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บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา (2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
และ (3) ศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัด
กระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสงักดักระทรวงยติุธรรม
และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา จาํนวน 197 คน กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 132 คน  สุ่มตวัอย่างแบบ
บงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

 ผลวิจยัพบว่า (1) ในภาพรวมบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระใน
จงัหวดัพงังา มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นการมีทิศทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นการมี
เป้าหมาย มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากรมากท่ีสุดไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้น
ความกา้วหน้าในงาน รองลงมาคือความสําเร็จในงาน และความยอมรับนับถือตามลาํดบั โดยตวั
แปรทั้งสามมีความสามารถในการพยากรณ์ร้อยละ 53.50 ขณะท่ีปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบไม่
ส่งผลต่อแรงจูงใจ (3) ขอ้เสนอแนะได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมความก้าวหน้าในงานแก่
บุคลากรดว้ยวิธีต่างๆ เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย  รวมทั้ง
กําหนดนโยบายในการทํางานท่ีชัดเจน นอกจากนั้ น ควรมอบหมายงานท่ีตรงตามความรู้
ความสามารถโดยเฉพาะอยา่งยิ่งเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ อนัจะนาํไปสู่ความภูมิใจในงานท่ี
รับผดิชอบ และส่งผลใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to study (1) level of work motivation of 
officials of Ministry of Justice and Independent Entities in Phang-Nga Province (2) 
factors affecting work motivation of  officials of Ministry of Justice and Independent 
Entities in Phang-Nga Province and (3) recommendations to enhance work motivation 
of officials of Ministry of Justice and Independent Entities in Phang-Nga Province. 
 Population consisted of 197 officials of Ministry of Justice and 
Independent Entities in Phang-Nga Province. Samples of 132 were determined. 
Accidental sampling method was applied. Instrument used was questionnaire. 
Statistical tools employed were frequency, percentage, mean, standard deviation, and 
multiple regression analysis. 
 Research results revealed that (1) in the overall view, work motivation of 
officials of Ministry of Justice and Independent Entities was in highest level with the 
highest mean on direction aspect and the lowest on goal aspect (2) factor most 
affecting work motivation was motivator factor of job advancement, next were job 
achievement and recognition, consecutively, all three variables had efficiency of 
prediction at 53.50 percent, while another motivator factor of responsibility had no 
effect (3) major recommendations were : supervisors should support employees’ 
advancement through varieties of approaches, should provide opportunities to 
employees to participate in administrative policy formulation, clear administrative 
policy should be determined, moreover, right job should be delegated to the right man 
particularly the delegation of challenging job which would lead to employees’ pride 
and the increasing of their work motivation. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Work Motivation, Ministry of Justice and Independent Entities, 
 Phang-Nga Province 
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การศึกษาและทาํโครงงานมหาบณัฑิตของขา้พเจา้ 
 ขอขอบคุณ เพื่อนๆ ร่วมสถาบันท่ีให้คาํแนะนํา  คาํปรึกษา และเป็นกําลังใจใน
การศึกษาคน้ควา้ ดว้ยดีเสมอมา 
 สุดทา้ยน้ี ขอขอบคุณ ครอบครัวของขา้พเจา้ท่ีเป็นกาํลงัใจในการศึกษาและการทาํงาน
ของขา้พเจา้ ใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดีเสมอมา 
 
 
 
 
 เกสร  ล่ิมสกลุ 
 กรกฎาคม  2555 
 



ช 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 
กิตติกรรมประกาศ   ฉ 
สารบญัตาราง   ฌ 
สารบญัภาพ   ญ 
บทท่ี 1 บทนาํ   1 
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา   1 
 วตัถุประสงคข์องการศึกษา   3 
 กรอบแนวคิดในการศึกษา   4 
 ขอบเขตการศึกษา   5 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   5 
 ขอ้จาํกดัในการศึกษา   8 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ   9 
บทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   10 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ   10 
 ขอ้มูลพื้นฐานของหน่วยงานท่ีศึกษา   26 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   36 
บทท่ี 3 วิธีดาํเนินการศึกษา   40 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   40
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา   41 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล   44 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล   44 
  

 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล   46 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   46 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   50 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 บุคลากรท่ีสงักดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา   55 
 ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรท่ีสงักดั 
 กระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา   66 
 ส่วนท่ี 5  ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   67 
บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ   71 
 สรุปการศึกษา   71 
 การอภิปรายผล   78 
 ขอ้เสนอแนะ   82 
บรรณานุกรม   86 
ภาคผนวก   90 
 ก ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือแบบสอบถาม   91 
 ข แบบสอบถาม   93 
ประวติัผูศึ้กษา   103 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 

  หนา้ 
ตารางท่ี  4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ   46 
ตารางท่ี  4.2 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ 47 
ตารางท่ี  4.3 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามการศึกษา   47 
ตารางท่ี  4.4 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามหน่วยงาน   48 
ตารางท่ี  4.5 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน   48 
ตารางท่ี  4.6 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน   49 
ตารางท่ี  4.7 ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติั   50 
ตารางท่ี  4.8 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัความพยายาม   51 
ตารางท่ี  4.9 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัความมุ่งมัน่   52 
ตารางท่ี  4.10 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัการมีทิศทาง   53 
ตารางท่ี  4.11 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัการมีเป้าหมาย   54 
ตารางท่ี  4.12 ภาพรวมค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั   55 
ตารางท่ี  4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบันโยบายและการบริหารองคก์าร   56 
ตารางท่ี  4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปกครองบงัคบับญัชา   57 
ตารางท่ี  4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   58 
ตารางท่ี  4.16 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน   59 
ตารางท่ี  4.17 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัค่าตอบแทน   60 
ตารางท่ี  4.18 ภาพรวมค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ   61 
ตารางท่ี  4.19 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความสาํเร็จในการทาํงาน   61 
ตารางท่ี  4.20 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   62 
ตารางท่ี  4.21 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความรับผดิชอบ   63 
ตารางท่ี  4.22 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความกา้วหนา้   64 
ตารางท่ี  4.23 ภาพรวมค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั 
 และปัจจยัจูงใจ   65 
ตารางท่ี  4.24 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  66 
ตารางท่ี  4.25 ความถ่ีของขอ้เสนอแนะเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัสุขอนามยั   67 
ตารางท่ี  4.26 ความถ่ีของขอ้เสนอแนะเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ   69 



