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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนั กงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร จำแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ
สำรวจด้วยแบบสอบถามนำมาวิเคราะห์ด้วย การทดสอบที และการวิเคราะห์ความแปรปรวน One Way Analysis of 
Variance (ANOVA) จากบุคลากรสำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร จำนวน 150 คน สรุปผลวิจัยได้
ดังนี้ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยค้ำจุน พบว่า 
โดยภาพรวม และรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับแรก ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมา ด้านสภาพการ
ทำงานและความมั่นคง ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ตามลำดับ 2) เมื่อเปรียบเทียบบุคลากร 
สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมี
โอกาสแสดงความสามารถ รวมถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มีการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
 

คำสำคัญ: แรงจูงใจ, การปฏิบัติงาน, บุคลากร 
 

Abstract 
This research aimed 1) to study the level of motivation in the operation of personnel. Office of 

the Crown Property Bangkok 2) to compare the motivation of the personnel. Office of the Crown Property 
Bangkok Classified by demographic characteristics. Quantitative research was used to collect data by 
means of questionnaires, analyzed by t-test and one-way analysis of Variance (ANOVA). The results of this 
research were as follows: 1) Motivation in personnel performance. Office of the Crown Property the 
factors supporting the overall situation and the four aspects were the highest in the first order, followed 
by the working condition and the stability. Policy and Administration 2) when comparing personnel Office 
of the Crown Property Bangkok There are different levels of education. Motivation to work, motivational 
factors, the nature of the work. At least one pair was significantly different at the .05 level. Staff have the 
opportunity to showcase talent. Including creative initiatives to fully work. And the work is done with the 
potential development of personnel. 
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บทนำ 
การบริหารงานบุคคลหรือทรัพยากร

มนุษย์ได้มีการพัฒนาจากอดีตถึงปัจจุบันเป็นอย่าง
มาก มีการส่งเสริมให้นักบริหารได้สร้างสรรค์กล
ยุทธ์ใหม่ ๆ ที่มีความสอดคล้องกับการแข่งขันทาง
ธุรกิจมากขึ้น ซึ่ งในยุคโลกาภิวัตน์จำเป็นต้อง
คำนึงถึงการบริหารงานบุคคลที่เน้น ความรวดเร็ว 
ความคุ้มค่า ความสมดุล ความยืดหยุ่น และการ
กระจายอำนาจ ทั้งนี้ เพ่ือให้สอดรับกับยุคแห่ง
ข้อมูลข่าวสาร (มาฆะ ภู่จินดา, 2553) องค์การจะ
ประสบความสำเร็จในการดำเนินงานได้ยอม
ประกอบด้วยปัจจัยหลายประการ ประการหนึ่งคือ 
“ทรัพยากรมนุษย์” ซ่ึงถือเป็นปัจจัยที่สำคัญและ
จำเป็นไม่แพ้ปัจจัยอ่ืน ๆ ด้วยเหตุผล คือ มนุษย์มี
สติปัญญา ความเฉลียวฉลาด ความสามารถ และ
ศักยภาพ ในการใช้ทรัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีผลต่อความสำเร็จ 
หรือความล้มเหลวของการปฏิบัติงานในองค์การ 
หากมองในระดับประเทศนั้น ทรัพยากรมนุษย์ก็
เป็นปัจจัยสำคัญต่อศักยภาพในการแข่งขันของ
ประเทศ รัฐบาลจึ งได้กำหนดให้แผนพัฒนา
เศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบับที่ 8 เป็น
ต้น มานั้นให้ความสำคัญกับ“มนุษย์” หรือ “คน” 
ในฐานะเป็น ศูนย์กลางของการพัฒนา สอดคล้อง
กับกระแสโลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีที่พัฒนาอย่างรวดเร็วทำให้โลกแคบลง 
การติดตามความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีจึงเป็น
สิ่งจำเป็น และต้องให้ความสำคัญต่อความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ การ
เน้นวัดผล การปฏิบัติงานก็ดี การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ก็ดีหรือการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง
ก็ดี สิ่งเหล่านี้เพ่ือนำไปสู่การเป็นองค์การที่มีความ
เป็นเลิศและสามารถธำรงความอยู่รอดได้  จึง
จำเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นหลักในการ
นำเทคโนโลยีที่มีค่ามาสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ให้
เหมาะสมตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การ ดังนั้นการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการ 
ดำเนินงานควรมีหลักการและวิธีการบริหารที่ดีจึง

