย่าง      

252 คน ค้านวณจากสูตรของ Yamane (1973) เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.96                

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนาและการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน

ของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด                   

( X  = 4.58) โดยด้านความรับผิดชอบในงานสูงสุด ส่วนปัจจัยค้้าจุนอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน โดยเฉพาะด้าน

ความม่ันคงในงานสูงสุด ( X = 4.57) และ 2) ด้านปัจจัยใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท้างาน พบว่าด้านเวลาที่งาน

ส้าเร็จทันการณ์มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.53) อยู่ในระดับมากที่สุด ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่มีผลอย่างมีนัยส้าคัญ ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ และความส้าเร็จในการท้างาน         

ซึ่งสามารถท้านายประสิทธิภาพได้ร้อยละ 48.1 ขณะที่ปัจจัยค้้าจุนที่มีผล ได้แก่ ความม่ันคงในงาน นโยบายและ    

การบริหารงาน ค่าตอบแทน และลักษณะของอาชีพ ซึ่งสามารถท้านายได้ร้อยละ 61.7 
 

ค าส าคัญ: ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร; ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน; ประสิทธิภาพการท้างานภาครัฐ 
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Abstract  
 The purpose of this research article 1) to examine the levels of motivational and maintenance factors 

of officers at the Bangkok Metropolitan Land Offices, and 2) to investigate the motivational and maintenance 

factors affecting the work performance efficiency of officers at the Bangkok Metropolitan Land Offices.                 

The population consisted of officers at the Land Offices and their branches, with a sample of 252 respondents 

determined using Yamane’s (1973) formula. The research instrument was a questionnaire with an overall 

reliability coefficient of 0.96. Data were analyzed using descriptive statistics and multiple regression analysis. 

Research findings revealed that 1) The levels of motivator and hygiene factors of officers at the Bangkok 

Metropolitan Land Offices were found to be at the highest level. The motivator factors were at the highest level 

( X = 4.58), with responsibility in work ranked the highest. The hygiene factors were likewise at the highest 

level, particularly job security, which was rated the highest ( X = 4.57), and (2) Regarding the factors affecting 

job performance efficiency, it was found that the timeliness of task completion had the highest mean score          

( X = 4.53), at the highest level. The motivation factors that had a significant effect on performance included 

job characteristics, career advancement, recognition, and achievement, which accounted for 48.1 percent of the 

variance in performance. The hygiene factors that had an effect included job security, policies and administration, 

compensation, and nature of occupation, which accounted for 61.7 percent of the variance. 
 

Keywords: Bangkok Land Office; Motivational and Hygiene Factors; Public Sector Work Performance 
 

บทน า  

 การพัฒนาระบบราชการไทยให้มีประสิทธิภาพและโปร่งใสเป็นประเด็นส้าคัญที่ภาครัฐให้

ความส้าคัญอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะภายใต้กรอบนโยบายส้าคัญต่าง ๆ อาทิ พระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 และ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 รวมถึงการเปลี่ยนผ่านสู่การบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัล      

ที่เร่งตัวข้ึนภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลให้

ความคาดหวังของประชาชนต่อคุณภาพและความรวดเร็วในการให้บริการเพิ่มสูงขึ้นอย่างมีนัยส้าคัญ       

ซ่ึงน้าไปสู่แรงกดดันและภาระงานที่เพิ่มมากขึ้นส้าหรับเจ้าหน้าที่ภาครัฐ 

กรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานหลักที่มีภารกิจส้าคัญในการบริหารจัดการสิทธิ

ในที่ดินของประเทศ (กรมที่ดิน, 2567) โดยเฉพาะอย่างยิ่งส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานครทั้ง 17 สาขา           

ซ่ึงต้องรองรับปริมาณค้าขอรังวัดและจดทะเบียนสิทธทิี่เพ่ิมสูงขึ้นอยา่งต่อเนื่อง สถานการณ์ดังกล่าว

ส่งผลให้เกิดความล่าช้าในการให้บริการและส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของประชาชน แม้ว่า

รัฐบาลจะได้ประกาศใช้มาตรการปรับปรุงกระบวนการท้างานหลายประการ แต่ข้อจ้ากัดด้านบุคลากร และ

