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บทคัดย่อ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่องแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ มี
ว ัตถุประสงค์ เพื ่อ (1) เพื ่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์  (2) เพื ่อศึกษา
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ และ (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาวิจัยเชิงสำรวจ 
(Survey Research) โดยวิเคราะห์ข้อมูลดำเนินการตามกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา ได้แก่  บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในกรมธนารักษ์ จำนวน 245 คน ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และแสดงผลความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ โดยใช้การวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson Correlation) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า (1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก  (2) ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (3) ปัจจัยจูงใจมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ (4) ปัจจัย
ค้ำจุนมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ระดับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์พบว่าในด้าน
ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์มากท่ีสุด 
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Abstract 
An independent study of motivation with work effectiveness of personnel of the 

Treasury Department Its objectives are (1) to study the work motivation of the Treasury 
Department personnel (2) to study the effectiveness of the work of the Treasury Department 
personnel and (3) to study the relationship between work motivation and work effectiveness. 
of Treasury Department personnel. The researcher conducted a survey research by 
analyzing the data and proceeding with the research process.  The sample size used in the 
study was 245 personnel working within the Treasury Department in this study. Use 
questionnaires as tools for data collection. The statistics used in the data analysis are 
Percentage, Mean. and standard deviation and show the relationship between the motivation 
and the effectiveness of the personnel of the Treasury Department By using Pearson 
Correlation Analysis. 

The results of the analysis revealed that (1) The work motivation of the Treasury 
Department personnel found that the average was at a high level. (2) The effectiveness of the 
work of the Treasury Department personnel found that the overall average was at a high level. 
(3) Motivation factors affecting the effectiveness of the Treasury personnel with statistical 
significance at the level of 0.01 and (4) Supporting factors had an effect on work effectiveness 
of Treasury Department personnel with statistical significance at the level of 0.01. In the aspect 
of motivation which is related to the effectiveness of personnel of the Treasury Department, 
it is found that job responsibilities have the highest correlation with the effectiveness of 
personnel of the Treasury Department. 

Keywords : Motivation , Effectivenes 
 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

กระทรวงการคลังเป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรมพ.ศ. 
2545 มาตรา 10 กำหนดให้กระทรวงการคลัง มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการเงินการคลังแผ่นดิน การประเมิน
ราคาทรัพย์สิน การบริหารพัสดุภาครัฐ กิจการเกี่ยวกับที่ราชพัสดุ ทรัพย์สินของแผ่นดินภาษีอากร การรัษฎากร 
กิจการหารายได้ท่ีรัฐมีอานาจดำเนินการได้แต่ผู้เดียวตามกฎหมายและไม่อยู่ในอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการ
อ่ืน กรมธนารักษ์หนึ่งในหน่วยงานภายใต้สังกัดกระทรวงการคลัง เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นโดยการรวมกรม
พระคลังมหาสมบัติ กรมเงินตรากรมรักษาที่หลวงและกัลปนาและกรมกระษาปณ์สิทธิการเข้าด้วยกัน ผลการ
ดำเนินงานภายในของกรมธนารักษ์ในส่วนของการบริหารทั่วไปด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลพบว่าใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 กรมธนารักษ์ได้ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาบุคลากรของกรมธนารักษ์ในทุกด้าน 
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กรมธนารักษ์จึงได้มีแผนพัฒนาบุคลากรกรมธนารักษ์ จำนวน 27 โครงการ เพื่อพัฒนาบุคลากรของกรมธนา
รักษ์ ให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะและทัศนคติ เพ่ือการทางานอย่างมืออาชีพ (กรมธนารักษ,์ 2562)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การ ทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การตามที่ 
Frederick Herzberg (1959 อ้างถึงใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการทำงาน ซึ่ง
เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ 
“Motivation-maintenance theory” หร ือ“Dual factor theory” ห ร ื อ “The motivation-hygiene 
theory” ดังนั้นจากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้นจึงควรที่จะมีการศึกษาถึงแรงจูงใจ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมธนารักษ์อย่างไรก็ตาม ผู้ศึกษาในฐานะที่เป็นบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานสังกัดกรมธนารักษ์กระทรวงการคลังจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ ทั้งนี้เนื่องจากหากหน่วยงานทราบระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การองค์การก็จะสามารถกำหนดแนวทางพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากร
ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการได้รับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 
 
คำถามในการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ หรือไม่ 
 มีผลอย่างไร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์  

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์  
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมธนารักษ ์
 
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
Baron (1986 อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม , 2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการที ่ทำให้

พฤติกรรมของบุคคลเกิดพลังและทาให้พฤติกรรมนั้นบรรลุผลบางประการ  
Steers & Porter (1991) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือแรงขับที่จะทาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือปัจจัยที่

ผลักดันให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล  
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Mowen & Minor (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะในจิตใจของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นหรือ
ผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาให้เห็นและต้องมีทิศทางให้บรรลุในเป้าหมายที่หวังไว้  

ดังนั้น แรงจูงใจ จึงเป็นสภาพจิตใจและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล เป็นแรงขับที่จะผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมให้บรรลุผลบางประการหรือทำให้พนักงานที่มีแรงจูงใจที่ดีจะมีความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลสำเร็จตามที่องค์การต้องการได้มากกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ำ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959 อ้างถึงใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) กล่าวว่า ทฤษฎีของเฮอร์

ซเบิร์ก แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ปัจจัยแรกจะนำไปสู่ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปัจจัยคือความไม่พอใจ 
(Dissatisfaction) ซึ่งปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยค้ำจุน (Maintenance 
or Hygiene Factors) ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) จะเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ปัจจัยจูงใจนี้เป็นตัวกระตุ้นให้คน
รักงาน ทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากปัจจัย
จูงใจสามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ประกอบด้วย  

1.1 ความสำเร็จในงานที่ทำของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้
เสร็จสิ้น และประสบความสำเร็จอย่างดี  

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับคำปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน  

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work It self) หมายถึง มีการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน เป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

1.4 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน
องค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรม  

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  

2. ปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) คือปัจจัยที่ช่วยค้ำจุนให้
แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ประกอบด้วย 

2.1 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของ
บุคลากรที่ทำงาน รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ในหน่วยงาน  

2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่า
จะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  

2.3 การนิเทศงาน หมายถึง ผู้บริหารตั้งใจสอนงาน และมอบหมายงานตามหน้าที่รับผิดชอบ  
2.4 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์การ นโยบายการ

บริหารงานชัดเจนและเป็นระบบ  



 
 

สารวารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 5 

 

2.5 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทำงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้  

2.6 สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี  
2.7 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงในการทำงาน ความ

ยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  
2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการทำงาน รวมถึง

ความยุติธรรมในการบริหาร 
 

แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถที่มีเพื ่อการผลิตสินค้าหรือบริการโดยจะต้องมีความสามารถที่จะ
ดำเนินการเพ่ือลดความสูญเสียด้านค่าใช้จ่ายหรือด้านแรงงาน (อมราพร พรพงษ,์ 2560)  

ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบัติงานที่องค์การสามารถเลือกลงทุนในจังหวะเวลาที่เหมาะสมและ
ทันเวลาได้ตามที่ต้องการ ตลอดจนได้รับผลลัพธ์ที่คุ้มค่าเมื่อเทียบกับต้นทุนและทรัพยากรอื่น ๆที่ได้ใช้ไป 
(ธิติ เกตุพิทยา และคณะ, 2559)  

ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบัติงานที่สามารถทำให้เกิดผลผลิตตามที่องค์การต้องการโดยมีการ
ใช้ทรัพยากรที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานนั้นน้อยกว่ามูลค่าของผลผลิตที่ผลิตได้ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 
2553) 

ดังนั้น ประสิทธิผล จึงเป็นผลของงานที่พนักงานได้ปฏิบัติ ซึ่งจะต้องเป็นผลงานที่ได้ผลสำเร็จตามที่
องค์การต้องการและเป็นผลงานที่ได้มาตรฐานตรงตามที่องค์การต้องการ 