ญ 

สารบัญภาพ 
 
  หนา้ 
ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา   4 
ภาพท่ี  2.1 วงจรของแรงจูงใจ   13 
ภาพท่ี  2.2 ระบบการจูงใจของตวับุคคล   13 
ภาพท่ี  2.3 ตวัแบบลกัษณะหลกัของงานเพ่ือจูงใจในการทาํงาน   15 
ภาพท่ี  2.4 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow   22 
ภาพท่ี  2.5 ทฤษฎีการจูงใจ ERG   23 
ภาพท่ี  2.6 โครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงยติุธรรม   30 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของทุกองคก์ารในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นองคก์รภาครัฐ ภาคธุรกิจ 
และภาคเอกชน จะพบกบัการเปล่ียนแปลงหลายดา้น เช่น ทางสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  ทาํให้
ทุกองคก์ารตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ถา้องคก์ารไหนมีความล่าชา้หรือขาด
วิสัยทศัน์ในการปรับระบบการบริหารองคก์รให้ทนัสมยั ขาดการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งขาดการนาํเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร ก็ยากจะดาํรงอยูไ่ด ้ หรือถา้อยูไ่ด ้
ความเจริญกา้วหนา้กอ็าจไม่ทดัเทียมกบัหน่วยงานอ่ืน โดยเฉพาะองคก์รภาครัฐ ซ่ึงเป็นองคก์รขนาด
ใหญ่ กต็อ้งมีการปฏิรูปคร้ังใหญ่เพื่อใหท้นักบักระแสการเปล่ียนแปลงดงักล่าวและเป็นไปตามแนว
ทางการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย ท่ียึดหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการ
บริหาร ทาํให้หน่วยงานมีภารกิจเพิ่มมากข้ึน ขณะเดียวกนัภาครัฐกลบัมีกาํลงัคนและงบประมาณท่ี
เท่าเดิม ทั้งน้ีเพื่อให้สอดคลอ้งกับหลกัธรรมาภิบาลท่ีเน้นการบริหารงานท่ีรัฐตอ้งปรับบทบาท
หน้าท่ี ขนาดขององค์กร ตลอดจนใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างจาํกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดและตอ้ง
ดาํเนินการอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได ้ประชาชนสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือ
แสดงความคิดเห็นอยา่งกวา้งขวาง โดยไดมี้การตราพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 ข้ึน เพื่อให้องค์กรภาครัฐถือปฏิบติัโดยเน้นการบริหาร
ราชการเพ่ือบรรลุเป้าหมายคือ 
 1.  เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
 2.  เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
 3.  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
 4.  ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกิดความจาํเป็น 
 5.  ปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
 6.  ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
 7.  มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ่าเสมอ 
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 นอกจากองคก์รภาครัฐจะมีการปรับเปล่ียนวิธีการและกลไกการบริหารงานในดา้นต่างๆ 
แลว้ จะตอ้งการมีการปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยม และวิธีการทาํงานของบุคลากรในภาครัฐใหท้าํงาน
โดยยดึประชาชนเป็นศูนยก์ลาง และสามารถทาํงานร่วมกบัภาคประชาชน และภาคเอกชนได ้ซ่ึงการ
ดาํเนินงานดงักล่าวจะประสบความสําเร็จได้ก็ตอ้งอาศยัความร่วมมือของบุคลากรในองค์กร ซ่ึง
บุคลากร หรือคน เป็นหัวใจสาํคญัของการบริหารองคก์ร เพราะคนจะเป็นผูก้าํหนดหรือประเมินว่า 
การบริหารจะมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ถา้องคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มี
ความรู้ความสามารถ มีความกระตือรืนร้นในการทาํงาน มีความรักองคก์ร องคก์รนั้นย่อมมีโอกาส
บริหารงานให้บรรลุผลสาํเร็จตามภารกิจ หรือเป้าหมายขององคก์ร ขณะเดียวกนัหากองคก์รใดไม่มี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ หรือความรู้สึกรักองคก์ร ผลการบริหารกจ็ะออกมาตรงกนัขา้มกนั  
 กระทรวงยุติธรรมเป็นองค์กรภาครัฐ องค์กรหน่ึงท่ีมีภารกิจหลกัท่ีสําคญัในดา้นการ
อาํนวยความยติุธรรมเบ้ืองตน้ก่อนการพิจารณาสั่งฟ้องคดีของสาํนกังานอยัการสูงสุด ภารกิจในดา้น
การดาํเนินการบงัคบัคดีตามคาํพิพากษาและคาํสั่งศาลทั้งทางคดีแพ่ง และคดีอาญา ตลอดจนรวมถึง
งานดา้นการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน งานป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด งาน
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ งานดา้นนิติวิทยาศาสตร์ เป็นตน้ และเป็นองคก์รหน่ึงได้
ปรับเปล่ียนวิธีการและกลไกในการบริหารงาน  ท่ีเนน้การใหบ้ริการประชาชนท่ีเป็นธรรม และเสมอ
ภาค เพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนและสังคมให้มาก ดงัวิสัยทศัน์ “ผูน้าํในการบริหาร และ
บูรณาการงานยติุธรรมเพ่ือสงัคมท่ีเป็นธรรม” และหลงัการปรับเปล่ียนการบริหารงาน  ขา้ราชการทุก
กรม กอง ถูกปรับเปล่ียนสถานะและบทบาทในการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงเดิมรูปแบบการปฏิบติัหนา้ท่ีจะ
เป็นไปในลกัษณะเป็นนาย เป็นผูอ้อกคาํสั่ง หรือเป็นผูป้กครองประชาชน และเม่ือมีการปรับเปล่ียน 
บุคลากรบางคนก็ถูกปรับหน้าท่ีรับสภาพใหม่ไม่ได ้ทั้งน้ีหมายถึงบุคลากรผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีหลาย
ระดบั ซ่ึงมีคุณวฒิุ อาย ุสถานะ และบทบาทหนา้ท่ีต่างกนั ยอ่มเกิดความเครียด ความเบ่ือหน่าย ทอ้แท้
ต่อการปรับตวั กบัภาระหนา้ท่ีท่ีเปล่ียนไป ทาํใหบุ้คลากรบางส่วนปล่อยเกียร์วา่งไม่ทาํงาน วางเฉยต่อ
หน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ทาํให้เกิดปัญหาต่อระบบการทาํงาน การให้การบริการแก่ประชาชนไม่
บรรลุตามวิสยัทศัน์ของหน่วยงานท่ีวางไว ้ 
 ดว้ยเหตุน้ีกระทรวงยติุธรรมจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่จะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
เน่ืองจากแรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ (needs) พลงั
กดดนั (drives) หรือความปรารถนา ท่ีจะพยายามด้ินรนเพ่ือให้บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์เพ่ือ
อาจจะเกิดมาตามธรรมชาติ หรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวั
บุคคลนั้นๆ เอง ซ่ึงส่ิงเร้าภายในไดแ้ก่ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไรบางอย่างจึงเป็นพลงัชกัจูง 
หรือกระตุน้ให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือตอ้งการนั้น ส่วนส่ิงเร้าภายนอก



3 

ไดแ้ก่ส่ิงใดกต็ามท่ีมาเร่งเร้า นาํช่องทางและมาเสริมสร้างความปรารถนา ในการประกอบกิจกรรมใน
ตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกแต่เพียงอยา่งเดียว หรือสองอยา่งพร้อม
กนัก็ได ้อาจกล่าวไดว้่าแรงจูงใจทาํให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความ
ตอ้งการเป็นส่ิงเร้าภายในท่ีสาํคญักบัการเกิดพฤติกรรมนอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ เช่นการยอมรับของ
สังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การให้รางวลัหรือกาํลงัใจหรือการทาํให้เกิดความพอใจลว้นเป็น
เหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได ้
 ส่วนในดา้นการบริหารงาน การจูงใจเป็นเทคนิคอย่างหน่ึงท่ีนักบริหารจะตอ้งเขา้ใจ 
เน่ืองจากการจูงใจเป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยปกติ
แลว้เทคนิคการบริหารจะแทรกอยู่กบักิจกรรมต่างๆ อนัเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหาร แต่ในหลายกรณี
กิจกรรมบางอย่างท่ีผูบ้ริหารจดัข้ึนจะมีส่วนส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจข้ึนเป็นการเฉพาะได ้เช่นการ
บริหารโดยวตัถุประสงค ์การปรับปรุงงาน การจูงใจนั้นเป็นปัจจยัสาํคญัในการท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน บุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจมากก็จะหาวิธีการท่ีจะเพิ่มทกัษะ และพยายามท่ีจะ
ทาํงานโดยใชท้กัษะใหเ้ป็นประโยชน์มากท่ีสุด 
 จากเหตุผลดงักล่าว ประกอบกบัผูศึ้กษาวิจยัเป็นขา้ราชการสังกดักระทรวงยติุธรรม จึง
สนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และขอ้เสนอแนะในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีอาจเป็นประโยชน์ 
และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานของกระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระในจงัหวดั
พงังาต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรม 
และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดั กระทรวง
ยติุธรรม และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
 2.3  เพ่ือศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสงักดักระทรวงยติุธรรม และ องคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
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3.  กรอบความคดิทางทฤษฎ ี
 
 ในการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม 
และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้จาก ทฤษฎี 2 ปัจจยั หรือทฤษฎี
ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัรักษา – และปัจจยัจูงใจ ของเฟรดเดอริค  เฮิรซ์เบิร์ก(Herzberg” Two-
Factor Theory/Motivation Hygiene Theory) รวมทั้งองคป์ระกอบแรงจูงใจ ของ Gary John มาสรุป
เป็นกรอบแนวคิด ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
  

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- หน่วยงานท่ีสงักดั 
- รายไดต่้อเดือน 

 
แรงจูงใจ 

1) ความพยายาม 
2) ความมุ่งมัน่ 
3) การมีทิศทาง 
4) การมีเป้าหมาย 

ปัจจัยสุขอนามัย 
1)  นโยบายและการบริหารองคก์าร 
2)  การปกครองบงัคบับญัชา 
3)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4)  สภาพการทาํงาน 
5)  ค่าตอบแทน 

ปัจจัยจูงใจ 
1)  ความสาํเร็จในการทาํงาน 
3)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
4)  ความรับผดิชอบ 
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4.  ขอบเขตการศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
 4.1  ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดั
กระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา ซ่ึงมีองคป์ระกอบสาํคญัของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ 
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
ประกอบดว้ยปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารองคก์าร การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการทาํงาน และค่าตอบแทน ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จใน
การทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 
 4.2  ขอบเขตดา้นพ้ืนท่ี โดยทาํการศึกษาหน่วยงานท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม และ
องคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
 4.3  ขอบเขตดา้นประชากร ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและ
องคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
 4.4  ขอบเขตดา้นระยะเวลา ผูว้ิจยัไดท้าํการเกบ็ขอ้มูลภาคสนาม เป็นเวลา  ๒  สปัดาห์ 
 

5.  คาํนิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 คาํนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 5.1  ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 5.2  แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม เป็นแรงท่ีให้
พลงังานกระตุน้ให้ร่างกายให้กระทาํพฤติกรรม เป็นแรงกระตุน้ท่ีมีการกาํหนดทิศทางไวว้่าจะ
กระทาํพฤติกรรมออกไปอยา่งไร ในท่ีน้ีประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และ
การมีเป้าหมาย 
 5.3  ความพยายาม หมายถึงการท่ีบุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่
ทอ้ถอย หรือไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บ
ผลสาํเร็จดว้ยดี กม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ ในท่ีน้ีหมายถึง ความพยายามในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุผลเสมอ การคน้ควา้หาความรู้และการไม่ละความพยายามเม่ือเผชิญปัญหา
หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการปรึกษาผูรู้้เพื่อหาแนวทางแก้ไข เพื่อให้งานท่ี
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รับผิดชอบบรรลุวตัถุประสงค์ และการยอมทุ่มเททาํงานเพ่ือให้ผลการปฏิบติังานออกมาดี แมน้
ไม่ไดรั้บการยกยอ่ง 
 5.4  ความมุ่งมัน่ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความมุ่งมัน่ทาํงาน ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ในการทาํงานและมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ต่อองคก์ารและต่อตนเอง ในท่ีน้ี
หมายถึง ความรู้สึกท่ีไม่ย่อทอ้ หรือเบ่ือหน่ายต่อการปฏิบติังาน ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและ
มุ่งมัน่ให้งานประสบความสาํเร็จไม่ว่างานนั้นจะยากหรือง่ายเพียงใด ตลอดจนความกระตือรือร้น
และต่ืนตวัท่ีจะทาํงานเสมอ  
 5.5  การมีทิศทาง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิง
ปริมาณในการทาํงาน รวมทั้งบุคคลไดใ้ชค้วามพยายามและความมุ่งมัน่ ในท่ีน้ีหมายถึง  การปฏิบติั
หน้าท่ีโดยกาํหนดทิศทางการทาํงาน การไม่เสียเวลากบัการทาํส่ิงท่ีไม่ตรงวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงาน มีความเช่ือว่าหน่วยงานมีความตอ้งการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ความภูมิใจท่ีงานใน
ความรับผิดชอบตอบสนองวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และมีความเช่ือว่าการทาํงานในหน่วยงาน
ช่วยใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์นชีวิตได ้ 
 5.6  การมีเป้าหมาย หมายถึง การท่ีบุคคลมีพฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย ในท่ีน้ี
หมายถึง หวัใจสาํคญัในการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือวดั
ว่าถา้สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายจะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
หากมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร 
 5.7  ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง นโยบายและการบริหารองคก์าร การปกครองบงัคบั
บญัชา ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน ค่าตอบแทน 
 5.8  นโยบายและการบริหารองคก์าร หมายถึง การบริหารงานขององคก์ารอย่างมี
หลกัเกณฑ์มีระเบียบแบบแผน โดยท่ีมีการกาํหนดนโยบายบริหารงานท่ีมีวตัถุประสงค์ชัดเจน 
สามารถปฏิบติัตามได ้และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย
และขอ้บงัคบัต่างๆ ในท่ีน้ีหมายถึง หน่วยงานมีการกาํหนดแผนนโยบาย และเป้าหมายในการ
บริหารงานอย่างชัดเจนเหมาะสม สามารถนําไปปฏิบติัได้ ผูบ้งัคบับญัชามีการบริหารงานตาม
นโยบายและแผนของหน่วยงานอยา่งเคร่งครัด  
 5.9  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการมีความรู้ ความสามารถในการแกปั้ญหา
ให้คาํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ ในท่ีน้ีหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชายึดหลกัคุณธรรม 
ความรู้ ความสามารถ ในการบริหารงานและพิจารณาความดี ความชอบแก่บุคลากรในหน่วยงาน  มี
การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํปรึกษา
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และแนะนาํแนวทางในการแกไ้ขปัญหาตลอดจนเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในการทาํงาน
เสมอ 
 5.10  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึงการติดต่อรวมทั้งไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือ
วาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในท่ีน้ี
หมายถึงผูบ้งัคบับญัชามีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บุคลากรในหน่วยงานมีความรัก ความ
สามคัคีกนัไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก มีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนักีฬาเพื่อเช่ือมความสามคัคีอยู่
เสมอ บุคลากรคิดว่าการมีสัมพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงาน เช่น การให้คาํปรึกษาและให้คาํแนะนาํแก่
เพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาจะทาํใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้  
 5.11  สภาพการทาํงาน หมายถึงสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานในท่ีน้ีหมายถึง หน่วยงานจดัห้องทาํงานหรือพื้นท่ีทาํงาน วสัดุ อุปกรณ์สําหรับการ
ทาํงาน จดับริเวณพกัผ่อนอย่างเหมาะสม ไม่แออดั มีแสงสว่าง เพียงพอ บุคลากรในหน่วยงานมี
ความพึงพอใจในตารางเวลาทาํงานท่ีมีการแบ่งชัว่โมงการทาํงานท่ีชดัเจน 
 5.12  ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ หรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ เหมาะสม
กบังานท่ีทาํในท่ีน้ีหมายถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพ รายไดท่ี้ไดรั้บมีความ
เหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบและใกลเ้คียงกับหน่วยงานอ่ืนในสังกัดเดียวกัน บุคลากรได้รับ
สวสัดิการอยา่งเพียงพอไม่รู้สึกอยากเปล่ียนงานใหม่ ถา้หน่วยงานอ่ืนเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่   
 5.13  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง เง่ือนไขท่ีกระตุน้หรือเร้าให้เกิดการใชพ้ลงังานให้เกิดผล
สําเร็จตามเป้าหมาย  เป็นเง่ือนไขท่ีผลักดันให้คนใช้ความสามารถของตนให้มากข้ึน  เพื่อ
ค่าตอบแทนหรือรางวลัท่ีไดรั้บ ส่ิงจูงใจหรือปัจจยัจูงใจ ในท่ีน้ีหมายถึง ความสาํเร็จในการทาํงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และ ความกา้วหนา้   
 5.14  ความสาํเร็จในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บการ
มอบหมายไดส้ําเร็จตามวตัถุประสงค ์โดยท่ีงานนั้นมีการกาํหนดขั้นตอนและระบบชดัเจน ทาํให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ  และภาคภูมิใจในหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอยู่ และได้รับการยอมรับถึง
ความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานจนงานสําเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ในท่ีน้ี
หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์และทนัเวลา
เสมอ บุคลากรในหน่วยงานให้ความสําคญัต่อผลสําเร็จของการปฏิบติังาน และสามารถแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในหน้าท่ีการงานท่ี
รับผดิชอบ  
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 5.15  การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึงการท่ีบุคลากรไดรั้บการไวว้างใจ และ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานโดยไดรั้บการยกย่องชมเชย เม่ือปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายสาํเร็จ และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถของบุคลากร จนทาํใหบุ้คลากร
รู้สึกว่า งานท่ีทาํอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติไดรั้บการยกย่อง จากสังคมและเป็นคนท่ีมีความสาํคญั ใน
ท่ีน้ีหมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มอบหมาย
หนา้ท่ีท่ีใหโ้อกาสเป็นคนสาํคญัของหน่วยงาน ยกยอ่งชมเชยเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 
มีความเช่ือว่างานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยกย่องในสังคม ให้การยอมรับใน
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน 
 5.16  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรเห็นดว้ยหรือภาคภูมิใจในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายโดยท่ีคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํนั้นเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ อยา่งมี
อิสระดว้ยตนเอง และงานมีความหลากหลายไม่ซํ้ าซาก จาํเจ น่าเบ่ือหน่าย จนไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีมีลกัษณะพิเศษท่ีมีความทา้ทาย ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
เพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานประจาํ และวางแผนลงมือปฏิบติั พร้อมทั้งตดัสินใจแกไ้ขปัญหาดว้ยตวั
บุคลากรเอง ในท่ีน้ีหมายถึง บุคลากรในหน่วยงานไดรั้บความวางไวว้างใจใหรั้บผดิชอบหนา้ท่ีท่ีมี
ความถนดั และมีความทา้ทายไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และความคิดริเร่ิมอยา่งเตม็ท่ี และสามารถ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลงมือปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ ความสามารถตวัเองอยา่งเตม็ท่ี 
 5.17  ความกา้วหน้า หมายถึง การท่ีบุคลากรเห็นว่างานท่ีทาํหรือตาํแหน่งท่ีไดรั้บ มี
โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ทดัเทียมกบัตาํแหน่งอ่ืนๆ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การศึกษาต่อ เขา้รับ
การอบรม หรือเขา้ประชุม เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะจนเกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และคิด
ว่าไดรั้บการเล่ือนระดบั เล่ือนตาํแหน่งโดยท่ีผูบ้ริหาร ไดใ้ชห้ลกัคุณธรรมในการพิจารณาอย่าง
เคร่งครัด จนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในตาํแหน่งงานท่ีทาํ ในท่ีน้ีหมายถึงการไดรั้บการส่งเสริมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานท่ีตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ และมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานอยา่งเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืน และตาํแหน่งอ่ืน ตลอดจนไดรั้บประสบการณ์เพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ือง
จากงานท่ีปฏิบติั และมีความพึงพอใจ หรือภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติังาน 
 