ภาระงานที่เพ่ิมสูงขึ้นยังคงเป็นอุปสรรคส้าคัญต่อการยกระดับประสทิธิภาพการให้บรกิารจากมุมมอง
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ทางทฤษฎีการจัดการ ปัจจัยในการท้างาน เป็นปัจจัยส้าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ          

การปฏิบัติงานของบุคลากร การที่เจ้าหน้าที่ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีโอกาสความก้าวหน้า       

ในสายงาน และได้รับการยอมรับจากองค์กรและสังคม จะช่วยเสริมสร้างความกระตือรือร้นและ

คุณภาพของการท้างาน (Herzberg, 1968; Maslow, 1943) ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากร           

ขาดแรงจูงใจที่เหมาะสม อาจน้าไปสู่ความเบื่อหน่าย การลดประสิทธิภาพในการท้างาน และส่งผล

กระทบต่อคุณภาพการให้บริการแก่ประชาชนในที่สุด 

งานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและประสิทธิภาพการท้างานในภาคราชการไทยยังมีจ้ากัด 

โดยเฉพาะในบริบทของหน่วยงานที่มีภารกิจเฉพาะทางอยา่งส้านักงานทีด่ิน ซ่ึงมลีักษณะการท้างานที่

แตกต่างจากหน่วยงานราชการทั่วไป กล่าวคือ มีภารกิจเฉพาะทางด้านการรังวัด การจดทะเบียนสิทธิ และ

นิติกรรมที่ดิน รวมถึงการจัดท้าเอกสารสิทธิที่ต้องอาศัยความถูกต้องแม่นย้าสูงและอยู่ภายใต้

ข้อก้าหนดทางกฎหมายที่เคร่งครัด อีกทั้งยังเป็นหน่วยงานที่ให้บริการประชาชนโดยตรง ส่งผลให้

เจ้าหน้าที่ต้องรองรับปริมาณงานจ้านวนมากภายใต้กรอบระยะเวลาที่จ้ากัด ท่ามกลางแรงกดดัน     

จากความคาดหวังของประชาชนและขอ้จ้ากัดด้านทรัพยากรบุคคล การศึกษาครั้งนีจ้ึงมีวัตถุประสงค์

เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท้างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร โดยผลการศึกษาที่ได้จะเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ที่มีค่า

ส้าหรับการก้าหนดแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลและยกระดับคุณภาพการให้บริการภาครัฐในอนาคต 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนของเจ้าหน้าที่ของที่ส้านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ปัจจัยจงูใจและปัจจัยค้้าจุนสง่ผลต่อประสิทธภิาพการทา้งานของเจ้าหน้าทีส่้านักงานทีด่ิน

กรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรงุเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้น้าแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง            

มาประกอบเป็นกรอบแนวคดิในการวจิัย ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
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 1. ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุน ของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานคร โดยอ้างอิงจากทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg. 1968) ซ่ึงในงานวจิัยนี้

ได้น้าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปัจจัยค้้าจุน (Hygiene Factors) มาใช้ในการศึกษา  

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานคร โดยอ้างอิงแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ซ่ึงแบ่งองค์ประกอบของ

ประสิทธภิาพไว้ 4 ด้าน โดยแสดงไวใ้นภาพที่ 1 
 

ตัวแปรอิสระ                                                              ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 

1. ความส้าเร็จในการท้างาน 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานที่ท้า 

4. ความรับผิดชอบในการท้างาน 

5. ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงาน 

ที่มา: เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1968) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ด้านปริมาณงาน 

2. ด้านคุณภาพงาน 

3. ด้านเวลาที่งานส้าเร็จทันการณ์ 

4. ด้านความประหยัด 

ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 

ที่มา: ปีเตอร์สัน; และพลาวแมน 

(Peterson; & Plowman, 1953) 

ปัจจัยค  าจุน (Hygiene factors) 