จะทำให้สามารถใช้มนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์ การ หลักการนั้ น เรียกว่ า “การบริห าร
ทรัพยากรมนุษย์” ซึ่งปัจจัยสำคัญประการหนึ่งคือ 
ผู้บริหารองค์การจะต้องศึกษาพฤติกรรมของ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือดูว่าแท้จริงแล้วมนุษย์โดย
ธรรมชาติแล้วมีความต้องการสิ่งใดบ้าง ทั้งนี้โดย
ยึดถือความเชื่อที่ว่าถ้าความต้องการของบุคลากร
ได้รับการตอบสนองโดยองค์การและฝ่ายบริหาร
แล้ว บุคลากรเหล่านั้นน่าจะตั้งใจปฏิบัติงานใน 2 
องค์การมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงขึ้นไปด้วย ดังนั้นการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือภารกิจหนึ่งของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุที่โดยทั่วไปผล 
การปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูกกำหนดโดย
แรงจูงใจหรือความปรารถนาที่จะทำงานตาม
ความสามารถในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อม
ของงาน เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลมีความสามารถ ใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ได้ รั บ ก า ร ส นั บ ส นุ น โด ย
สภาพแวดล้อมของงานและองค์การ หากเกิด
แรงจู งใจอย่ างเพี ยงพอแล้ วก็จะเกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ทำให้บุคคลเหล่านั้นบรรลุเป้าหมาย
ของตนเองได้แต่ ถ้าหากไม่เพียงพอหรือขาดอย่าง
ใดอย่างหนึ่งแล้ว ผลการดำเนินงานขององค์การก็
อาจ เสี ยห ายหรื อ ไม่ บ รรลุ ผลสำ เร็จที่ ตั้ ง ไว้
สอดคล้องกับแนวคิดของ เฟรเดอริก เฮอร์ชเบิร์ก 
อ้างใน ตุลา มหาพุสุธานนท์ (2554) ที่กล่าวถึง 
ทฤษฎีสองปัจจัย หรืออาจเรียกว่า ทฤษฎีปัจจัย
จูงใจ-ปัจจัยสุขวิทยา (motivator – hygiene theory) 
ว่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ทำงานของพนักงาน กับผลการปฏิบัติงาน ถ้าหาก
พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการที่
เพียงพอ ย่อมที่จะก่อให้ เกิดความพึงพอใจ มี
แรงจูงใจและนำมาซึ่งความขยันขันแข็ง เสียสละ 
อุทิศตนเพ่ือการทำงาน เมื่อผลการปฏิบัติงาน
สูงขึ้น ผลผลิตขององค์การก็เพ่ิมขึ้นด้วย ดังนั้ น
กระบวนการสร้างแรงจูงใจจึง เริ่มต้นด้วยความ
ต้องการซึ่งจะนำไปสู่ความพยายามที่จะตอบสนอง
ความต้องการของตัวเองด้วย การกระทำบางอย่าง 
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ถ้าการกระทำนั้นสามารถตอบสนองความต้องการ
ได้ จนเกิดความพอใจตามที่ มุ่งหวังและนำไปสู่
ความสำเร็จของงาน ผู้บริหารจึงควรตระหนักถึง
ความ ต้องการของบุคลากรใน องค์การด้วย
การศึกษาความต้องการของแต่ละบุคคลให้สัมพันธ์
กับความต้องการขององค์การ เพ่ือให้ผลการ
ดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายทั้งใน
ระดับองค์การและตัวพนักงานที่จะต้องควบคู่กันไป 

แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน แรงกระตุ้นที่
เกิดจากความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง ต่อ
สิ่งกระตุ้นที่องค์การจัดให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรม
ในการทำงาน ซึ่งสิ่งสนองเหล่านี้จะประกอบ ไป
ด้วยปั จจัยแห่ งความต้องการพ้ืนฐาน ได้ แก่  
ความสำเร็จในการทำงาน ความเจริญเติบโตในการ 
ทำงาน  ปั จจั ยสุ ขอนามั ย  น โยบายและการ
บริหารงานขององค์การ ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับ 
ความสัมพันธ์กบเพ่ือนร่วมงาน สภาพการทำงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในการ
ทำงาน (ชนิตว์สรณ์ ตรีวิทยาภูมิ, 2555) แรงจูงใจ
ในการทำงานเป็นสิ่ง ประกอบที่สำคัญที่ทำให้การ
ทำงานมีความสุขซึ่งเป็นส่วนสำคัญที่สุดที่ผลักดัน
ให้งานสำเร็จ แรงจูงใจของคนเราจะเกิดจาก
ป ฏิ กิ ริ ย า พ้ื น ฐ าน ส่ วน ลึ ก ขอ งจิ ต ใจภ าย ใน 
(subconscious) หรือที่  เรี ยกว่ า จิ ต ใต้ ส ำนึ ก
นั่นเอง ซึ่งจิตใต้สำนึกนี้บุคคลย่อมมีแรงจูงใจเพ่ือ
ประสบผลสำเร็จด้วยกันทุกคน อีกทั้งการทำให้
คนเรามีแรงจูงใจในการทำงานจะทำให้เขาเหล่านั้น
ตั้งใจทำงานให้สำเร็จลุล่วง โดยไม่รู้สึกวาตนเองถูก
บีบบังคับให้ทำงานและพร้อมที่จะทำงานด้วยความ
เต็มใจเมื่อเป็นเช่นนั้นจะ ทำให้งานที่ออกมามี
คุณภาพและงานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว 
ดังนั้นการศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ
จึงมีประโยชน์ช่วยให้ เกิดความรู้  ความเข้าใจ 
ปัจจัยที่ มีอิทธิพลกำหนดลักษณะ แรงจูงใจของ
บุคคล เข้าใจผลของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรม และ
ช่วยในการจัดสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการ
ทำงานไปในแนวทางที่ส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจ
ที่พึงปรารถนา อันจะเป็นที่มาของการพัฒนาขวัญ