6. ข้อจาํกดัในการศึกษา 
 
 เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างมีคุณสมบติัท่ีแตกต่างกันอย่างชัดเจน โดยเฉพาะด้านความ
เช่ียวชาญและความชํานาญในอาชีพ  จึงอาจส่งผลต่อมุมมองและความคิดเห็นของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม และทาํใหค้่าเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าสูงในบางประเดน็ 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1  ผลจากการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการดาํเนินงาน การ
ปรับปรุงการบริหารงาน การพฒันาองค์การและการเสริมสร้างแรงจูงใจให้สอดคลอ้งกบัความ
ต้องการของบุคลากร  ท่ีสังกัดกระทรวงยุติธรรมและองค์กรอิสระ  ในจังหวัดพังงา  ให้มี
ประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 
 7.2  เพื่อให้บุคลากรสามารถนาํกระบวนการจูงใจไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อ
การศึกษา การประกอบอาชีพและการดาํรงชีวิตประจาํวนั 
 7.3  เป็นพื้นฐานสาํหรับการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจบุคลากรต่อไป 
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีสังกัดกระทรวง
ยติุธรรม และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ กรอบแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของบุคลากร และแรงจูงใจ เพื่อนาํมากาํหนดกรอบในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความสาํคญัของการจูงใจ 
  1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลพื้นฐานของหน่วยงานท่ีศึกษา 
  2.1  หน่วยงานท่ีสงักดักระทรวงยติุธรรม 
  2.2  องคก์รอิสระ 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
 แมว้่าองคก์ารจะมีกลยุทธ์และทรัพยากรท่ีดีมีคุณภาพเพียงใด แต่การดาํเนินงานของ
องคก์ารจะประสบความสาํเร็จได ้ก็ต่อเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีจะสร้างผลงานท่ี
มีประสิทธิภาพให้กบัองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารย่อมตอ้งตระหนักเป็นอย่างดีว่า การนาํองคก์ารถือเป็น
กิจกรรมทางการบริหารท่ีมีความสําคญั เพราะการนําท่ีดีมีผลทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะพฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหน้าและเติบโตต่อไปอย่าง
มัน่คง 
 แรงจูงใจถือเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดวิถีการดาํเนินชีวิตประจาํวนัของบุคคล และ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อตอบสนองส่ิงเร้าท่ีรอบตวั การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจนั้นได้มีผูใ้ห้
ความหมายไวห้ลายทศันะดว้ยกนั ซ่ึงผูศึ้กษาขอนาํแนวคิดท่ีน่าสนใจมากล่าวถึงไวใ้นแบบคน้ควา้
ฉบบัน้ีโดยสงัเขป ดงัน้ี 
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 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 คาํว่า “ การจูงใจ” (Motivation) มาจาก “Movevre” ในภาษาลาติน แปลว่า การ
เคล่ือนไหว (Move) การจูงใจเก่ียวกับปัจจัยภายในของมนุษย์ท่ีทาํให้กระตุ้นหรือผลักดันให้
เคล่ือนไหวพฤติกรรม เช่น ความปรารถนา ความประสงค ์ความตอ้งการ ความอยาก ความตั้งใจ 
และคาํหลายคาํท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ  มีนกัวิชาการหลายคนใหค้วามหมายของคาํว่า “การจูงใจ” หลาย
ทศันะ ตวัอยา่งเช่น 
 วิกีพีเดีย (สารานุกรมเสรี:สืบค้นเม่ือวนัท่ี 30 เมษายน 2555) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจ (Motivation) ว่า ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ (Needs) 
พลงักดดนั (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรนเพ่ือให้บรรลุผลสาํเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติ หรือจากการเรียนรู้ก็ได ้เกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและ 
ภายนอกตวับุคคลนั้นๆ ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ ส่วนภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีมาเร่งเร้า นาํ
ช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์
  อาํนาจ  ธีระวนิช (อา้งใน จงดี  ลทัธลาภกุล : 2551 หน้า 11) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจว่า หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดวิถีการดาํเนินชีวิตประจาํวนัของแต่ละบุคคลและยงั
รวมถึงพฤติกรรมท่ีคนใชใ้นการตอบสนอง ต่อสรรพส่ิงท่ีอยูร่อบตวั ไม่ว่าจะเป็นการตอบสนองเขา้
ร่วมโครงการท่ีมีความเส่ียงสูง การหัวเราะ ชอบใจ การพกัผ่อนหย่อนใจ หรือเศร้าใน การท่ี
แรงจูงใจ (Motivation) “เป็นพลงัจากภายในตวับุคคลท่ีกระตุน้ให้คนใชค้วามพยายาม (effort) ยืน
หยดั (persistence) และกําหนดทิศทางเชิงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง” ดังนั้ นแรงจูงใจของ
บุคลากรจึงมีผลต่อผลงานองคก์ารและถือเป็นงานส่วนหน่ึงของผูบ้ริหารจะตอ้งจูงใจบุคลากรใน
องคก์ารเพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายดว้ยดี ในการศึกษาแรงจูงใจช่วยให้ผูบ้ริหารทาํความ
เขา้ใจถึงปัจจยัท่ีเป็นแรง  กระตุน้ใหบุ้คลากรใชค้วามพยายามกระทาํการอยา่งใด อยา่งหน่ึง   สาเหตุ
ท่ีบุคลากรยืนหยดัในการกระทาํในส่ิงนั้นๆ อย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ ตลอดจนช่วยในงานการ
อธิบายถึงทิศทางเชิงพฤติกรรมท่ีบุคลากรใชใ้นการประพฤติปฏิบติัเพื่อตอบสนองต่อแรงกระตุน้ 
 Dale S. Beach (อา้งใน จุมพล  หนิมพานิช 2544: 41) ใหค้วามหมาย ของแรงจูงใจว่า 
หมายถึงความเต็มใจของบุคคลท่ีจะใช้พลงัเพ่ือให้ประสบความสําเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือ
ผลตอบแทน การจูงใจเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับการกระทาํของบุคคล และเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคคลไป
ถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสญัญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
 ถวิล  ธาราโภชน์ และศรัณย ์ ดาํริสุข (อา้งใน กีรติกานต ์ สุธีรยงประเสริฐ 2552:9) ได้
ให้ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจมิใช่พฤติกรรม แต่เป็นนามธรรมอยา่งหน่ึงท่ีสร้างข้ึนตาม
ทฤษฎีและเพื่อช่วยให้อธิบายพฤติกรรมดงักล่าวให้กระจ่างชดัข้ึน อาจให้ความหมายของการจูงใจ
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อยา่งกวา้งๆ ว่าเป็นสภาวะภายในของอินทรียท่ี์กระตุน้หรือผลกัดนัจากแหล่งท่ีอยูภ่ายใน (internal 
source) และหรือแหล่งท่ีมาจากภายนอก (external source) ต่อพฤติกรรมเพ่ือไปยงัจุดหมาย
ปลายทาง 
 พงษ์ศกัด์ิ  สอนสังข์ (2545 หน้า 45) กล่าวถึงแรงจูงใจว่า จุดมุ่งหมายเป็นแรงจูงใจ
สาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ ก่อนท่ีมนุษยเ์กิดการเรียนรู้มกัจะมีแรงจูงใจบางอยา่งท่ีเกิดความอยากท่ี
จะเรียนรู้ เช่น การท่ีบุคคลไดล้งมือกระทาํดว้ยตนเองจะทาํใหเ้กิดความตั้งอกตั้งใจ และสนใจในส่ิง
นั้นๆ การท่ีบุคคลไดเ้รียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงมาบา้งแลว้จะเป็นแรงจูงใจใหอ้ยากจะเรียนรู้เพิ่มเติมอีก 
และการใหร้างวลัหรือการลงโทษกเ็ป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลอยากเรียนรู้ไดเ้ช่นเดียวกนั  ดงันั้นการให้
บุคลากรทราบถึงประโยชน์ของการเรียนรู้และการปฏิบติังานว่าจะมีผลต่อความกา้วหนา้ และเกิด
คุณภาพชีวิตทีดี ในการทาํงานของเขาอยา่งไร จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจเขา้ร่วมกิจกรรมมากข้ึน 
 ราณี  อิสิชยักลุ (2553: 7-6) กล่าวถึง การจูงใจ ว่า หมายถึง ความตอ้งการหรือความเตม็
ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 
 วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (อา้งใน กญัญาภคั  ทองจนัทร์ 2552:53) กล่าวว่า การจูงใจ คือ 
เคร่ืองมือสาํคญัของผูบ้ริหารในการท่ีจะทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถ ทกัษะ กาํลงักาย 
กาํลงัใจให้แก่งานขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีจะช่วยเสริมสร้างขวญั กาํลงัใจให้แก่บุคลากรแต่ละคน
เสริมสร้างความรู้สึก ทศันคติท่ีดีและความจงรักภกัดีต่อผูบ้ริหารและต่อองคก์าร สร้างความมัน่ใจ
ในความมัน่คงขององคก์าร ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สร้างวิสัยทศัน์ ช่วยควบคุม
กาํกบัการปฏิบติังานใหด้าํเนินไปอยา่งราบร่ืน และบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ นาํไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทั้งแก่บุคลากรและองคก์าร  
 ยงยุทธ  เกษสาคร (อา้งใน เอกมน  โลหะญาณจารี 2547 : 13) กล่าวว่าแรงจูงใจ 
(motivation) หมายถึง ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า เรียกว่าส่ิงจูงใจ 
(motive) ก่อให้เกิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบัภายใน (internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรม
การทาํงานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์าร แรงจูงใจจึงเป็นการกระทาํ
ทุกวิถีทางท่ีจะกระตุน้ให้บุคคลในองค์การประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ของ
องคก์าร ซ่ึงพ้ืนทางสาํคญัในการกระตุน้ ก็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องบุคคลให้เกิดความตอ้งการข้ึน
ก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่คือ  การ
เกิดแรงขบัข้ึนภายใน (drive) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลก็จะสนองตอบดว้ยการกระทาํหรือ
แสดงพฤติกรรมทุกอย่าง(behavior) ให้ไดม้าซ่ึงความสําเร็จเป็นเป้าหมายสูงสุด (goal) สามารถ
อธิบายได ้ดงัภาพ 2.1 
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 ทาํใหเ้กิดความพอใจ 
 (Provides Satisfaction) 
 
 เกิดเสริมแรงของความตอ้งการ 

     
ภาพท่ี  2.1  วงจรของแรงจูงใจ 

ท่ีมา : ยงยทุธ  เกษสาคร (อา้งใน เอกมน  โลหะญาณจารี  2547 : 13) 
 
 ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์(2537: 58) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวว้่า 
“ระบบเก่ียวกับแรงจูงใจของมนุษย์นั้ นมีความสลับซับซ้อนท่ีเก่ียวพนักัน” ซ่ึงบุคคลอาจจะมี
แรงจูงใจ (motive) หลายอยา่งท่ีมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั (หรือบางคร้ังก็ขดัแยง้กนั) ระบบของ
การจูงใจมีหนา้ท่ีในการกาํหนดแนวทางของพฤติกรรมของตวับุคคลซ่ึงแนวทางนั้น อาจอยูใ่นรูป
ของค่านิยม  (value)  ความรู้สึก  (sentiment)  นิสัย  (habits)  และกลไกการป้องกัน  (Defense 
mechanism) ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีไดร้วมตวักนัเป็นทศันคติ (attiude) และโครงสร้างทางความรู้สึกนึก
คิด (cognitive structure) ซ่ึงแสดงไว ้ดงัภาพท่ี 2.2 
 

 ปัจจัยนําเข้า กลไกภายในตวับุคคล ผลทีอ่อกมา 
 
 
 
 
 

ผลตอบแทนหรือรางวลั 
 

ภาพท่ี  2.2  ระบบการจูงใจของตวับุคคล 
ท่ีมา : ธงชยั  สนัติวงษ ์และชยัยศ  สนัติวงษ ์ 2537 : 58 