1. ลักษณะของอาชีพ 

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

4. นโยบายและการบริหารงาน 

5. สภาพการท้างาน 

6. ความม่ันคงในงาน 

7. ค่าตอบแทน 

ที่มา: เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1968) 
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วิธีด าเนินวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร การศึกษานีใ้ช้ประชากรทั้งหมด ได้แก่ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในส้านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานครและเจ้าหนา้ที่ปฏิบัติงานในสา้นักงานที่ดินกรงุเทพมหานคร สาขา รวมทั้งสิน้ 678 คน  

การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานครและเจ้าหน้าที่

ปฏิบัติงานในส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร สาขา จ้านวน 678 คน โดยค้านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้สูตรของ ยามาเน่ (Yamane.1973) ที่ระดับคา่ความเช่ือม่ัน 95% และคา่ความคลาดเคลื่อนของ

การสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.05 จากการค้านวณขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้พบวา่มีจ้านวน 252 คน 

ภายหลังจากได้จ้านวนตัวอย่างดังกล่าว ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 

Sampling) และวธิีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) ในการเก็บข้อมูล 

การจัดท าเครื่องมือในการวิจัย 

1. การจัดท้าเครื่องมือใช้กระบวนการดังนี ้ ผู้วิจัยศึกษาวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

เพื่อน้ามาก้าหนดกรอบแนวคิด โดยใช้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรต้น 

และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรตาม พร้อมทั้งก้าหนดองค์ประกอบและตัวช้ีวัด            

โดยอ้างอิงทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และองคป์ระกอบประสิทธภิาพของ Peterson และ Plowman 

ในการสร้างขอ้ค้าถามแบบสอบถาม 

2. แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 0.97 จากนั้นน้าไปทดสอบความเช่ือม่ันกับกลุ่มทดลอง 30 คน พบค่าความ

เช่ือม่ัน (Cronbach’s Alpha) เท่ากับ 0.96 สูงกวา่เกณฑ์ 0.70 แสดงวา่เครื่องมือมีคุณภาพ เหมาะสม

ต่อการใช้ในการวจิัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms 

ผ่าน QR Code และลิงก์ URL) กับเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร จ้านวน 252 คน โดยผ่านขัน้ตอน

การเตรียมแบบสอบถาม ขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยและกรมที่ดิน และน้าแบบสอบถามที่สมบูรณ์

มาลงรหัสและประมวลผลทางสถิติ 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นควา้เอกสาร หนังสือ บทความ 

สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และรายงานการวจิัยที่เกี่ยวข้อง 
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีลักษณะเป็นค้าถาม    

ปลายปิด ครอบคลุมประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน        

โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน คอื 

ตอนที่ 1 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้สอบถามปัจจัยพื้นฐานของผู้ตอบ เช่น เพศ อายุ 

วุฒิการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน รวมถึงหน่วยงานที่สังกัด ผ่านแบบค้าถามชนิดให้เลือกค้าตอบ 

(Check List) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้้าจุนในการปฏิบัติงาน ใช้มาตราส่วนประมาณค่า       

5 ระดับ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใช้มาตราส่วนประมาณค่า       

5 ระดับเช่นเดียวกัน 

ในการศึกษาครั้งนี้ ส้าหรับงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยใ ช้ เกณฑ์การแปลผลจ้านวน 5 ระดับ                                        

ในการจ้าแนกคา่เฉลี่ย ( X ) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีเกณฑ์คะแนนตามวธิีการค้านวณ

โดยใช้สูตรการค้านวณความกว้างของอันตรภาคช้ัน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้งนี้อาศัยเกณฑ์

คะแนนที่ได้จากสูตรการหาความกวา้งของอันตรภาคช้ัน  
  

ผลการวิจัย 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์เบื องต้นท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด    

ต้าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท้างาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นที่เกี่ยวข้องกับผู้ตอบแบบสอบถามจาก การเก็บข้อมูล

ผู้ตอบแบบสอบถามจ้านวน 252 คน ผลการเก็บข้อมูลแสดงให้เห็นว่า กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง

จ้านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 และเพศชาย จ้านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 ส่วนใหญ่      

อยู่เม่ือพิจารณาตามช่วงอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31–40 ปี จ้านวน 78 คน       

ร้อยละ 31.0 และกลุ่มที่ตามมาคือช่วงอายุ 20–30 ปี จ้านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6              

