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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันา

สมรรถนะหลกัของบุคลากร (2) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัการพฒันาสมรรถนะ

หลกัของบุคลากร ใช้วิธีการวิจยัแบบผสม ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลจาก 162 กลุ่มตัวอย่าง และ 

การสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั จาํนวน 10 คน ผลการวจิยัพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา ตําแหน่ง และประสบการณ์การทํางาน ไม่มีความสมัพนัธ์กับการพฒันาสมรรถนะหลัก 

ของบุคลากร อย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิสอดคล้องกบัขอ้มลูการสมัภาษณ์ เน่ืองจากการพฒันาสมรรถนะหลกั

ของบุคลากรเกดิจากความตัง้ใจ ความพงึพอใจ ความคาดหวงั ความตอ้งการ หรอืเป้าหมาย ซึ่งเป็นแรงจงูใจ

ในการทํางานของบุคลากร (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคีวามสมัพนัธ์กบั

การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม อย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ซึง่ดา้นความสาํเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธส์งูทีสุ่ด  
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บทนํา 

 สํานักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม ไดกํ้าหนดวสิยัทศัน์ “เป็นองคก์ารทีม่สีมรรถนะสูงในการกําหนด

นโยบาย ยุทธศาสตร์ และการบริหารงานด้านวฒันธรรมทัง้ในและต่างประเทศ พฒันาคุณภาพมาตรฐาน 

การทาํงาน รวมทัง้งานบรกิารของหน่วยงานในสงักดั” โดยสาํนักงานปลดักระทรวงวฒันธรรมไดต้ระหนักและ

เล็งเห็นความสําคญัของการพฒันาและส่งเสรมิศกัยภาพบุคลากรเพื่อให้เป็นบุคคลทีม่ศีกัยภาพสูงสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ จงึไดกํ้าหนดหลกัเกณฑใ์นการพฒันาบุคลากรของสาํนักงานปลดักระทรวง

วฒันธรรม โดยต้องสอดคล้องหรอืมวีตัถุประสงค์ทีต่รงกบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) ขอ้ใดขอ้หน่ึง

หรอืหลายขอ้ ซึง่สมรรถนะหลกัเป็นคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีบุ่คลากรในองคก์ารจําเป็นต้องมปีระกอบดว้ย 

5 ประการ ดงัน้ี (1) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์คอื การมุ่งมัน่ปฏบิตังิานใหด้ ีหรอืใหเ้กนิมาตรฐานทีม่อียู ่(2) บรกิารทีด่ ี

คอื ความตัง้ใจหรอืความพยายามของตนในการใหบ้รกิารแก่ขา้ราชการ หน่วยงาน หรอืประชาชน (3) การสัง่สม

ความเชีย่วชาญในงานอาชพี คอื ความสนใจในการศกึษาองค์ความรูใ้หม่ๆ เกี่ยวกบัการทํางาน เพื่อพฒันา

ทกัษะ ความรูค้วามสามารถของตนเองอย่างต่อเน่ือง (4) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจรยิธรรม 

คอื การประพฤตปิฏบิตัตินตามกฎหมาย ระเบยีบวนัิย และดาํรงตนดว้ยความซื่อสตัย ์สุจรติ ยดึมัน่ในคุณงาม

ความด ีความถูกต้องเป็นธรรม และจรรยาบรรณวชิาชพี (5) การทํางานเป็นทมี คอื ความตัง้ใจในการสร้าง

สมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างบุคลากรในองคก์าร ร่วมทาํงานและสนับสนุนช่วยเหลอืผูอ้ื่น (สาํนักงานปลดักระทรวง

วฒันธรรม, กลุ่มพฒันาบุคลากร, 2566 หน้า 2)  

 กองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน เป็นหน่วยงานภายใต้สงักดัสํานักงานปลดักระทรวงวฒันธรรม 

จึงได้ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามนโยบายและหลักเกณฑ์ในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

ปลดักระทรวงวฒันธรรม โดยบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ด้รบัพระราชทาน ในส่วนกลาง มอีตัรากําลงับุคลากร

จาํนวนทัง้สิน้ 272 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนักงานราชการ และจา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก อนัเป็น

กําลงัสําคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน โดยไดจ้ดัใหม้กีารพฒันาบุคลากรเพื่อให้

บุคลากรมคีวามรูค้วามเขา้ใจ สามารถอธบิายกฎระเบยีบ วธิกีารปฏบิตั ิและนําความรูไ้ปใชใ้นการปฏบิตังิาน

ได้อย่างถูกต้องตามแบบแผนและมาตรฐานที่กําหนด และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของสํานักพระราชวงั  

และสามารถประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานได้อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  

เสริมสร้างและพัฒนาทักษะของบุคลากรให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น สร้างความตระหนักถึงความสําคัญ 

ของการพฒันาทกัษะของตนเอง ให้มีความพร้อมในการขบัเคลื่อนภารกิจพธิีการศพที่ได้รบัพระราชทาน 

อย่างมปีระสทิธภิาพ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร  

กองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  
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สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บั

พระราชทาน  

2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กับการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิ ี
การศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ผู้วจิยัได้นําเอาทฤษฎีปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของ Herzberg (1959 อ้างถึงในโสภี ขานดาบ, 

2559, หน้า 45-47)  และแนวคดิการพฒันาสมรรถนะหลกัของสํานักงานขา้ราชการพลเรอืน (2552, หน้า 4-28) 