ความเขา้ใจในงานหรือ
กิจกรรมผลตอบแทนท่ีจะ 
ไดรั้บและส่ิงจูงใจภายนอก 

ส่ิงจูงใจภายในและทศันคติ 
(กลไกกาํหนดแนวทางของพฤติกรรม) 

พฤติกรรม 

ความตอ้งการ 
Need or 
Desire 

เป้าหมาย 
Goals 

แรงขบั 
Drive 

ส่ิงจูงใจ 
Motivation 

การกระทาํ 
Behavior 
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 จากภาพจะเห็นวา่ พฤติกรรมมกัเป็นผลโดยตรงมาจากความเขา้ใจในงาน หรือกิจกรรม
ท่ีปฏิบติั ซ่ึงรวมถึงรางวลัหรือผลประโยชน์ท่ีอาจไดรั้บหรือแรงดลใจท่ีอยากให้เกิดความสาํเร็จใน
งานบางอยา่ง และรวมถึงสภาวะของแรงจูงใจในปัจจุบนั และทศันคติของแต่ละบุคคลอยา่งใดอยา่ง
หน่ึง หรือหลายๆ อย่าง ทศันคติบางอย่าง เช่น ลกัษณะงานท่ีง่ายและใชท้กัษะในการทาํงานเพียง
หน่ึง หรือสองอยา่งมกัเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดความเบ่ือหน่ายไดง่้าย นกัจิตวิทยาหลายท่านไดคิ้ดหาวิธี
หาปัญหาเหล่าน้ี และคน้พบวิธีการหลายวิธี เช่น การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การขยายหนา้ท่ีงาน 
การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การสร้างแรงจูงใจในงาน และการจดังานแบบสังคมเทคโนโลย ี
สามารถช่วยลดความเบ่ือหน่ายในการทาํงานได ้ มีนกัวิทยาบางท่านไดก้ล่าวไวใ้นประเดน็น้ีเช่น 
 แฮ็กแมน และโอลดแ์ฮม Hackman and Oldham 1980 (อา้งใน สิริอร  วิชชาวุธ 2549 : 
194 – 195 ) อธิบาย ลกัษณะหลกัของงานท่ีจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
 1.  ทกัษะหลากหลาย (variety of skill) งานท่ีใชท้กัษะหลากหลายในการทาํงาน 
 2.  มีเอกลกัษณ์ (identity of the task) พนกังานจะทาํงานตั้งแต่ตน้จนจบซ่ึงสามารถ
มองเห็นเป็นช้ินเป็นอนัได ้
 3.  มีความสาํคญั (significance of the task) งานจะตอ้งเป็นงานท่ีมีความสาํคญัใน
ผลผลิต รวมงานน้ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานของคนอ่ืนทั้งภายนอกและภายในองคก์าร 
 4.  มีอิสระ (autonomy) การมีอิสระในการทาํงานและในการตดัสินใจท่ีจะกาํหนด
ช่วงเวลาการทาํงานของตนเองและกาํหนดวิธีการในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
 5.  ไดข้อ้มูลสะทอ้นกลบั (feedback) งานให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัการทาํงานได้
อยา่งชดัเจนและขอ้มูลจากผลงานหรือการปฏิบติังานโดยตรง 
 ในการใชคุ้ณลกัษณะหลกัของงานนั้น ความสาํคญัจะอยู่ท่ีการประยุกตใ์ชง้านจริงกบัคน
ต่างๆ กัน เพราะคนท่ีเขา้มาทาํงานในองค์การนั้นต่างก็มีพื้นฐานด้านความสามารถและความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงมีผลทาํให้การออกแบบงานท่ีคิดว่าดี และเหมาะสมสําหรับคน
หน่ึงอาจเป็นงานท่ีไม่ดี หรือไม่เหมาะสมกบัอีกคนหน่ึงก็ได ้ดงันั้น รูปแบบการจดัคุณลกัษณะหลกั
ของงานท่ีถูกตอ้ง สมบูรณ์กว่าท่ีจะมาใชไ้ด ้จึงตอ้งมีการนาํมาเช่ือมโยงวิเคราะห์ร่วมกนัระหว่าง
ลกัษณะของงาน และการปฏิบติัตอบของแต่บุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสภาวะทางจิตท่ีสาํคญัจึงส่งผล
ใหเ้กิดผลลพัธ์เก่ียวกบัตวับุคคลและงานไดด้งั เช่น แนวคิดของ แฮ็กแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman 
and Oldham) 1980 (อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554 : 6 -43) ซ่ึงแสดง ดงัภาพท่ี 2.3  
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ภาพท่ี 2 .3 ตวัแบบลกัษณะงาน 
ท่ีมา : The Job Characteristics  Model, Heckman and  Oldham 1975 

(อา้งใน ปภาวดี  มนตรีวตั 2554 : 6 -43) 
 
 โทมสั (Thomas,2000) (อา้งใน สิริอร  วิชชาวุธ 2549: 195) เสนอการสร้างแรงจูงใจ
ภายในจะทาํให้บุคลากรมีพลงัในการทาํงานและมีความผูกพนัในการทาํงาน  งานท่ีจะทาํให้เกิด
แรงจูงใจมี ดงัน้ี 
 1.  งานท่ีให้ความรู้สึกว่ามีความหมาย (sense of meaningfulness) เป็นงานท่ีบุคคลทาํ
แลว้รู้สึกว่ามีคุณค่าแก่การลงทุนและลงแรง เป็นงานท่ีสนุกและสอดคลอ้งกบัค่านิยมและเป้าหมาย
ในชีวิตของตน ถา้บุคคลเขา้ใจวา่งานของทาํไปเพื่ออะไร สาํคญัอยา่งไร เขาจะรู้จุดมุ่งหมายของงาน
และของตนเอง 
 2.  งานท่ีให้ความรู้สึกว่ามีทางเลือก (sense of choice) หรืองานท่ีมีอิสระ (sense 
dreedom) บุคคลทาํงานแลว้รู้สึกวา่ตนไดต้ดัสินใจเลือกจะทาํกิจกรรมหรือหนา้ท่ีท่ีจะทาํใหง้านของ
ตนสาํเร็จลุล่วงไปไดดี้ โดยไม่ตอ้งตกอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของผูอ่ื้นตลอดเวลา 

ลกัษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา ผลด้านงานและตวับุคคล 

ขอ้มูลป้อนกลบั 

ความหลากหลายของทกัษะ 
ความเป็นหน่ึงเดียวกบังาน 
ความสาํคญัของงาน 

ความมีอิสระ 
ในการตดัสินใจ 

ความรู้สึกวา่งานมี
ความหมาย 

การไดรั้บผลจาก
การทาํงาน 

การไดรั้บผิดชอบ
ผลของงาน 

การจูงใจในระดบัสูง 
คุณภาพงานสูง 
ความพึงพอใจในงานสูง 
การขาดงานและอตัราการ
เขา้ออกงานตํ่า 