อายุ 41 – 50 ปี จ้านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 และอายุมากกว่า 50 ปี จ้านวน 47 คน            

คิดเป็นร้อยละ 18.7 ด้านการศึกษา เม่ือพิจารณาระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มใหญ่ที่สุดคือผู้ที่ส้าเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จ้านวน 146 คน ร้อยละ 57.9 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
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จ้านวน 54 คน ร้อยละ 21.4 และระดับต่้ากวา่ปริญญาตรี จ้านวน 52 คน ร้อยละ 20.6 ด้านต้าแหน่ง

งาน ส่วนใหญ่เป็น ข้าราชการ จ้านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 รองลงมาคือ ลูกจ้างช่ัวคราว 

จ้านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 พนักงานราชการ จ้านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 และ

ลูกจ้างประจ้า จ้านวน 44 คน คดิเป็นร้อยละ 17.5 ด้านประสบการณ์ท้างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 

1–5 ปี จ้านวน 71 คน คดิเป็นร้อยละ 28.2 รองลงมาคอื 6–10 ปี จ้านวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 27.8 

16 ปีขึ้นไป จ้านวน 56 คน คิดเป็น ร้อยละ 22.2 11–15 ปี จ้านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และ

น้อยที่สุดคอืน้อยกวา่ 1 ปี จ้านวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 7.1 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

เจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 

ผลการวเิคราะห์ภาพรวมปัจจัยจูงใจภาพรวม วเิคราะห์ผลโดยใช้สถิติคา่เฉลี่ย ( X ) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Standard Deviation (S.D.) แสดงดังตารางที่ 1  
 

ตารางท่ี 1 คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลคา่ระดับคะแนนเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจในการ  

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดนิกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร X  
S.D. 

ระดับความ

คิดเห็น 

    1. ลักษณะของงานที่ท้า 4.11 0.55 มาก 

    2. ความส้าเร็จในการท้างาน 4.42 0.48 มากที่สุด 

    3. ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงาน 4.46 0.48 มากที่สุด 

    4. การได้รับการยอมรับนับถือ 4.46 0.48 มากที่สุด 

    5. ความรับผิดชอบในงาน 4.50 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.58 0.37 มากที่สุด 
  

จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับปัจจัยจูงใจ อยู่ในภาพรวมในระดับมากที่สุด  ( X  = 4.58)        

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ล้าดับแรกอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ความรับผิดชอบในงาน               

( X  = 4.50) รองลงมาอยูใ่นระดับมากที่สุดคอื ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงาน ( X  = 4.46) 

และการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมากที่สุดคือ ( X  = 4.46) ตามด้วย ความส้าเร็จในการ

ท้างาน อยูใ่นระดับมากที่สุดคือ ( X  = 4.42) ล้าดับสุดท้ายอยูใ่นระดับมากคอื ลักษณะของงานที่ท้า  

( X  = 4.11) 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการวิเคราะห์ปัจจัยค  าจุนในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้้าจุนในแต่ละด้านของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้แสดงใน

ตารางที่ 2 ประกอบด้วย ลักษณะของอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท้างาน ความม่ันคงในงาน และค่าตอบแทน 

วเิคราะห์ผลโดยใช้สถิติคา่เฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Standard Deviation (S.D.) 
 

ตารางท่ี 2 คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลคา่ระดับคะแนนเฉลี่ยของปัจจัยค้้าจนุ 

ในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าทีส่้านกังานทีด่ินกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยค  าจุนในการปฏบัิติงาน 

ของเจ้าหน้าที่ส านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

    1. ลักษณะของอาชีพ 4.50 0.41 มากที่สุด  

    2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.56 0.41 มากที่สุด  

    3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.53 0.42 มากที่สุด  

    4. นโยบายและการบริหารงาน 4.53 0.40 มากที่สุด  

    5. สภาพการท้างาน 4.35 0.48 มากที่สุด  

    6. ความม่ันคงในงาน 4.57 0.39 มากที่สุด  

    7. ค่าตอบแทน 4.36 0.41 มากที่สุด  

รวม 4.49 0.32 มากที่สุด  
 

ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ระดับปัจจัยค้้าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ  