มาสรา้งเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั ดงัน้ี 

         ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
การวจิยัน้ีใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยเลอืกศกึษาตามแบบเชงิอธบิาย 

(Explanatory Design) ซึ่งการวจิยัแบ่งออกเป็นสองระยะ โดยเริม่ต้นเกบ็ขอ้มูลการสํารวจแล้วใชผ้ลการวจิยั 
ที่ได ้เพื่อพจิารณาคดัเลอืกประเด็นปัญหาและผู้ให้ขอ้มูลสําคญั สําหรบัดําเนินการสมัภาษณ์และนําเอาผล 
มายนืยนัขอ้เทจ็จรงิและอธบิายเสรมิขอ้มลูการสาํรวจ (รตันะ บวัสนธ,์ 2554, หน้า 15) 

ประชากรและผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญั 

1. ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรทัง้ขา้ราชการ พนักงานราชการ จา้งเหมาบรกิารบุคคลภายนอก เฉพาะ
ในส่วนกลางของกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน จาํนวน 272 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่1 ธนัวาคม 2566) 

2. กลุ่มตวัอย่าง จาํแนกออกเป็นสองส่วน ไดแ้ก่ 
   2.1 ใช้หลกัความน่าจะเป็น โดยวธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย และคํานวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง

โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973 อ้างถงึใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2566, หน้า 23) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และ
ใชค้่าความคลาดเคลื่อนทีร่ะดบั 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 162 ตวัอย่าง 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ  

3. ระดบัการศกึษา 

4. ตําแหน่ง 

5. ประสบการณ์การทาํงาน 

การพฒันาสมรรถนะหลกั 

ของบุคลากร 

1. การมุ่งผลสมัฤทธิ ์

2. บรกิารทีด่ ี

3. การสัง่สมความเชีย่วชาญในงาน

อาชพี 

4. การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ

ธรรม และจรยิธรรม 

5. การทาํงานเป็นทมี 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 

1. ความสาํเรจ็ของงาน 

2. การไดร้บัการยอมรบันับถอื  

3. ลกัษณะของงาน 

4. ความรบัผดิชอบ 

5. โอกาสกา้วหน้าในงาน 
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   2.2 ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั (Key informants) โดยการสมัภาษณ์ จาํนวน 10 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการสํารวจ คอื แบบสอบถามทีใ่ชค้ําถามปลายปิด (Closed-Ended Questions)  
โดยการประยุกตใ์ชแ้นวคดิสมรรถนะหลกัและปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหน่ง และประสบการณ์การทาํงาน 

ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน จาํนวน 20 ขอ้ 
ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร จาํนวน 25 ขอ้  

ซึ่งแบบสอบถามในส่วนที่ 2 - 3 มรีูปแบบคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

ม ี5 ระดบั ตามแบบของ Likert (1932 อ้างถึงใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2566, หน้า 62- 63) โดยกําหนดเกณฑ์

การให้ค่าน้ําหนักของคะแนน 5 ระดบั คอื 5 หมายถงึ มรีะดบัมากที่สุด 4 หมายถึง มรีะดบัมาก 3 หมายถงึ  

มรีะดบัปานกลาง 2 หมายถงึ มรีะดบัน้อย และ 1 หมายถงึ มรีะดบัน้อยทีสุ่ด 

 ทัง้น้ี การประเมนิคุณภาพของแบบสอบถาม ใชว้ธิกีารประเมนิความแม่นตรงของเน้ือหา (Content 

Validity) โดยการนําแบบสอบถามในการวจิยัใหอ้าจารย์ที่ปรกึษาพจิารณา ตรวจสอบความแม่นตรงดา้นเน้ือหา 

โครงสรา้ง และแก้ไขปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารย์ทีป่รกึษา และการประเมนิความเชื่อมัน่ 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมีค่า Cronbach’s Alpha  

ทีค่าํนวณไดเ้ท่ากบั 0.985 ซึง่สงูกวา่เกณฑท์ีย่อมรบัไดใ้นระดบัทีม่ากกว่า 0.70 

  2. การสมัภาษณ์ มลีกัษณะเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-End Question) ซึง่เป็นคาํถามทีส่อดคล้อง
กบัวตัถุประสงค ์โดยทาํการวเิคราะหข์อ้มลูสาํรวจ เพื่อกําหนดคาํถามและดาํเนินการสมัภาษณ์  

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวจิยัครัง้น้ีใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงัน้ี 
1. ดําเนินการเก็บข้อมูลการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 162 ตัวอย่าง  

ในเดอืน มกราคม 2567 โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างทีใ่ชห้ลกัความน่าจะเป็น วธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างงา่ย  
2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชก้ารสมัภาษณ์ จากผู้ให้ขอ้มูลสําคญั (Key informants) 

จาํนวน 10 คน โดยใชก้ารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงตามคาํบอกของผูใ้หส้มัภาษณ์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวจิยัครัง้น้ีใชท้ัง้การวเิคราะหข์อ้มลูสาํรวจและการสมัภาษณ์ ดงัน้ี 
1. การวเิคราะห์ขอ้มูลสํารวจ โดยนําขอ้มูลทีไ่ดม้าลงรหสัขอ้มูลและใชค้อมพวิเตอร์ประมวลผลดว้ย

โปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิ(SPSS) และใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 

   1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentages) ในการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล และใช้สถิติการหาค่าเฉลี่ย (𝑥𝑥𝑥) และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะหก์ารพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรและระดบัปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน 