 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

Peterson & Plowman (1953) ได้ระบุถึงทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไว้ว่า
องค์ประกอบของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะต้องประกอบด้วย  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องเป็นงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับประโยชน์และมีความพึงพอใจจากการ
ปฏิบัติงานดังกล่าว ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความถูกต้องและเสร็จตามกำหนดเวลา  

2. ปริมาณงาน (Quantity) จะต้องเป็นงานที่ได้รับผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่องค์การต้องการ
และมีความสอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์การต้องการด้วย  

3. เวลา (Time) จะต้องมีการใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม รวมถึงการพัฒนาวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็วมากยิ่งขึ้น  

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) จะต้องมีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมต่อเวลาที่ใช้และวิธีการที่ปฏิบัติ ซึ่ง
จะต้องมีการใช้เงินเพื่อลงทุนน้อยและได้รับผลกาไรมาก และการบริหารจัดการทรัพยากรด้านเงิน คนอุปกรณ์
และเทคโนโลยีอย่างประหยัดและคุ้มค่า  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables)                 ตัวแปรตาม (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลใน
การปฏิบัต ิงาน ประชากรที ่ใช้ศ ึกษาคือบุคลากรที ่ปฏิบ ัต ิงานภายในหน่วยงานกรมธนารักษ์ ส ังกัด
กระทรวงการคลัง ซึ่งมีอยู่จานวน 630 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายใน
หน่วยงานกรมธนารักษ์ สังกัดกระทรวงการคลัง ผู้ศึกษาใช้วิธีการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรในกรณี
ทราบจำนวนประชากรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น95% และยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนได้ 
5% จะได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 245 คน 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ หลังจากได้รับข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับการตอบครบถ้วนสมบูรณ์แล้วทำ
การประมวลผลโดยวิธีการทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งแยกการวิเคราะห์ข้อมูลได้
ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยอธิบาย และนำเสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลากรกรมธนารักษ์ 

1.  ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดีและอย่างมืออาชีพ 
2.  การพัฒนางานอยู่เสมอ 
3.  การทำงานเป็นทีม 
4.  ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
1.  ความสำเร็จในงาน 
2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
3.  ความรับผิดชอบในงาน 
4.  ความก้าวหน้าในงาน 

 
 ปัจจัยค้ำจุน 
1.  เงินเดือนและผลตอบแทน 
2.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3.  นโยบายและการบริหารงาน 
4.  สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามใช้ ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านจูงใจ ปัจจัยด้านค้ำจุนและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ได้กำหนดไว้ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ซึ่งเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่อยู่ในมาตรวัดระดับ 
Interval Scale หรือ Ratio Scale ค่าที่ได้เรียกว่า“สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์” ปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง  -1. 00 
ถึง 1. 00 
 
ผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมธนารักษ์  สรุปผลได้ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรกรมธนารักษ์ ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ตำแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า 
 จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชายมากที่สุด จำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปีมากที่สุด จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด 
จำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 51 .4 ปฏิบัติงานในตำแหน่งพนักงานราชการมากที่สุด จำนวน 87 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.5 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปีมากที่สุดจำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9  
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 ปัจจัยจูงใจ ลำดับ 1 คือ ความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.28) รองลงมา
คือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (ค่าเฉลี่ย = 4.22) ความรับผิดชอบในงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.17) และความสำเร็จใน
งาน (ค่าเฉลี่ย = 3.78) ตามลำดับ 
 ปัจจัยค้ำจุน ลำดับ 1 คือ นโยบายและการบริหาร (ค่าเฉลี่ย = 3.76) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(ค่าเฉลี่ย =3.74) เงินเดือนและผลตอบแทน (ค่าเฉลี่ย = 3.73) และสภาพแวดล้อมในการทำงาน(ค่าเฉลี่ย = 
3.73) ตามลำดับ  
 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุกลากรกรมธนารักษ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ย 4.00 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ลำดับ 1 คือ ด้านความรู้ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดีและอย่างมืออาชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.22) รองลงมาคือการทำงานเป็นทีม 
(ค่าเฉลี ่ย = 4.00) การพัฒนางานอยู่เสมอ (ค่าเฉลี ่ย = 3.99) และความก้าวหน้าและความมั ่นคงในงาน 
(ค่าเฉลี่ย =3.76) ตามลำดับ 
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 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 4.1 ผลการวิเคราะห์เกี ่ยวกับปัจจัยจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์
 4.1.1 จากการทดสอบสมมติฐานหลัก พบว่า ปัจจัยจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมธนารักษ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
(r= .900, Sig. =.000) 
 4.2 ผลการวิเคราะห์เกี ่ยวกับปัจจัยค้ำจุนกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์
 4.2.1 จากการทดสอบสมมติฐานหลัก พบว่า ปัจจัยค้ำจุนกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมธนารักษ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง (r= .650, Sig. =.000) 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1.1 นโยบายด้านการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ ควรกำหนด