มากที่สุด ( X = 4.49) เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ล้าดับแรกคอื ความม่ันคงในงาน อยูใ่นระดับ

มากที่สุด ( X = 4.57) รองลงมาคอื ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดับมากที่สุด ( X = 4.56) 

ตามด้วย ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53) และ นโยบายและ        

การบริหารงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53) ถัดมาคือ ลักษณะของอาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุด  

( X = 4.50) และ ค่าตอบแทน อยู่ ในระดับมากที่สุด  ( X = 4.36) ส่วนล้าดับสุดท้ายคือ                                     

สภาพการท้างาน อยูใ่นระดับ มากที่สุด ( X = 4.35) 

 

 

 

 

104



วารสารวิจัยมหาวทิยาลัยเวสเทิร์น มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 

ปีท่ี 11 ฉบับท่ี 3 (กันยายน-ธันวาคม 2568) I Vol.11 No.3 (September-December 2025) 

 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดิน

กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้         

แสดงในตารางที่ 3 
 

ตารางท่ี 3 คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลคา่ระดับคะแนนเฉลี่ยของประสิทธภิาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
X  S.D. 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. ด้านปริมาณงาน 4.50 0.46 มากที่สุด  

2. ด้านคุณภาพงาน 4.52 0.45 มากที่สุด  

3. ด้านเวลาที่งานส้าเร็จทันการณ์ 4.53 0.45 มากที่สุด  

4. ด้านความประหยัดความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 4.49 0.46 มากที่สุด  

รวม 4.51 0.36 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยูใ่นระดับมากที่สุด ( X = 4.51) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ล้าดับแรกคือ ด้านเวลา      

ที่งานส้าเร็จทันการณ์ อยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับ        

มากที่สุด ( X = 4.52) ตามด้วย ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.50) และล้าดับสุดท้าย       

คอืด้านความประหยัดความคุม้คา่ในการใช้ทรัพยากร อยูใ่นระดับมากที่สุด (X = 4.49) 
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ตอนท่ี 5 วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients P-Value 

 B Std. Error Beta t 

ค่าคงที่ 1.363 0.211  6.444 0.000 

ความส้าเร็จในการท้างาน 0.005 0.035 0.008 0.145 0.885 

การได้รับการยอมรับนับถือ 0.146 0.045 0.194 3.235 0.001** 

ลักษณะของงานที่ท้า 0.155 0.049 0.205 3.179 0.002** 

ความรับผิดชอบในการท้างาน 0.193 0.046 0.255 4.166 0.000** 

ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การ

งาน 
0.207 0.048 0.238 4.309 0.000** 

R = 0.701, R² = 0.491, Adjusted R² = 0.481, SEE = 0.26397, F = 47.539 

**นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 1 

สามารถท้านายปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 48.1 จากตัวแปร

อิสระทั้งหมด 5 ตัวแปร พบว่ามีตัวแปรอิสระที่มีนัยส้าคัญทางสถิติ จ้านวน 4 ตัวแปร โดยตัวแปร       

ที่ส่งผลมากที่สุดคอื ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงาน รองลงมาความรับผิดชอบในการท้างาน 

ตามด้วยลักษณะของงานที่ท้า และล้าดับสุดท้ายการได้รับการยอมรับนับถือ ตามล้าดับ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจด้านความส้าเร็จในการท้างาน ด้ านการได้รับการยอมรับนับถือ           

ด้านความพึงพอใจในการท้างาน และด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงาน มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส้าคัญ         

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตอนท่ี 6 วิเคราะห์ปัจจัยค  าจุนท่ีมีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี

ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 

ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยค้้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพ 

  ในการปฏิบัติงาน 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients P - Value 

 B Std. Error Beta t 

ค่าคงที่ 0.553 0.208  2.652 0.009 

ลักษณะของอาชีพ 0.127 0.043 0.145 2.914 0.004** 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.075 0.052 0.085 1.448 0.149 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.081 0.053 0.093 1.529 0.128 