โดยเกณฑ์ทีใ่ชใ้นการวดัค่าเฉลี่ยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) คอื ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 

หมายถึง มรีะดบัมากทีสุ่ด ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถงึ มรีะดบัมาก ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถงึ มรีะดบั

ปานกลาง ค่าเฉลีย่ 1.81 - 2.60 หมายถงึ มรีะดบัน้อย และค่าเฉลีย่ 1.00 - 1.80 หมายถงึ มรีะดบัน้อยทีสุ่ด 
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   1.2 สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการทดสอบสมมุตฐิาน ไดแ้ก่ สถติ ิChi-square 

test ในการทดสอบสมมุตฐิานการวจิยัที ่1 และสถติ ิPearson correlation เพื่อหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 

ในการทดสอบสมมุตฐิานการวจิยัที ่2 โดยใชเ้กณฑ์การแปลผลระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรของ Bartz 

(1999 อ้างถึงใน สมถวลิ วจิติรวรรณา, 2565, หน้า 11) เพื่ออธบิายความสมัพนัธ์และแปลความหมาย คอื 

ระดบั 0.81 - 1.00 หมายถึง ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก ระดบั 0.61 - 0.80 หมายถงึ  

ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสูง ระดบั 0.41 - 0.60 หมายถงึ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ใน

ระดบัปานกลาง ระดบั 0.21 - 0.40 หมายถงึ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัตํ่า และระดบั 0.00 - 0.20 

หมายถงึ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัตํ่ามาก 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ ใชก้ารตคีวามและดงึใจความสําคญัซึ่งครอบคลุมประเดน็
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัทีต่ัง้ไว ้และนําเอาผลมายนืยนัขอ้เทจ็จรงิและอธบิายสนับสนุนขอ้มลูสาํรวจ 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวิจยั  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

ตารางท่ี 1 แสดงจาํนวนและรอ้ยละขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคล จาํนวน (n = 162) ร้อยละ 

เพศ   
     ชาย 147 90.70 
     หญงิ 15 9.30 
อายุ   
     21 - 30 ปี 64 39.50 
     31 - 40 ปี 76 46.90 
     41 - 50 ปี 17 10.50 
     51 - 60 ปี 5 3.10 
ระดบัการศกึษา   
     ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 26 16.00 
     ปรญิญาตร ี 119 73.50 
     สงูกว่าปรญิญาตร ี 17 10.50 
ตําแหน่ง   
     ขา้ราชการ 9 5.60 
     พนักงานราชการ 28 17.30 
     จา้งเหมาบรกิารบคุคลภายนอก 125 77.20 
ประสบการณ์การทาํงาน   
     น้อยกว่า 1 ปี 23 14.20 
     1 - 2 ปี 32 19.80 
     2 - 3 ปี 33 20.40 
     มากกว่า 3 ปี 74 45.70 
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จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 90.70 ส่วนใหญ่มอีายุ
ระหว่าง 31 - 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 46.90 ส่วนใหญ่มกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 73.50 
ส่วนใหญ่มีตําแหน่งจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอก คิดเป็นร้อยละ 77.20 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 
การทาํงานมากกว่า 3 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 45.70  

ส่วนท่ี 2 ผลการวิจยัระดบัปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน  

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน จาํแนกตามรายดา้น 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 4.61 0.53 มากทีสุ่ด 1 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 4.44 0.62 มากทีสุ่ด 2 
ดา้นลกัษณะของงาน 4.44 0.64 มากทีสุ่ด 3 
ดา้นความรบัผดิชอบ 4.35 0.63 มากทีสุ่ด 4 
ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน 4.08 0.88 มาก 5 

รวม 4.38 0.55 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.38,  
S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสําเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ  

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื และดา้นลกัษณะของงาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.61, S.D. = 0.53; 𝑥𝑥𝑥 = 4.44, S.D. = 0.62 

และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.44, S.D. = 0.64) ตามลําดบั 
 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

ปัจจยัจงูใจด้านความสาํเรจ็ของงาน 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

1. บุคลากรมุ่งมัน่ทาํงานสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 4.64 0.60 มากทีสุ่ด 2 
2. บุคลากรทาํงานแลว้เสรจ็ตามกําหนดเวลา 4.60 0.60 มากทีสุ่ด 3 
3. บุคลากรแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในขณะทาํงานได ้ 4.57 0.62 มากทีสุ่ด 4 
4. บุคลากรมคีวามพงึพอใจในผลงานเมื่อทาํงานได้
สาํเรจ็ 

4.65 0.59 มากทีสุ่ด 1 

รวม 4.61 0.53 มากท่ีสุด  

จากตารางที ่3 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ของงาน โดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก

ทีสุ่ด (𝑥𝑥𝑥 = 4.61, S.D. = 0.53) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรมคีวามพงึพอใจในผลงานเมื่อทํางาน
ไดส้ําเรจ็ มคีะแนนเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมาคอื บุคลากรมุ่งมัน่ทํางานสําเรจ็ตามเป้าหมาย และบุคลากรทาํงาน

แล้วเสร็จตามกําหนดเวลา (𝑥𝑥𝑥 = 4.60, S.D. = 0.60; 𝑥𝑥𝑥 = 4.65, S.D. = 0.59 และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.64, S.D. = 0.60) 
ตามลําดบั 
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ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจในการปฏิบตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบั

นับถอื 

ปัจจยัจงูใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความสามารถในการทาํงาน 4.45 0.74 มากทีสุ่ด 3 
2. เพื่อนร่วมงานยอมรบัความสามารถในการทาํงาน 4.50 0.66 มากทีสุ่ด 1 
3. เพื่อนร่วมงานขอคาํปรกึษา รบัฟังความคดิเหน็และ
ขอ้เสนอแนะอยู่เสมอ 

4.45 0.67 มากทีสุ่ด 2 

4. ไดร้บัการยกย่องชมเชย ในทกัษะ ความรู้
ความสามารถในการทาํงาน 

4.36 0.78 มากทีสุ่ด 4 

รวม 4.44 0.62 มากท่ีสุด  

จากตารางที ่4 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื โดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยู่ใน

ระดบัมากทีสุ่ด (𝑥𝑥𝑥 = 4.44, S.D. = 0.62) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า เพื่อนร่วมงานยอมรบัความสามารถ
ในการทาํงาน มค่ีาเฉลีย่สงูทีสุ่ด รองลงมาคอื เพื่อนร่วมงานขอคาํปรกึษา รบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ

อยู่เสมอ และผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความสามารถในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.50, S.D. = 0.66; 𝑥𝑥𝑥 = 4.45, S.D. = 0.67 

และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.45, S.D. = 0.74) ตามลําดบั 
 

ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงาน 

ปัจจยัจงูใจด้านลกัษณะของงาน 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

1. เป็นงานทีม่คีวามสาํคญัตอ้งใชท้กัษะเฉพาะ 4.50 0.71 มากทีสุ่ด 2 
2. เป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ 4.49 0.76 มากทีสุ่ด 3 
3. เป็นงานทีต่อ้งใชค้วามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 4.26 0.84 มากทีสุ่ด 4 
4. เป็นงานทีม่กีารวางแผนล่วงหน้าและมกํีาหนดเวลา
ทีช่ดัเจน 

4.51 0.70 มากทีสุ่ด 1 

รวม 4.44 0.64 มากท่ีสุด  

จากตารางที ่4 ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

(𝑥𝑥𝑥 = 4.44, S.D. = 0.64) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า เป็นงานทีม่กีารวางแผนล่วงหน้าและมกํีาหนดเวลา 
ทีช่ดัเจน มคีะแนนเฉลี่ยสูงทีสุ่ด รองลงมาคอื เป็นงานทีม่คีวามสําคญัตอ้งใชท้กัษะเฉพาะ และเป็นงานทีท่า้ทาย

ความสามารถ (𝑥𝑥𝑥 = 4.51, S.D. = 0.70; 𝑥𝑥𝑥 = 4.50, S.D. = 0.71 และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.49, S.D. = 0.76) ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบ 

ปัจจยัจงูใจด้านความรบัผิดชอบ 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

1. บุคลากรไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตังิานทีส่าํคญั 4.48 0.69 มากทีสุ่ด 2 
2. บคุลากรมคีวามตัง้ใจ เสยีสละในการทาํงาน 4.65 0.62 มากทีสุ่ด 1 
3. บุคลากรมอีสิระในการทาํงานและการตดัสนิใจ 4.26 0.86 มากทีสุ่ด 3 
4. ปรมิาณงานทีบุ่คลากรไดร้บัมอบหมายมคีวาม
เหมาะสม 

3.99 1.12 มาก 4 

รวม 4.35 0.63 มากท่ีสุด  
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จากตารางที ่6 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบ โดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

(𝑥𝑥𝑥 = 4.35, S.D. = 0.63) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรมคีวามตัง้ใจ เสยีสละในการทํางาน มค่ีาเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมาคอื บุคลากรได้รบัมอบหมายใหป้ฏิบตังิานทีส่ําคญั และบุคลากรมอีิสระในการทํางานและ

การตดัสนิใจ (𝑥𝑥𝑥 = 4.65, S.D. = 0.62; 𝑥𝑥𝑥 = 4.48, S.D. = 0.69 และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.26, S.D. = 0.86) ตามลําดบั 
 

ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน 

ปัจจยัจงูใจด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

1. บุคลากรมโีอกาสไดศ้กึษาหาความรูเ้พิม่เตมิหรอื
ไดศ้กึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ 

4.24 0.91 มากทีสุ่ด 2 

2. บุคลากรมโีอกาสในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ
ความรูค้วามสามารถในการทาํงานอยู่เสมอ 

4.36 0.80 มากทีสุ่ด 1 

3. บุคลากรมตีําแหน่งในการทาํงานทีม่คีวามมัน่คง  
มโีอกาสไดเ้ลื่อนตําแหน่งสงูขึน้ 

3.54 1.45 มาก 4 

4. เกณฑก์ารประเมนิบคุลากรในการทาํงานมคีวาม
เหมาะสมและยุตธิรรม 

4.13 1.09 มาก 3 

รวม 4.08 0.88 มาก  

จากตารางที ่7 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน โดยรวมมค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก 

(𝑥𝑥𝑥 = 4.08, S.D. = 0.88) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรมโีอกาสในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ
ความรู้ความสามารถในการทํางานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษา 
หาความรู้เพิ่มเติมหรือได้ศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น และเกณฑ์การประเมนิบุคลากรในการทํางานมคีวาม

เหมาะสมและยุติธรรม (𝑥𝑥𝑥 = 4.36, S.D. = 0.80; 𝑥𝑥𝑥 = 4.24, S.D. = 0.91 และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.13, S.D. = 1.09) 
ตามลําดบั 
 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิจยัระดบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานการพฒันาสมรรถนะหลกัของบคุลากร จาํแนกตามรายดา้น 

การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 𝑥𝑥𝑥 S.D. ระดบั ลาํดบั 

ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์ 4.54 0.53 มากทีสุ่ด 4 
ดา้นบรกิารทีด่ ี 4.59 0.51 มากทีสุ่ด 3 
ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4.47 0.59 มากทีสุ่ด 5 

ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจรยิธรรม 4.70 0.49 มากทีสุ่ด 1 

ดา้นการทาํงานเป็นทมี 4.68 0.51 มากทีสุ่ด 2 

รวม 4.60 0.48 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 8 การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

(𝑥𝑥𝑥 = 4.60, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการยึดมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และ

จรยิธรรม มค่ีาเฉลีย่สงูทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นการทาํงานเป็นทมี และดา้นบรกิารทีด่ ี(𝑥𝑥𝑥 = 4.70, S.D. = 0.49; 

𝑥𝑥𝑥 = 4.68, S.D. = 0.51 และ 𝑥𝑥𝑥 = 4.59, S.D. = 0.51) ตามลําดบั 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่ง และประสบการณ์ 

การทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  

ตารางท่ี 9 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

𝑥𝑥2 df Sig. 

เพศ 1.964a 2 0.375 

อายุ 8.730a 6 0.189 

ระดบัการศกึษา 1.088a 4 0.896 

ตําแหน่ง 4.572a 4 0.334 

ประสบการณ์การทาํงาน 6.308a 6 0.390 

* มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที่ 9 จากผลการคํานวณปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ด้านเพศมีค่า 𝑥𝑥2 = 1.964a, df = 2,  

Sig. = 0.375 ด้านอายุมีค่า 𝑥𝑥2 = 8.730a, df = 6, Sig. = 0.189 ด้านระดับการศึกษามีค่า 𝑥𝑥2 = 1.088a,  

df = 4, Sig. = 0.896 ด้านตําแหน่งมค่ีา 𝑥𝑥2 = 4.572a, df = 4, Sig. = 0.334 และด้านประสบการณ์การทํางาน 

มีค่า 𝑥𝑥2 = 6.308a, df = 6, Sig. = 0.390 ซึ่งค่า Sig. ที่คํานวณได้มีค่าเกินเกณฑ์ความมีนัยสําคญัทางสถิต ิ

ที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง และประสบการณ์ 

การทํางาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร อย่างมนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้สรุปไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกั

ของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  

 ผลการสมัภาษณ์มคีวามสอดคล้องกบัการสํารวจ กล่าวคอื ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั

การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน โดยการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

บุคลากรเกิดจากความตัง้ใจ ความพงึพอใจ ความคาดหวงั ความต้องการ หรอืเป้าหมายในการทํางานของ

บุคลากร ซึ่งเป็นแรงจงูใจอย่างอื่นทีไ่ม่ไดเ้กดิจากปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง

และประสบการณ์การทํางาน เช่นคาํใหส้มัภาษณ์ของคนที ่4 กล่าวว่า “...ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ การศกึษา 

ตําแหน่ง ประสบการณ์ทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร เพราะใน 

การพฒันาสมรรถนะหลกัจะเกิดจากความพึงพอใจของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นความคิดส่วนบุคคลมากกว่า  

ในแต่ละบุคคลที่จะพฒันาตนเองขึ้นอยู่กับความพึงพอใจ ความตัง้ใจ ความต้องการหรือเป้าหมายในการ

ทาํงานของตนเอง...” (ขา้ราชการ, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2567) 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน  

ตารางท่ี 10 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน 

การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร 

ดา้
นก

าร
มุ่ง

ผล
สมั

ฤท
ธิ ์

ดา้
นบ

รกิ
าร

ท
ีด่ ี

ดา้
นก

าร
สัง่

สม
คว

าม
เช

ีย่ว
ชา

ญ
 

ใน
งา

นอ
าช

พี
 

ดา้
นก

าร
ยดึ

ม
ัน่ใ

นค
วา

มถ
ูกต

อ้ง
 

ชอ
บธ

รร
ม 

แล
ะจ

รยิ
ธร

รม
 

ดา้
นก

าร
ทาํ

งา
นเ

ป็น
ทมี

 

รวม 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 
r 0.755** 0.790** 0.738** 0.810** 0.841** 0.868** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นการไดร้บัการ

ยอมรบันับถอื 

r 0.596** 0.639** 0.695** 0.628** 0.707** 0.723** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นลกัษณะของงาน 
r 0.562** 0.573** 0.694** 0.636** 0.626** 0.685** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นความรบัผดิชอบ 
r 0.600** 0.555** 0.669** 0.596** 0.590** 0.668** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ดา้นโอกาสกา้วหน้า 

ในงาน 

r 0.373** 0.375** 0.541** 0.397** 0.445** 0.475** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

รวม 
r 0.668** 0.677** 0.787** 0.709** 0.745** 0.795** 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

** มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

จากตารางที ่10 ผลการวเิคราะหห์าความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานกบัการพฒันา 

สมรรถนะหลักของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

สมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัสูง (r = 0.795, Sig. = 0.000) 

อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานทุกดา้น 

มคีวามสมัพนัธก์บัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรทุกดา้น ดงัน้ี 
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ดา้นความสําเรจ็ของงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม เป็นไป

ในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัสูงมาก (r = 0.868) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบั

ดา้นการทํางานเป็นทมี อยู่ในระดบัสูงมาก (r = 0.841) รองลงมาคอื ดา้นการยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม 

และจรยิธรรม (r = 0.810) และดา้นบรกิารทีด่ ี(r = 0.790) ตามลําดบั  

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม 

เป็นไปในทศิทางเดยีวกันและอยู่ในระดบัสูง (r = 0.723) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบั 

ดา้นการทํางานเป็นทมี อยู่ในระดบัสูง (r = 0.707) รองลงมาคอื ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี  

(r = 0.695) และดา้นบรกิารทีด่ ี(r = 0.639) ตามลําดบั 

ด้านลกัษณะของงาน มีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม เป็นไป 

ในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัสงู (r = 0.685) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการ

สัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (r = 0.694) อยู่ในระดบัสงู รองลงมาคอื ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบ

ธรรม และจรยิธรรม (r = 0.636) และดา้นการทาํงานเป็นทมี (r = 0.626) ตามลําดบั 

ด้านความรบัผิดชอบ มีความสมัพนัธ์กับการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม เป็นไป 

ในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัสงู (r = 0.668) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มคีวามสมัพนัธก์บัดา้นการ

สัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (r = 0.669) อยู่ในระดบัสงู รองลงมาคอื ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ ์(r = 0.600) 

และดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจรยิธรรม (r = 0.596) ตามลําดบั 

ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม เป็นไป

ในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.475) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า มคีวามสมัพนัธก์บัดา้น

การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี (r = 0.541) อยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาคอื ดา้นการทาํงานเป็นทมี 

(r = 0.445) และดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจรยิธรรม (r = 0.397) ตามลําดบั 

ดังนั ้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรบัผดิชอบ และ

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บั

พระราชทาน  

 ผลการสมัภาษณ์มคีวามสอดคลอ้งกบัการสาํรวจ กล่าวคอื ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานประกอบดว้ย 

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรบัผดิชอบ และ

ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บั

พระราชทาน ดงัน้ี  

ดา้นความสําเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธม์ากทีสุ่ด เน่ืองจากเป็นงานทีจ่ะตอ้งปฏบิตัติามหมายรบัสัง่

และเป็นงานที่ทําเสร็จสิ้นไปในครัง้เดียว ซึ่งจะต้องปฏิบตัิให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของสํานักพระราชวงั  

จึงต้องการผลลัพธ์หรือผลสําเร็จของงานเป็นสําคัญ เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายจะเกิด 

ความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อให้การปฏิบตัิงานสําเร็จตามที่ได้รบัมอบหมาย  
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เช่นคําใหส้มัภาษณ์ของคนที ่1 กล่าวว่า “...ในด้านความสําเรจ็ของงาน ซึ่งมุ่งเน้นในเรื่องใหก้ารปฏบิตังิาน

เป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ยเพื่อใหเ้ป็นไปตามพระบรมราโชบาย ถอืว่าเป็นปัจจยัทีท่ําใหเ้กดิความสําเรจ็ของ

งานเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากว่าเมื่อเกิดความพึงพอใจกับทางครอบครวัของผู้วายชนม์ ตลอดจนถึงผู้ที่มา

ร่วมงาน ทําให้เจ้าหน้าที่ปฏิบตัิงานพิธขีองเราเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจและพร้อมที่จะทํางานเพื่อให้

เกดิผลสมัฤทธิใ์นการทาํงาน...” (ขา้ราชการ, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2567) 

 ดา้นการยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธก์บัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร เน่ืองจากการไดร้บั

การยอมรับในความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบัติงานจากผู้บงัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ย่อมทําใหเ้กดิความภาคภูมใิจในการปฏบิตังิาน จงึเป็นแรงจูงใจทีจ่ะพฒันาสมรรถนะของ

ตนเองเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานประสบความสาํเรจ็และเป็นทีย่อมรบันับถอืต่อไป เช่นคําใหส้มัภาษณ์ของคนที ่5 

กล่าวว่า “...เมื่อเพื่อนร่วมงานยอมรบัในความสามารถในการทํางานของเรา ทําใหเ้รามกํีาลงัใจและตัง้ใจทํางาน

มากขึน้ เพื่อใหเ้ป็นยอมรบันับถอืต่อไป...” (พนักงานราชการ, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2567) 

 ด้านลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร เน่ืองจากเป็นงาน 

ทีต่้องปฏบิตัติามหมายรบัสัง่จงึมคีวามสําคญัมาก ถ้ามกีารวางแผนงานล่วงหน้าและมกํีาหนดเวลาทีช่ดัเจน 

ในการทาํงาน ย่อมส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายได ้เช่นคาํใหส้มัภาษณ์ของคนที ่3 

กล่าวว่า “...ถา้มกีารวางแผนล่วงหน้าและมกํีาหนดเวลาทีช่ดัเจน งานกจ็ะออกมาสาํเรจ็เป็นทีพ่อใจของทุกฝ่าย 

ทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามต้องการให้งานสําเร็จเป็นที่พงึพอใจในทุก ๆ งานที่รบัปฏิบตัิตามที่มอบหมาย...” 