กำลังใจในการทำงาน และช่วยเสริมสร้างความรัก
ความพอใจในงาน มีความ จงรักภักดีต่อองค์การ 
อุทิศตนในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ รักษา
ผลประโยชน์ร่วมกันขององค์การ (สมใจ ลักษณะ , 
2549 หน้า 63) ประกอบการที่ภาครัฐหันมาให้
ความสำคัญดูแลเรื่องคุณภาพชีวิต การจัดสรร
สวัสดิการของข้าราชการ นอกจากข้าราชการจะ
ได้รับเงินเดือนเป็นค่าตอบแทนการ ปฏิบัติงาน 
ได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน มีเกียรติเป็นความ
ภาคภูมิ ใจต่อวงศ์ตระกูลแล้ว ราชการ ยังให้
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ทั้งที่เป็นตัวเงิน
และไม่เป็นตัวเงินหลายประการ แก่ข้าราชการ 3 
และครอบครัว (บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร) 
เพ่ือเป็นการจูงใจให้อยากเข้ารับราชการ ตลอดจน 
สร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติราชการ โดยให้
ได้รับสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลตลอดเวลา 
ตั้งแต่เข้ารับราชการพ้นจากราชการและเสียชีวิต 
เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานซึ่งการกระทำในรูป 
แบบต่าง ๆ นี้ก็ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจอีกทาง
หนึ่ง 

ทรัพย์สินที่อยู่ในความดูแล รักษา และจัด
ป ร ะ โย ช น์  ข อ งส ำ นั ก ง า น ท รั พ ย์ สิ น ส่ ว น
พระมหากษัตริย์ มีเป็นจำนวนมาก สามารถจัดแบ่ง
ได้ 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นอสังหาริมทรัพย์ ได้แก่ 
อสังหาริมทรัพย์ที่เป็นอาคาร และอสังหาริมทรัพย์
ที่ เป็นที่ดิน ซึ่งกระจายอยู่ ในกรุงเทพมหานคร 
ปริมณฑล และส่วนภูมิภาคครอบคลุมพ้ืนที่ใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สุพรรณบุรี นครสวรรค์ 
พิษณุโลก พิจิตร ลำปาง ราชบุรี เพชรบุรี สงขลา 
นครปฐม ฉะเชิงเทรา และ ชลบุรี ส่วนที่สอง เป็น
การลงทุนในหลักทรัพย์ประเภทหุ ้นของบริษัท
ต่าง ๆ เช่น ธนาคารไทยพาณิชย์ จำกัด (มหาชน) 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) และบริษัท 
เทเวศประกันภัย จำกัด (มหาชน) เป็นต้น 

สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์
วางเป้าหมายที่จะปรับปรุงและยกระดับการพัฒนา
องค์กรให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือให้ เป็นองค์กรที่ประสบ
ความสำเร็จ บุคลากรในองค์กรทุกคนรวมพลัง
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ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างภาคภูมิใจ และดำเนินไป
ในทิศทางเดียวกันอย่างก้าวหน้ามั่นคงหนึ่งในแนว
ทางการพัฒนาของสำนักงานทรัพย์สินฯ เพ่ือให้มุ่ง
สู่เป้าหมายดังกล่าวในปี 2554 คือ การสรรหา 
“คุณค่าหลักร่วมกันขององค์กร” เป็นครั้งแรก เพ่ือ
เป็นบรรทัดฐานและทิศทางที่ดีให้บุคลากรทุกคน
ในองค์กรได้ยึดมั่ นปฏิบั ติ  โดยเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนระดม ความคิดเพ่ือร่วมกันเสนอ
คุณค่าหลักต่าง ๆ ที่ดีงาม ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม – 
กันยายน พ.ศ. 2554 ซึ่งได้รับความร่วมมือเป็น
อย่างดี มีผู้ส่งคำและความหมายต่าง ๆ ถึง 4,487 
คำ จากนั้นคณะกรรมการพิจารณาคุณค่าหลัก 
สำนักงานทรัพย์สินฯ จึงนำมาประมวลผลและ
จัดลำดับคุณค่าหลักร่วมกัน จนได้คุณค่าหลัก 6 
ประการ ซึ่งมีคะแนนรวมถึงร้อยละ 75.57 จาก
จำนวนที่มีผู้ส่งเข้ามาทั้งหมด และได้รับการจัดเรียง
และแปลเป็นภาษาอังกฤษ เพ่ือให้ง่ายต่อการจดจำ
และการสื่อสารภายในองค์กร ตลอดจนถึงสาธารณะ
คุณค่าหลักทั้ง 6 ประการ ได้แก่ 1. ความดีงามทั้ง
ปวง (virtues) หมายรวมถึง ความซื่อสัตย์ ความมี
คุณ ธรรมและจริยธรรม 2. ความรับผิดชอบ 
(accountability) หมายรวมถึง ความรับผิดชอบ
ต่องาน ครอบครัว องค์กร และสังคม ทั้งสิ่งที่ดีและ
ไม่ดีที่ ตนได้กระทำลงไป 3. ความจงรักภักดี  
(loyalty) 4. ความสามัคคี (unity) หมายรวมถึง 
ความร่วมมือ ร่วมใจ และปรองดองกัน 5. การ
แสวงหาความรู้และความกระจ่าง (Enlightenment) 
หมายรวมถึง การใฝ่รู้ การพัฒนาตนเอง 6. การยึด
มั่ น ใน ป รั ช ญ าขอ ง เศ รษ ฐกิ จ พ อ เพี ย งข อ ง
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (sufficiency) จึง
เกิดเป็นคุณค่าหลักร่วมกันของสำนักงานทรัพย์สิน
ฯ ภายใต้คำว่า “values” ยิ่งไปกว่านั้นในปี 2554 
ซึ่งเป็นปีที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงเจริญ
พระชนมพรรษา 84 พรรษา จึงเป็นวาระโอกาสอัน
ดีที่สำนักงานทรัพย์สินฯ จะขอประกาศถึงคุณค่า
หลักร่วมกันขององค์กร และร่วมกันตั้งปฏิญาณที่
จะมุ่งมั่นพัฒนาทั้งในระดับบุคลากรและระดับ
องค์กรให้ประสบความสำเร็จบนพ้ืนฐานของความ

ดีงาม เพ่ือเป็นการเทิดพระเกียรติในปีแห่งมหา
มงคลนี้ ตลอดจนส่งต่อคุณค่าหลักร่วมกันจากรุ่นสู่
รุ่น  เพ่ื อสืบสานคุณ ค่ าอันดี งามนี้ ให้ อยู่ คู่ กับ
สำนักงานทรัพย์สิ นฯ และมีส่ วนร่วมในการ
สร้างสรรค์สั งคมคุณ ภาพสืบ ไป  (สำนั ก งาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์, 2559) 

จากเหตุผลดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น ทำให้
ผู้ วิ จั ย ใน ฐ าน ะที่ เป็ น บุ ค ล าก รคน ห นึ่ งขอ ง 
สำนักงานทรัพย์สินสวนพระมหากษัตริย์ มีความ
สนใจอย่างยิ่งที่จะทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ื อศึ กษ าระดั บ แรงจู ง ใจ ใน การ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร จำแนกตาม
ลักษณะประชากรศาสตร์ 
 
วิธีการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ เป็นวิจัยเชิงสำรวจเพ่ือ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร มีขั้นตอนการดำเนินการวิจัย
ดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงาน สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง ของ
สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ จำนวน 
150 คน (สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์, 
2560) 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
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สำหรับการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่
ต้องการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือนำมาวิเคราะห์
ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sampling 
Size) ให้มีความเหมาะสมกับระดับความเชื่อมั่น
ในทางสถิติ โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบ
เจาะจง (purposive sampling) ได้แก่ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้างของสำนักงาน
ทรัพย์ สิ นส่ วนพระมหากษั ต ริย์  บุ คลากรที่
ปฏิบัติงานสำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร จำนวน 150 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย  คื อ 

แบบสอบถามความคิดเห็น เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 
แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

 ต อ น ที่  1 เกี่ ย ว กั บ ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร์ของผู้ใช้บริการขนส่งทางเรือ 
กรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบ
รายการ  โดยถามข้ อมู ล พ้ื น ฐานของผู้ ต อบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการทำงาน มี
จำนวนทั้งหมด 5 ข้อ 