นโยบายและการบริหารงาน 0.184 0.055 0.204 3.356 0.001** 

สภาพการท้างาน 0.037 0.038 0.050 0.981 0.328 

ความม่ันคงในงาน 0.268 0.054 0.292 4.945 0.000** 

ค่าตอบแทน 0.106 0.045 0.121 2.365 0.019* 

R = 0.779, R² = 0.607, Adjusted R² = 0.596, SEE = 0.23293, F = 53.880 

* นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

*นัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในตารางที่ 5 แสดงให้เห็นวา่ ปัจจัยค้้าจุนที่มีอิทธพิลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และที่ระดับ 0.01 สามารถท้านายได้ร้อยละ 59.6 โดยจากตัวแปรอิสระทั้งหมด 7 ตัว พบวา่มีตัวแปร

อิสระที่มีนัยส้าคัญทางสถิติ จ้านวน 4 ตัว โดยตัวแปรที่ส่งผลมากที่สุดคือ ความม่ันคงในงาน 

รองลงมาคอื นโยบายและการบริหารงาน คา่ตอบแทน และ ลักษณะของอาชีพ ตามล้าดับ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยค้้าจุน ด้านความม่ันคงในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานด้านค่าตอบแทน 

และลักษณะของอาชีพ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส้านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

อภปิรายผลการวิจัย 

 1) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนของเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร พบว่า 

ปัจจัยจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในต้าแหน่ง

หน้าที่การงาน และ การได้รับการยอมรับนับถือ ตามด้วยความส้าเร็จในการท้างานส่วนล้าดับท้าย     
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คือ ลักษณะของงานที่ท้า ซ่ึงอยู่ในระดับมาก ขณะที่ปัจจัยค้้าจุนอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยเฉพาะ 

ความม่ันคงในงาน และ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นวา่ทั้งมิติเนือ้หา

ของงานและสภาพแวดล้อมการท้างานล้วนส่งผลต่อแรงจูงใจเชิงบวกของบุคลากร 

 2) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  พบว่า       

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผล ได้แก่ ความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงานความรับผิดชอบลักษณะงาน และ

การได้รับการยอมรับนับถือ อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 48.1 ส่วนปัจจัยค้้าจุนที่มีอิทธิพล ได้แก่ ความ

ม่ันคงในงาน นโยบายและการบริหารงาน ค่าตอบแทน และลักษณะของอาชีพอธิบายความแปรปรวนได้

ร้อยละ 59.6 สอดคล้องกับแนวคิด Herzberg (1959) ที่ช้ีวา่ทั้งมิติเนือ้หาของงานและสภาพแวดล้อม

การท้างานเป็นกลไกส้าคัญในการยกระดับประสิทธภิาพของบุคลากร  

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของเจ้าหน้าท่ีส านักงาน

ท่ีดินกรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณจากการถดถอยพหุคูณช้ีให้เห็นว่า         

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้้าจุนสามารถร่วมกันท้านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานครได้อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และระดับ 0.05              

โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส้าคัญ ได้แก่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้าในต้าแหน่ง

หน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึง

ความส้าคัญของปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับการตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของงาน ตลอดจน

โอกาสในการพัฒนาและเติบโตในสายอาชีพ ผลลัพธ์ดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดล้าดับขั้นความ

ต้องการของ Maslow (1943) ซ่ึงจัดให้ความต้องการด้านการยอมรับและการบรรลุศักยภาพสูงสุด

เป็นความต้องการขั้นสูงที่มีบทบาทส้าคัญในการสร้างแรงจูงใจอย่างยั่งยืน อีกทั้งยังสอดคล้องกับ

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่ช้ีให้เห็นว่าความส้าเร็จ ความก้าวหน้า และการได้รับการยอมรับ 

เป็นตัวแปรส้าคัญที่ส่งเสริมแรงจูงใจในการท้างานและยกระดับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

เ ม่ือเปรียบเทียบกับงานวิจัยที่ ผ่านมา ผลการศึกษาครั้ งนี้ มีความสอดคล้องกับ                    

ณัฐวดี วงศ์ประภา (2561) ที่พบว่าความก้าวหน้าในต้าแหน่งและการได้รับการยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อระดับความทุ่มเทและความผูกพันต่อการท้างานของบุคลากร สอดคล้อง