แผนการปฏิบัติงานที่สำมารถวัดผลความสำเร็จของงานได้จริง อีกทั้งควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เสนอความ
คิดเห็นใหม่ ๆ เกี่ยวกับงานให้มากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
เกี่ยวกับงานได้มากยิ ่งขึ ้น ในด้านความรับผิดชอบในงาน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความรู ้และ
ความสามารถในงานที่ต้องปฏิบัติได้อย่างเต็มที่และมีอิสระเสรี อีกทั้งองค์การควรมีแผนส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความก้าวหน้าให้เป็นรูปธรรมที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ในด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ควรกำหนดปริมาณงานให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับระดับเงินเดือนและผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับ และควรเสริมสร้างบรรยากาศ
ภายในองค์การที่สนับสนุนให้บุคลากรในองค์การทุกคนมีความสนิทสนมกัน โดยอาจสร้างกิจกรรมที่ทุกคนใน
องค์การได้มีส่วนร่วมมากยิ่งขึ้น ควรมีการปรับสายการบังคับบัญชาที่จะช่วยส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารกัน
ภายในองค์การที่สะดวกมากยิ่งขึ้น ด้านสภาพแวดล้อมในการทางาน ควรมีการจัดอุปกรณ์และสิ่งอานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ เพ่ือให้บุคลากรเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

1.2 นโยบายด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมธนารักษ์ ควรปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรและทำการสำรวจความพึงพอใจในการมาใช้บริการอยู่เสมอ ทั้งนี้เพื่อเป็นการ
ตรวจสอบความสอดคล้องกันระหว่างประสิทธิผลของการให้บริการกับความพึงพอใจในการใช้บริการของผู้ มา
ติดต่อว่าเหมาะสมสอดคล้องกันหรือไม่ อีกทั้งควรสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เป็นองค์การแห่งความใฝ่รู้ ซึ่งจะ
ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรทาการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับงานของตนเองอยู่เสมอ ควร
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนในองค์การได้มีโอกาสได้ปฏิบัติงานร่วมกั นให้มากยิ ่งขึ ้น ซึ ่งจะช่วยส่งเสริม
ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และความสามารถระหว่างบุคลากรด้วยกันได้ดียิ่งขึ้นและควรมีแผนพัฒนา
อาชีพสาหรับบุคลากรแต่ละคน ซึ ่งควรจะเป็นแผนที่จะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้นานจนกว่าจะเกษียณอายุ  

2. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
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ควรมีการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มาก
ยิ่งขึ้น โดยอาจจะมีการทำการวิจัยเชิงคุณภาพโดยทาการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารองค์การถึงแนวทาง
ที่องค์การจะปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิ บัติงานของบุคลากรให้อยู่ในระดับ
เหมาะสมมากยิ่งขึ้น  

3. ข้อเสนอแนะการทำวิจัยครั้งต่อไป  
3.1 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรให้มากยิ่งขึ ้น เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น ซึ่งจะทำให้ ได้ผลการ
ศึกษาวิจัยที่ครอบคลุมต่อการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากยิ่งขึ้น  

3.2 ควรมีการศึกษาเพิ ่มเติมเกี ่ยวกับแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมธนารักษ์ในเขตพ้ืนที่อ่ืน ๆ โดยเฉพาะเขตพ้ืนที่ต่างจังหวัดที่อาจจะยังไม่มีการทำการศึกษาวิจัย 
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