ความเขม้ของความ
ตอ้งการเติบโต GNS 
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 3.  งานท่ีใหค้วามรู้สึกว่าตนมีศกัยภาพ (sense of competence) เป็นงานท่ีบุคคลทาํแลว้  
รู้สึกวา่ตนไดเ้รียนรู้ มีความสามารถเพ่ิมข้ึน ไดป้ระสบการณ์ใหม่ ไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถท่ี
จะทาํงานนั้นๆ หรือแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในงานนั้นๆ ได ้
 4.  งานท่ีใหค้วามรู้สึกวา่มีการคืบหนา้ (sense of progress) เป็นงานท่ีบุคคลทาํแลว้รู้สึก
ว่าได้ทาํงานสําเร็จไปเป็นขั้นๆ ไม่ย ํ่าอยู่กับท่ี หรือทาํงานนั้นซํ้ าซากจาํเจ จนไม่ได้อะไรใหม่ๆ 
เม่ือใดท่ีสภาวะทางจิตวิทยาเหล่าน้ีเกิดข้ึนกบับุคคลจะก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในในการทาํงานสูง 
การปฏิบติังานมีคุณภาพสูง ความพึงพอใจในการทาํงานสูง การขาดงานและการลาออก จากงานตํ่า  
 มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 194) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจว่า หมายถึง ความยินดี
และเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การทาํงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะ
แสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความ กระตือรืนร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ย่อทอ้เม่ือ
เผชิญอุปสรรคหรือปัญหา สรุปไวว้า่ บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีลกัษณะ มีเป้าหมายในการแสดงออก มี
พลงัในการแสดงออก และมีความพยายามในการแสดงออก 
 จากความหมายขา้งตน้ อาจสรุปความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึงสภาวะท่ีร่างกาย
ถูกกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเกิดจากความปรารถนาและความต้องการออกมาเพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่จุดหมายปลายทาง 
 1.2  ความสําคญัของการจูงใจ 
 การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลของงาน ผลของการศึกษา รวมถึงผลการทาํกิจกรรมทุกส่ิงทุก
อย่าง แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและปริมาณของงาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งรู้ ว่า
อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัหรือทาํให้พนกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ความสามารถ การจูงใจไม่ใชเ้ร่ืองง่าย เพราะคนแต่ละคน ก็มีการตอบสนองต่องานและวิธีการท่ี
แตกต่างกนัไป การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงสาํคญั ซ่ึงสามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจ ไดด้งัน้ี (โน
วา่แอค็ :2550  http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm สืบคน้เม่ือวนัท่ี 30 เมษายน 2555) 
 1.  พลงัในการแสดงออก (Energe) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือ
พฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหท้าํงานดว้ย
ความขยนัขนัแข็ง กระตือรืนร้นท่ีจะทาํให้งานสําเร็จ ซ่ึงตรงขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้
ชามเยน็ชาม” ท่ีมีลกัษณะการทาํงานเพ่ือใหผ้า่นไปวนัๆ 
 2.  ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการ
นาํความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่
ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดี ก็
มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  



17 

 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไดโ้ดยข้ึนอยู่
กบัสถานการณ์และเวลา โดยเฉพาะเม่ือมีความตอ้งการและแรงขบัท่ีเปล่ียนไป มีผลทาํใหก้ารจูงใจ
และพฤติกรรมของบุคคลปรับตัวตาม ซ่ึงนักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปล่ียนแปลงเป็น
เคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลนั้นก็มกัจะพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง 
ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน จนในท่ีสุดทาํใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่าง
ไปจากแนวเดิม 
 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมั่นทํางานให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้ การท่ีมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้ ถือไดว้่าเป็นผูท่ี้มีจรรยาบรรณ
ในการทาํงาน (Work Ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ีและมีวินยัในการทาํงานซ่ึงลกัษณะดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผูท่ี้มี
ลกัษณะดงักล่าว มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 
 เราจะเห็นว่าบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีพลงัและมีความพยายามในการแสดงออก เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย ถา้เราสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในงาน เขาก็จะทุ่มเทและปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี แต่การจูงใจมีความละเอียดอ่อนและสามารถเปล่ียนแปลงได ้ทาํให้ ผูบ้ริหารหรือผูน้าํตอ้งมี
ความรู้ และเขา้ใจหลกัการและเทคนิคจูงใจ ซ่ึงจะสามารถจูงใจให้พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัและสร้างสรรคง์าน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความกา้วหนา้แก่องคก์าร ดงัท่ี Mosley, Pietri และ 
Megginson 1995 (อา้งในณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ 2551:80) กล่าวถึงเป้าหมายขั้นพื้นฐานของการจูง
ใจทางการจดัการ (Managerial Motivation) วา่ประกอบดว้ยเป้าหมาย 3 ประการ คือ 
 1.  เพื่อดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบัองคก์าร 
 2.  เพื่อกระตุน้พนกังานใหป้ฏิบติังานและสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื่อรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร 
 พสุ  เดชะรินทร์ (2546:240-244) ไดพ้ดูถึงการจูงใจว่า การจูงใจไม่ใช่ความสามารถใน
การทาํให้คนอ่ืนทาํตามท่ีตนเองตอ้งการ หรือการจูงใจคนอ่ืนท่ีตอ้งอาศยัการให้รางวลัและการ
ลงโทษเป็นหลกั  แต่เป็นการจูงใจโดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความซ่ือสตัยต่์อบุคลากรของตนเอง มีความ
ยุติธรรม มีการส่ือสารชดัเจน การคาํนึงถึงคนอ่ืน รวมทั้งจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายให้ชดัเจน
และส่ือให้ทุกคนเห็นว่าทาํอย่างไร ถึงจะบรรลุเป้าหมายนั้น ส่วนในเร่ืองของการให้รางวลัหรือ
ผลตอบแทนนั้น ไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งอยูใ่นรูปของตวัเงินเสมอไป แต่อาจจะอยูใ่นรูปของส่ิงท่ีจบัตอ้ง
ไม่ได ้เช่น คาํชม หรือความภาคภูมิใจก็ได ้เช่น สายการบิน Southwest ซ่ึงเป็นสายบินท่ีประสบ
ความสําเร็จท่ีสุดในโลก มีจุดเด่นท่ีสําคญัคือ คนและวฒันธรรมขององค์กร ให้ความสําคญักับ
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พนกังานมาเป็นอนัดบัหน่ึง และลูกคา้มาอนัดบัท่ี สอง เน่ืองจากผูบ้ริหารเช่ือว่าถา้ทาํใหพ้นกังานมี