 ตอนที่  2 เกี่ ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานครในองค์ประกอบ 
9 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความสำเร็จใน
การทำงานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่
การงาน และปัจจัยค้ำจุน คือ ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ส ภ า พ ก า ร ท ำ ง าน แ ล ะ ค ว า ม มั่ น ค ง  ด้ า น
ผลประโยชน์ตอบแทน เป็นแบบสอบถามชนิด
มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ทที่มี 5 ระดับ คือ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มี
จำนวนทั้งหมด 45 ข้อ 

ในการกำหนดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 
สำห รับ การวิ จั ยครั้ งนี้ จ ะ ใช้ เกณ ฑ์ สั มบู รณ์  
(Absolutes Criteria) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ห ม า ย ถึ ง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ห ม า ย ถึ ง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ห ม า ย ถึ ง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ห ม า ย ถึ ง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ห ม า ย ถึ ง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

 2.1 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
  1 ) ศึ ก ษ าจ าก เอ ก ส า ร  แ ล ะ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานทรัพย์สิน
ส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร เพ่ือนำ
ทฤษฎีและแนวคิด มาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

  2) สร้างแบบสอบถามที่ครอบคลุม
เนื้อหาที่ต้องการที่จะศึกษา 

  3) นำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุง
แก้ ไขเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้ เชี่ ยวชาญ 3 ท่าน
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content 
validity) โดยการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

  4) ปรับปรุงแบบสอบถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ที่เชี่ยวชาญ นำเสนออาจารย์ที่
ปรึกษา เพ่ือทำการตรวจสอบอีกครั้งแล้วนำมา
แก้ไขให้สมบูรณ์ก่อนนำไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลต่อไป 

  5) นำแบบสอบถามที่ผ่ านการ
ปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้ เชี่ยวชาญเสนอแนะแล้ว
ทดลองใช้  (try-out) กับนักศึกษา ที่ ไม่ ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 30 คนแล้วนำมาวิเคราะห์หาค่า
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ความเชื่อมั่น (reliability) โดยหาสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่สร้าง

ขึ้น สำหรับการศึกษาวิจัยไปทำการทดสอบหาค่า
ความ เที่ ย งตรง (validity) และความ เชื่ อมั่ น 
(reliability) ดังนี้ 

  1) การหาค่าความเที่ยงตรง โดย
นำแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ไปตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 
3 ท่าน ทั้ งนี้ผู้ วิจัย เลือกข้อคำถามที่มีค่า IOC 
มากกว่า .5 มาใช้เป็นข้อคำถามจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 
3 ท่านซึ่งได้ตรวจสอบแบบสอบถามแล้วเห็นว่า
แบบสอบถามทุกข้อที่ ผู้ วิจั ยสร้างขึ้นมีความ
เที่ยงตรงของเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละด้านและ
ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย ส่วนข้อที่มีค่า 
IOC ต่ำกว่า .5 ผู้วิจัยได้นำมาปรับแก้ไขต่อไปตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ เชี่ยวชาญโดยข้อคำถามใน
เครื่องมือมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.7 – 1.0 

  2) การหาความเชื่อมั่น ผู้วิจัยนำ
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (try-out) 
กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะ
ศึกษา จำนวน 30 คน และหาค่าความเชื่อมั่น 
(reliability) โดยค่ าการหาสัมประสิทธิ์ อัล ฟ่ า
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
= .9237 

  3) ได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มเป้าหมาย 

ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน สำนักงานทรัพย์สิน
ส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร จำนวน 
150 ชุด โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 3 .1  เก็ บ ข้ อ มู ล จ าก บุ ค ล า ก ร ที่
ปฏิบัติงาน สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร โดยการแจกแบบสอบถามด้วย
ตนเอง 

 3 .2  เ มื่ อ ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ต อ บ
แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยตรวจสอบความ
ครบถ้วนสมบูรณ์ของคำตอบในแบบสอบถาม 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมด

มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุก
ฉ บั บ แ ล ะน ำม าวิ เค ร าะห์ ท า งส ถิ ติ โด ย ใช้
คอมพิวเตอร์ในการคำนวณค่าสถิติด้วยโปรแกรม
สำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1 แ ส ด งก ารก ระจ าย ข อ งก ลุ่ ม
ตัวอย่างตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร วิเคราะห์โดยใช้
สถิติ จำนวน และร้อยละ รวมถึงความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สำนั ก งาน ท รัพ ย์ สิ น ส่ วน พ ระม ห ากษั ต ริ ย์  
กรุงเทพมหานคร วิเคราะห์โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ใช้
ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