(ขา้ราชการ, การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2567) 

 ด้านความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร เน่ืองจากเป็นงาน

สนองพระบรมราโชบายพระบาทสมเดจ็พระเจา้อยู่หวัและภารกจิของกระทรวงวฒันธรรม เมื่อบุคลากรมคีวาม

ตัง้ใจและมีความเสียสละในการทํางาน รับผิดชอบในหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมาย ย่อมทําให้งาน 

ที่รบัผิดชอบสําเร็จเกิดเป็นแรงจูงใจการปฏิบตัิงานต่อ ๆ ไปเพื่อสนองพระบรมราโชบายพระบาทสมเด็จ 

พระเจ้าอยู่หวัและภารกิจของกระทรวงวฒันธรรม เช่นคําใหส้มัภาษณ์ของคนที ่4 กล่าวว่า “...แต่ละคนต้อง

ปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย ปฏบิตัใิหถู้กต้องเรยีบรอ้ย ไม่ใหเ้กดิความผดิพลาด เพราะหากเกดิความ

ผดิพลาดอาจทําใหเ้กิดความเสยีหายในงานนัน้ ๆ ได้ ทุกคนจงึถือว่าไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัิงานทีส่ําคญั 

เมื่องานสาํเรจ็กเ็กดิแรงจงูใจการปฏบิตังิานต่อ ๆ ไปเพื่อใหเ้กดิความถูกตอ้งและงานเรยีบรอ้ย...” (ขา้ราชการ, 

การสมัภาษณ์ส่วนบุคคล, 31 มกราคม 2567) 

 ดา้นโอกาสก้าวหน้าในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร เน่ืองจากการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถในการทํางาน โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งและโอกาสทีจ่ะได้

ศกึษาในระดบัทีสู่ง เป็นแรงผลกัดนัหรอืแรงจูงใจในเพื่อใหก้ารพฒันาตนเอง และทําใหก้ารปฏบิตังิานสําเร็จ

เป็นไปดว้ยความเรยีบร้อย เช่นคําใหส้มัภาษณ์ของคนที ่2 กล่าวว่า “...ถ้าเราเริม่ต้นเดนิทลีะก้าว เจา้หน้าที่

ของเราพฒันาตนเองขึ้นมาเรื่อย ๆ ฝึกฝนทกัษะความรู้ความสามารถ เกิดแรงจูงใจในการพฒันาทักษะ 

การทํางานและผลลัพธ์ของงานก็ต้องออกมาประจกัษ์อยู่แล้ว...” (ข้าราชการ, การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  

31 มกราคม 2567) 
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อภิปรายผล  

 ผลการวจิยัในครัง้น้ี ทาํใหท้ราบว่า  

1. ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (𝑥𝑥𝑥 = 4.38, S.D. = 0.55) 

กล่าวไดว้่า การพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทาน ต้องอาศยัปัจจยัจูงใจ 

ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  

ด้านความรบัผดิชอบ และด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ก่อให้เกิดสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงาน เพื่อสร้าง

ค่านิยมใหบุ้คลากรไดแ้สดงออกซึ่งพฤตกิรรมที่พงึประสงค์ต่อองค์การหรอืหน่วยงาน เพื่อใหก้ารปฏบิตัิงาน

ของบุคลากรบรรลุตามเป้าหมาย เพื่อสนองพระบรมราโชบายพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หวัและสามารถ

ขบัเคลื่อนภารกิจที่เป็นบทบาทหน้าที่ของกระทรวงวฒันธรรมให้บรรลุผลสมัฤทธิไ์ด้อย่างมปีระสทิธภิาพ  

อนัจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติต่อไป สอดคล้องกบังานวจิยัของรฐัพล วงศาโรจน์ 

(2565) เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครัฐที่ส่งผลให้เกิดสมรรถนะในการสร้างสรรค์

นวตักรรม กรณีศกึษา: สํานักงานนวตักรรมแห่งชาต ิ(องค์การมหาชน) ผลการศกึษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจ 

ในการทํางานของสํานักงานนวตักรรมแห่งชาต ิ(องค์การมหาชน) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อจําแนก

เป็นรายด้าน สรุปได้ว่า ระดบัแรงจูงใจในการทํางานของสํานักงานนวตักรรมแห่งชาติ (องค์การมหาชน)  

ด้านที่มรีะดบัแรงจงูใจสูงสุด คอื ด้านความสําเร็จในการปฏบิตังิาน อยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 

รองลงมา คอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน อยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 และดา้นลกัษณะ

ของงานทีป่ฏบิตั ิและดา้นความรบัผดิชอบ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 ตามลําดบั  

2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัโดยรวมของ

บุคลากรกองพธิกีารศพที่ได้รบัพระราชทาน ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัและอยู่ในระดบัสูง  

(r = 0.795) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ของงาน 

(r = 0.868) มีความสัมพันธ์สูงที่สุด อยู่ในระดับสูงมาก รองลงคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

(r = 0.723) ด้านลกัษณะของงาน (r = 0.685) และด้านความรบัผิดชอบ (r = 0.668) มคีวามสมัพนัธ์อยู่ใน

ระดบัสูง ตามลําดบั ในขณะทีด่้านโอกาสก้าวหน้าในงาน (r = 0.475) มคีวามสมัพนัธ์น้อยที่สุด อยู่ในระดบั

ปานกลาง สอดคล้องกบัการสมัภาษณ์ กล่าวคอื ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ดา้นความสําเรจ็

ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นโอกาสกา้วหน้า

ในงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพทีไ่ดร้บัพระราชทานทุกด้าน 