ทศันคติและความพอใจในการทาํงานท่ีดีย่อมจะนาํไปสู่การให้บริการลูกคา้ท่ีดี มีแนวทางจูงใจ
พนกังานหลายวิธี ท่ีเป็นตวัเงิน คือ พนกังานส่วนใหญ่จะไดรั้บผลตอบแทนเป็นหุ้นของบริษทั ทาํ
ให้พนกังานเป็นผูถื้อหุ้นของบริษทัไปในตวั ยงัมีการให้เกียรติและแสดงถึงการให้ความสาํคญักบั
พนกังานโดยมีป้ายหรือโล่ท่ีประกาศเกียรติคุณพนกังานดีเด่นติดทัว่บริษทั และสร้างวฒันธรรมการ
ทาํงานท่ีสนุกสนาน ทาํใหพ้นกังานทุกคนมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
 พวงเพญ็  ชุณหปราณ (อา้งในจงดี  ลทัธลาภกุล 2551 หนา้ 24) อธิบายว่างานของผูน้าํ
จะบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือไม่นั้ นข้ึนอยู่กับความมือร่วมใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะปฏิบติังานของตนอย่างจริงจงั โดยไม่มีแนวโน้มท่ีไม่อยากทาํงานและเบ่ือ
หน่ายงาน ดงันั้นถา้ตอ้งการให้คนทาํงานแบบทุ่มเททั้งกาย สมอง และจิตใจ พร้อมทั้งให้เวลาแก่
งานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ จะตอ้งมีแรงกระตุน้บางอยา่ง ผูน้าํท่ีดีจึงจาํเป็นตอ้งรู้จกัวิธีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพราะการจูงใจเป็นเทคนิคการบริหารงานบุคคลท่ีจะทาํให้การใชค้วามรู้ ความสามารถของคนเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อการทาํงาน ทั้ งน้ีเพราะการจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงาน
ปรับปรุงผลงานใหไ้ดดี้ข้ึน ซ่ึงจะทาํใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนทางใจจากผลการปฏิบติังานของตนทาํให้
ปฏิบติังานทุ่มเทความอุตสาหพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ หากการจูงใจนอ้ยลงความพยายามใน
การทาํงานก็จะลดตํ่าลงดว้ย องคป์ระกอบท่ีทาํให้เกิดการจูงใจนั้นก็มีหลายประการดว้ยกนั  ตั้งแต่
บทบาทของผูน้าํ เพ่ือนร่วมงาน ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นทั้งส่ิงของและโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีนบัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ และเป็นแรงกระตุน้ท่ี
ใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไวถ้าวร โดยทัว่ไปแลว้มนุษยไ์ม่ไดท้าํงานอยา่งเตม็ความสามารถเสมอ
ไป การจูงใจเพ่ือใหป้ฏิบติังานเตม็ความสามารถเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคล 
ทาํให้บุคคลต้องปฏิบัติงานและทาํงานด้วยความเต็มใจ ดังนั้ นการจูงใจเพื่อให้บุคคลต้องการ
ปฏิบติังานจึงมีความจาํเป็นและตอ้งการมีข้ึนในองคก์ารต่างๆ 
 ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และสุพิณ  เกชาคุปต ์(อา้งในกญัญาภคั  ทองจนัทร์ 2552) 
สรุปวา่ การจูงใจเป็นหนา้ท่ีของผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นหวัหนา้ทุกคน เพราะผูอ้ยูใ่นตาํแหน่งงาน
เหล่าน้ีตอ้งทาํหนา้ท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบต่อความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ของ
หน่วยงาน      
 1.  ช่วยในการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
สวสัดิการ ท่ีสามารถดึงดูดใจคนท่ีมีความรู้ ความสามารถตามท่ีองคก์รตอ้งการใหม้าสมคัรงานและ
อยูก่บัองคก์รตลอดไป 
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 2. ช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร และต่อฝ่ายบริหาร ทาํให้เขาทั้งหลาย
ตั้งใจทาํงานเพ่ือใหเ้กิดผลผลิตตามท่ีองคก์รกาํหนดไว ้หรือาจทาํไดม้ากกว่าท่ีองคก์รคาดหวงัใหเ้ขา
ทาํ 
 3.  ช่วยให้บุคลากรขององคก์รมีขวญั กาํลงัใจในการทาํงานและมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร และทศันคติท่ีดีต่อฝ่ายบริหาร 
 4.  ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
 มลัลิกา  ตน้สอน : (2544:32) ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจวา่ เราไม่สามารถวดัการ
จูงใจอยา่งเป็นรูปธรรม และไม่สามารถกระทาํไดโ้ดยตรง แต่ตอ้งอาศยัการสังเกตและการวิเคราะห์
พฤติกรรมของบุคคลว่ามีสาเหตุท่ีแตกต่างกัน ตอ้งอาศยัและทาํความเขา้ใจอย่างรอบคอบ โดย
ผูบ้ริหารจะตอ้งเรียนรู้และใชป้ระสบการณ์ในการจดัการ และกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมยศ  นาวีการ (อ้างในกีรติกานต์  สุธียงประเสริฐ 2552 หน้า 11) ได้กล่าวถึง
ความสาํคญัของการจูงใจไวว้่า การจูงใจมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารงานไดส้าํเร็จ
กด็ว้ยการใชบุ้คคลอ่ืน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งทาํความเขา้ใจใหไ้ดว้่า ทาํไมบุคคลจึงมีพฤติกรรมอยา่งท่ี
กระทาํอยู ่ทั้งน้ีเพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถใชอิ้ทธิพลใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 มีนกัวิชาการบางท่านไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าวแตกต่างออกไป เช่น แนวคิด
ของปริญญา  ตนัสกุล 2547 : 148-151 ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจว่า เป็นหวัใจของการขบัเคล่ือนองคก์าร
ดว้ยวิธี “บริหารงานจดัการคน”ตามทฤษฎีการจูงใจแบบตะวนัตก” ท่ีพดูถึงการจูงใจคน หรือการจูง
ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานก็คือ การจูงใจพฤติกรรมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงออก หรือกระทาํ
พฤติกรรมใดๆ ไปตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาพึงประสงค ์โดยใชอ้าํนาจของแรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีต่อส่ิงจูงใจ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชานาํมากระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความอยากได ้หรือไม่อยากได ้
เพื่ออาศยัความอยากได้หรือไม่อยากได้ส่ิงจูงใจนั้นเป็นตวัขบัเคล่ือนพฤติกรรมเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นท่ีพึงประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชา 
 1.3  ประเภทของการจูงใจ 
 ราณี  อิสิชยักลุ (2550:9-6) แบ่งประเภทของการจูงใจ เป็น 2 ประเภท หลกั คือ 
  1.3.1  การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ี
องคก์ารจดัให้ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ เงินรางวลั โบนสั สภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
การทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนท่ีไดม้กัไดรั้บตาม
ระดบัในองคก์าร 
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  1.3.2  การจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทาง
จิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกย่องชมเชย 
โอกาสแสดงความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ี
การงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอย่างดีในการทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในจะแตกต่างในแต่ละ
บุคคล 