  1) วิ เคราะห์ เปรียบเทียบความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร  โดยใช้การวิ เคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 
ด้วย t – test (Independent t - test) เป็นการ
ทดสอบประชากร 2 กลุ่ม โดยที่สุ่มตัวอย่างจาก
กลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน 

  2) วิ เคราะห์ เปรียบเทียบความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร  โดยใช้การวิ เคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 
2 กลุ่มขึ้นไป ด้วย การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ท า ง เดี ย ว  (One Way Analysis of Variance: 
One Way ANOVA) และภายหลังการวิเคราะห์
พบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตัวอย่างจะทำการ
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ทดสอบรายคู่ โดยวิธี  LSD (Least Significant 
Difference) 
 
ผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยสรุปได้ว่า 
1. บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร จำนวน 150 
คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 30 ปี กับ 41 – 50 ปี สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ในช่วง 
10,001 – 15,000 บ าท และมี ระยะเวลาการ
ทำงาน อยู่ในช่วง 6 – 10 ปี 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส ำนั ก งาน ท รัพ ย์ สิ น ส่ วน พ ระม ห ากษั ต ริ ย์  
กรุงเทพมหานคร พบว่า โดยภาพรวม และปัจจัย 
2 ปัจจัย อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับแรก ปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยค้ำจุน 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส ำนั ก งาน ท รัพ ย์ สิ น ส่ วน พ ระม ห ากษั ต ริ ย์  
กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจ พบว่า โดยภาพรวม 
และรายด้าน 5 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับ
แรก ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ รองลงมา 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสำเร็จในการ
ทำงานของบุคคล ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน 

 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สิน

ส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจ รายด้าน และภาพรวม 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลผล 
1. ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 4.61 0.18 มากที่สุด 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.65 0.25 มากทีสุ่ด 
3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.58 0.22 มากที่สุด 
4. ด้านความรับผิดชอบ 4.63 0.19 มากที่สุด 
5. ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน 4.56 0.27 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.60 0.13 มากที่สุด 
 

ผ ล ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ แ ร ง จู ง ใจ ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจ 
รายด้าน และภาพรวม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( x = 4.60, S.D. = 0.13) หาก
พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
ลำดับแรก ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( x = 
4.65, S.D. = 0.25) ร อ ง ล ง ม า  ด้ า น ค ว า ม
รับผิดชอบ  ( x = 4.63, S.D. = 0.19) และด้าน
ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล ( x = 4.61, 
S.D. = 0.18) ตามลำดับ ส่วนลำดับสุดท้าย ด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน  ( x = 
4.56, S.D. = 0.57) 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส ำนั ก งาน ท รัพ ย์ สิ น ส่ วน พ ระม ห ากษั ต ริ ย์  
กรุงเทพมหานคร ปัจจัยค้ำจุน พบว่า โดยภาพรวม 
และรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด ลำดับ
แรก ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมา ด้าน
สภาพการทำงานและความมั่นคง ด้านนโยบาย
และการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
ตามลำดับ 
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ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สิน
ส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยค้ำจุน รายด้าน และภาพรวม 

 

ปัจจัยค้ำจนุ 
ระดับแรงจูงใจ 

x  S.D. แปลผล 
1. ด้านนโยบายและการบริหาร 4.53 0.24 มากที่สุด 
2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 4.71 0.21 มากที่สุด 
3. ด้านสภาพการทำงานและความมั่นคง 4.55 0.24 มากที่สุด 
4. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.50 0.23 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.57 0.15 มากที่สุด 
 

ผ ล ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ แ ร ง จู ง ใจ ใน ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยค้ำจุน 
รายด้าน และภาพรวม พบว่า โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( x = 4.57, S.D. = 0.15) หาก
พิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
ลำดับแรก ด้านการปกครองบังคับบัญชา ( x = 
4.71, S.D. = 0.21) รองลงมา ด้ านสภาพการ
ทำงานและความมั่นคง ( x = 4.55, S.D. = 0.24) 
และด้านนโยบายและการบริหาร ( x = 4.53, 
S.D. = 0.24) ตามลำดับ ส่วนลำดับสุดท้าย ด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ( x = 4.50, S.D. = 0.23) 

5. บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล แตกต่างกัน
อย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยบุ ค ล าก ร ส ำนั ก งานท รัพ ย์ สิ น ส่ วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงานของ
บุคคล ต่ำกว่าอายุ 41 – 50 ปี และตั้งแต่ 51 ปีขึ้น
ไป 

 
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล จำแนกตามอายุ
 

อาย ุ

 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
30 ปี 

31 – 40 ปี 41 – 50 ปี ต้ังแต่ 51 ปีขึ้น
ไป 

4.54 4.58 4.65 4.66 
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 30 

ปี 
4.54 - 

-.04 
(0.29) 