โดยเฉพาะดา้นความสาํเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธม์ากทีสุ่ด เน่ืองจากเป็นงานทีจ่ะตอ้งปฏบิตัติามหมายรบัสัง่

และเป็นงานที่ทําเสร็จสิ้นไปในครัง้เดียว ซึ่งจะต้องปฏิบตัิให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ของสํานักพระราชวงั  

จงึต้องการผลลพัธ์หรอืผลสําเรจ็ของงานเป็นสําคญั เมื่อบุคลากรปฏบิตังิานบรรลุตามเป้าหมายจะเกดิความ 

พงึพอใจและเป็นแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานสําเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย สอดคล้อง

กับงานวิจัยของโสภี ขานดาบ (2559) เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมภาค 4 ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัสมรรถนะหลกั

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมภาค 4 โดยรวม มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสงูและเป็นไปในทศิทาง

เดยีวกนั (r = 0.65) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า ปัจจยัทัง้หมด

จาํนวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน (r = 0.64) ปัจจยัความสาํเรจ็ของงาน (r = 0.47) ปัจจยัการยอมรบั
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นับถอื (r = 0.53) ปัจจยัความรบัผดิชอบ (r = 0.56) ปัจจยัความมัน่คงในงาน (r = 0.51) ปัจจยัความกา้วหน้า

ในตําแหน่ง (r = 0.48) ปัจจยัเงนิเดอืนและค่าตอบแทน (r = 0.38) ปัจจยันโยบายและการบรหิารงาน (r = 0.46) 

ปัจจยัการบงัคบับญัชา (r = 0.49) ปัจจยัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ( r = 0.47) และปัจจยัสภาพแวดล้อม 

ในการทํางาน (r = 0.20) มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรศาลยุติธรรม ภาค 4 นอกจากน้ี ยงัมคีวามสอดคล้องกบังานวจิยัของภูริกานต์ สองส ี(2563)  

เรื่อง การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

สํานักงานปลดักระทรวงคมนาคม ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงและ 

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั (r = 0.745) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นความรบัผดิชอบในงาน (r = 0.723) และดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.698) มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัสงู

และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ตามลําดบั ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน (r = 0.676) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั

นับถอื (r = 0.519) และดา้นความกา้วหน้าในงาน (r = 0.517) มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไป

ในทศิทางเดยีวกนั 

 

ข้อเสนอแนะสาํหรบังานวิจยั 

  จากผลการวจิยัครัง้น้ี พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรกองพธิกีารศพ 

ทีไ่ดร้บัพระราชทาน คอื ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมมค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และเมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มค่ีาเฉลี่ยน้อยที่สุดคอื ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า บุคลากรมตีําแหน่งในการทํางานทีม่คีวามมัน่คง มโีอกาสไดเ้ลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น มค่ีาเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1. ควรเพิ่มกรอบอตัรากําลงัขา้ราชการและพนักงานราชการให้สอดคล้องกับภารกิจของกองพธิ ี

การศพที่ได้รบัพระราชทาน (ในส่วนกลาง) ซึ่งมปีรมิาณงานเพิม่มากขึน้ แต่มขีา้ราชการและพนักงานราชการ 

ไม่เพียงพอ พร้อมทัง้สนับสนุนให้บุคลากรโดยเฉพาะจ้างเหมาบริการบุคคลภายนอกซึ่งมีจํานวนมาก 

ไดม้โีอกาสสอบบรรจุเป็นขา้ราชการหรอืพนักงานราชการ เพื่อใหบุ้คลากรมตีําแหน่งในการทาํงานทีม่ ัน่คง  

 2. ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รบัการฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่สอดคล้องกับการทํางานและภารกิจที่ได้รับมอบหมาย รวมทัง้ความรู้ด้านอื่น ๆ  

ทีจ่าํเป็นในการปฏบิตัริาชการ เพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการสอบเลื่อนตําแหน่งใหส้งูขึน้ 

 3. ควรเพิม่ค่าตอนแทนในรูปแบบเงนิประจําตําแหน่งหรอืเงนิพเิศษในการปฏบิตังิานของบุคลากร

กองพธิกีารศพทีไ่ด้รบัพระราชทาน เน่ืองจากเป็นงานที่ต้องปฏบิตัใินลกัษณะพเิศษและปฏบิตังิานโดยไม่มี

วันหยุดราชการเหมือนหน่วยงานราชการทัว่ไป เพื่อให้บุคลากรมีอาชีพที่มัน่คงและมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานมากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. งานวจิยัน้ีเป็นการศกึษาเฉพาะในส่วนกลางของกองพธิกีารศพทีไ่ด้รบัพระราชทาน สํานักงาน

ปลดักระทรวงวฒันธรรม ในการวจิยัครัง้ต่อไปจงึควรศกึษาปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส่วน

ภูมภิาค หรอืหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรใหม้คุีณภาพมาก

ยิง่ขึน้ต่อไป 

 2. ควรศกึษาปัจจยัดา้นอื่น ๆ เพิม่เตมิ เช่น ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ปัจจยัดา้นการบรหิารงาน 

ปัจจยัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และเพื่อใหอ้งคก์ารไดข้อ้มลูเชงิลกึ

ทีส่ามารถนําขอ้มลูมาวเิคราะหแ์ละวางแผนการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างเหมาะสม 

 3. การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรมกีารเน้นการศกึษาในดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน เพราะเป็นดา้นทีม่ี

ค่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดจาก 5 ดา้นของปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
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