กับข้อค้นพบของผู้วิจัยที่ช้ีให้เห็นถึงความส้าคัญของการยอมรับและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับ สมบูรณ์ กิตติวัฒน์ (2562) ที่ระบุว่าลักษณะงานที่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคลากรสามารถสร้างความพึงพอใจและช่วยเพิ่มคุณภาพผลงานได้ อีกทั้งยังมี

ความสอดคล้องกับจารุณี ธีระพงศ์ (2564) ซ่ึงช้ีว่าความส้าเร็จในการปฏิบัติงานเป็นปั จจัยจูงใจ

ส้าคัญที่ผลักดันให้บุคลากรแสดงความรับผิดชอบและมุ่งม่ันพัฒนาการท้างานอย่างต่อเนื่อง          
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ข้อค้นพบดังกล่าวยังสอดคล้องกับ สุนีย์ แก้วบัว (2564) ที่เน้นว่าการได้รับการยอมรับและ             

การก้าวหน้าในต้าแหน่งมบีทบาทเช่ือมโยงโดยตรงกับความพงึพอใจและแรงจูงใจในการท้างาน 

โดยสรุป ผลการวิจัยยืนยันว่าปัจจัยจูงใจภายใน ได้แก่ ลักษณะงาน ความก้าวหน้า             

การได้รับการยอมรับ และความส้าเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบส้าคัญที่ส่งเสริมให้

บุคลากรสามารถแสดงศักยภาพในการท้างานได้อย่างเต็มที่ ทั้งยังสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยดังกล่าว   

ไม่เพียงแต่เพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังมีส่วนในการสร้างแรงบันดาลใจ          

ความรับผิดชอบ และความผูกพันต่อองคก์ร อันจะน้าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการท้างานโดยรวมของ

ส้านักงานที่ดินกรุงเทพมหานครอยา่งยั่งยืน 
 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1) หน่วยงานที่ก้ากับดูแลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรก้าหนดแนวทาง

ความก้าวหน้าในต้าแหน่งงานที่มีความชัดเจน โปร่งใส และสอดคล้องกับศักยภาพของบุคลากร 

ตลอดจนสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากผลการวิจัยพบว่าปัจจัย

ด้านความก้าวหน้าในต้าแหน่งหน้าที่การงานมีอิทธพิลสูงสุดต่อประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

2) ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง ควรให้ความส้าคัญกับการมอบหมายงานที่มีความ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร โดยก้าหนดขอบเขตความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นหรือเสนอแนวทางการ  ปรับปรุงงาน 

เนื่องจากผลการวิจัยช้ีว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบและลักษณะของงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

คุณภาพและความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  

2.ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั งต่อไป 

1) การใช้ระเบียบวิธีวิจัยที่หลากหลาย งานวิจัยในอนาคตควรพิจารณาการใช้ระเบียบวิธีวิจัย       

ที่หลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะการวจิัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 

หรือการสนทนากลุ่ม ซ่ึงจะช่วยเปิดมุมมองเชิงลึกที่ตัวเลขเชิงปริมาณไม่สามารถสะท้อนให้เห็นได้     

อีกทั้งอาจพิจารณาใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เพื่อบูรณาการข้อมูลเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพเข้าด้วยกัน อันจะเพ่ิมความน่าเช่ือถือและความครอบคลุมของผลการวจิัย 

2) การศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การ แม้ว่างานในต้าแหน่ง

ข้าราชการส้านักงานที่ดินจะมีความม่ันคงสูง แต่ก็ยังปรากฏปัญหาเกี่ยวกับแรงกดดันด้านภาระงาน 

และขอ้จ้ากัดในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ การศึกษาวจิัยในอนาคตจึงควรมุง่เน้นการวเิคราะห์

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยูห่รือการลาออกของบุคลากร โดยเช่ือมโยงแรงจูงใจ ปัจจัยค้้าจุน 
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และความผูกพันต่อองคก์ารเขา้ด้วยกัน ซ่ึงจะก่อให้เกิดข้อเสนอเชิงนโยบายที่มีคุณค่าในการก้าหนด

แนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธผิลและความยั่งยืนในระยะยาว 
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