-.11* 
(0.01) 

-.11* 

(0.01) 

31 – 40 ปี 4.58 - - 
-.06 

(0.08) 
-.07 

(0.09) 

41 – 50 ปี 4.65 - - - 
-.00 

(0.91) 

ตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 4.66 - - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงานของ
บุคคล จำแนกตามอายุ พบว่า อายุน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 30 ปี กับ อายุ 41 – 50 ปี และตั้งแต่ 51 
ปีขึ้นไป มีค่า p-value เท่ากับ .01 และ .01 ซึ่ง
น้ อยกว่า .05 จึ งปฏิ เสธสมมุติ ฐานหลัก  (H0) 
หมายความว่า บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุน้อย
กว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงานของ
บุคคล แตกต่างกับอายุ 41 – 50 ปี และตั้งแต่ 51 
ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 

กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 
ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล ต่ำกว่าอายุ 
41 – 50 ปี และตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 

6. บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์  กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แตกต่าง
กันอย่างน้อย 1 คู่  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์  กรุงเทพมหานคร ที่มีสำเร็จ
การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี  และต่ำกว่า
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน

พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จำแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 

 

ต่ำกว่าปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญา
ตรี 

4.51 4.55 4.71 

ต่ำกว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 4.51 - 
0.03 
(0.39) 

0.20* 
(0.00) 

ปริญญาตร ี 4.55 - - 
0.16* 

(0.00) 

สูงกว่าปริญญาตร ี 4.71 - - - 

* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จำแนก
ตามระดับการศึกษา พบว่า สูงกว่าปริญญาตรี กับ 
ต่ำกว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และปริญญาตรี มี
ค่า p-value เท่ากับ 0.00 และ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 
.05 จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 
บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 

กรุงเทพมหานคร ที่มีสำเร็จการศึกษาระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ แตกต่างกับต่ำกว่า
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และปริญญาตรี อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 โดยบุคลากร 
ส ำนั ก งาน ท รัพ ย์ สิ น ส่ วน พ ระม ห ากษั ต ริ ย์  
กรุงเทพมหานคร ที่มีสำเร็จการศึกษาระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ 



 

 
ปีที่ 9 ฉบับที ่2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2562)                    45                 Vol.9 No.2 (May–August 2019) ISSN 1905-2219 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 
และต่ำกว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้
นำประเด็นสำคัญมาอภิปรายผลตามรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1 . จ าก ข้ อ ค้ น พ บ  แ รงจู ง ใจ ใน ก าร
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า โดย
ภาพรวม ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน อยู่ในระดับ
มากที่สุด แสดงให้เห็นว่า บุคลากรปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายให้สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
ก่อให้ เกิดความภูมิใจในความสำเร็จของงานที่
ปฏ ิบ ัต ิ สอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ (2551: 78) กล่าวถึง การจูงใจ เป็น
การเคลื่อนที่ (Motion) เนื่องจากการจูงใจจะทำให้
บุคคลเกิดการกระทำเพ่ือให้เข้าสู่เป้าหมายที่เขา
ต้องการ ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่ ต้ องการ และแนวคิดของ วรูม 
(Vroom, 1 97 0 : 1 0 ) ก ล่ า ว ว่ า  แ ร งจู ง ใจ มี
ความสำคัญ ต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะการทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วย ส่วนสำคัญ 2 
ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการ
ทำงานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือโน้มน้าว บุคคล
ให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการทำงาน แต่
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ ณัฐวัตร สนหอม (2550) 
ศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของ พนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด 
(มหาชน)” พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท สัมมากร จำกัด (มหาชน) ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

2. จากข้อค้นพบ บุคลากร สำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่
มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูง
ใจ ด้ านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 
แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ ระดับ .05 แสดงให้ เห็นว่า บุคลากรที่
ปฏิบัติงานมีการวางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือป้องกัน
ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดจาการปฏิบัติงานได้ รวมถึงมีความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของ ขวัญจิ
รา ทองนำ (2547: 15) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสำคัญและมีความจำเป็นสำหรับ
องค์การทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลใน
องค์กร ได้ตามที่เขาต้องการ ก็จะทำให้บุคคลมี
แรงจูงใจ ส่ งผลให้บุ คคลเต็ม ใจทีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่  ในการให้ ความร่วมมือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2540: 
221) กล่าวว่า ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อคนงานใน
ฐานะ สิ่งมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวัสดิการ เพ่ิม
สิ่งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงานและ
ส่งเสริมขวัญกำลังใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ่งเป็นปัจจัยอัน
สำคัญที่จะสร้างความพอใจให้แก่พนักงาน และ
สร้าง ความสำเร็จทั้งในความต้องการของพนักงาน
และบรรลุ เป้าหมายขององค์การด้วย รวมถึง
แนวคิดของ เมอร์เลย์ (Murray, 1961: 91 อ้างถึง
ใน อรุณ รักธรรม , 2522: 268) กล่าวว่า ความ
ต้องการความสำเร็จเป็นความต้องการทีมีอยู่ในตัว
มนุษย์ทุกคนเป็นความต้องการทางจิตของมนุษย์ที่
จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระทำสิ่งทียากให้สำเร็จ
เป็นความปรารถนา หรือแนวโน้มทีจะทำสิ่งใด ๆ 
ให้สำเร็จโดยเร็วที่สุด และเมื่อสามารถ ทำได้สำเร็จ
แล้วก็จะบังเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจที่
จะทำต่อไปอีก 

3. จากข้อค้นพบ บุคลากร สำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่
มี ระดับการศึกษาต่ างกัน  มี แรงจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมี
โอกาสแสดงความสามารถ รวมถึงความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และงาน
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ที่ปฏิบัติ เป็นงานที่มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร สอดคล้องกับทฤษฎีของการปฏิบัติงาน
ของมาสโลว์ (Maslow, 1943) กล่าวว่า ความ
ต้องการเกี่ยวกับแรงจูงใจความต้องการใดที่ได้รับ
การตอบสนองทำให้เกิดความพึงพอใจแล้ว ความ
ต้องการนั้นก็จะเป็นแรงผลักดันอีกต่อไป หากแต่
ความต้องการในระดับที่สูงกว่าก็จะกลายเป็นแรง
บีบหรือเป็นแรงจูงใจที่ทำให้บุคคลต้องสร้าง
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนนั้น
ต่อไปการกระทำเป็นสิ่งสำคัญที่ เกิดจากความ
ต้องการสามารถบรรลุถึงความสำเร็จของการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทฤษฎี ERG 
หรือ Alderfer’s Modification (อ้างถึงใน ทศพร 
อันสงคราม , 2545: 15 - 16) กล่าวถึง ความ
ต้องการความก้าวหน้าและเติบโต (Growth: G) 
เป็นความต้องการพัฒนาเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ
การทำงาน และการเติบโตก้าวหน้าของคนผู้
ทำงาน ความต้องการอยากเป็นผู้ มีความคิดริเริ่ม 
บุกเบิกมีขอบเขตอำนาจขยายกว้างออกไปเรื่อย ๆ 
และการพัฒนาการเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ
ต่าง ๆ สำหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การนั้น 
ความต้องการได้รับความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น หรือ
ความต้องการอยากได้ทำกิจกรรมใหม่ ๆ ที่มี
โอกาสใช้ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้า
ไปสัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีกหลายด้านมากขึ้น
เหล่านี้ล้วนจัดอยู่ในประเภทความต้องการก้าวหน้า
และเติบโตทั้ งสิ้น ความต้องการประเภทนี้จึง
เปรียบเทียบได้กับความต้องการได้รับความจำเป็น
ทางใจ และความสำเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง
ของ Maslow นั่นเอง 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้ อ เส น อ แ น ะ ที่ ไ ด้ จ า ก ก า ร น ำ

ผลการวิจัยไปใช้ 
 1.1 ควรนำผลการวิจัยที่ได้ไปกำหนด

นโยบายและการบริหารให้มีความชัดเจนและ
เหมาะสมกับสภาพงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน รวมทั้ง
การพิจารณาโครงสร้างและอัตรากำลัง และความ
ชัดเจนในการมอบหมายงาน เพ่ือเป็นการสนับสนุน
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความคล่องตัวมาก
ขึ้น 

 1.2 ควรนำผลการวิจัยที่ได้ไปกำหนด
กลยุทธ์ แนวทางในการส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความก้าวหน้าในการทำงานมากขึ้นทั้งในเรื่อง
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ การสนับสนุนให้บุคลากร
ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ในด้านต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1 งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของของบุคลากร สำนักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร 

 2.2 งานวิจัยนี้ เน้นศึกษาตัวแปรที่
ส่ งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของของ
บุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
กรุงเทพมหานคร ด้วยการศึกษาเฉพาะตำแหน่ง
งาน ประกอบด้วย ผู้บริหารทั้งหมด เจ้าหน้าที่  
ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว เพ่ือนำข้อมูลที่
ได้จาการศึกษานำมาเป็นแนวทางสำหรับการ
พัฒ นาแรงจู งใจ ในการปฏิ บั ติ งานที่ มี ความ
เฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน 
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