 วิกีพีเดีย (สารานุกรมเสรี: http://th wikipedia.org สืบคน้เม่ือวนัท่ี 30 เมษายน 2555) 
นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ไดด้งัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉับพลนั (Aroused Motive) คือแรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้มนุษยแ์สดง
พฤติกรรม ออกมาทนัทีทนัใด แรงจูงใจสะสม (Motivational  Disposition หรือ Latent Motive) คือ
แรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ไดแ้สดงออกทนัที จะค่อยๆ เก็บสะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใด เวลา
หน่ึง 
 กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive ) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตวับุคคลผูอ่ื้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจาก
ส่ิงเร้าภายนอก 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive ) คือแรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ
ท่ีเห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิว กระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือแรงจูงใจ
ท่ีเป็นผลต่อเน่ืองจากมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ  
 1.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  1.4.1  ทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of Needs 
Theory) ราณี  อิสิชยักลุ 2550:9-12 กล่าววา่ นกัจิตวิทยา Abraham H.Maslow ไดพ้ฒันาทฤษฎีลาํดบั
ขั้นความตอ้งการของมนุษย ์Hierarchy of Needs Theory ใน ค.ศ.1943 เป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ี
ไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกันาํไปประยกุตใ์ช ้เพราะ
เป็นทฤษฎีท่ีเขา้ใจง่าย และสอดคลอ้งกบัสญัชาตญาณของมนุษย ์โดยทฤษฎีมีสมมติฐานดงัน้ี 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญั ตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด คือ 
ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
 3.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์
ต่อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
 4.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้น มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งพร้อมกนั
ได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้
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 มลัลิกา  ตน้สอน, (2544:32) อธิบายว่า ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มี
การเรียงลาํดบัข้ึนจากตํ่าไปสูง 5 ลาํดบั ดงัน้ี 
 1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
 เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการดาํรงอยู่ของบุคคล เช่น อาหาร นํ้ า อากาศ ท่ีอยู่
อาศยั เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นความตอ้งการในขั้นแรกของการมีชีวิต และดาํรงความเป็นมนุษย ์ซ่ึงจะ
ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัพื้นฐานทางกายภาพ เช่น เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
หรือโรงอาหารของบริษทั เป็นตน้ 
 2)  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety and Security Needs) เป็นความ
ตอ้งการปลอดภยัความตอ้งการลาํดบัท่ีสอง จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกาย
ถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยั จะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
ปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ องค์กรสามารถทําได้หลายส่ิงหลายอย่างเพื่อท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการความปลอดภยั เช่น องคก์รสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั 
กฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม 
 3)  ความตอ้งการทางสังคม (Socail Needs) ความตอ้งการทางสังคม คือความตอ้งการ
ระดบัสาม ซ่ึงความตอ้งการทางสงัคม จะหมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูก
ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม องคก์รอาจจะกระตุน้การมีส่วน
ร่วมภายในกิจกรรมทางสงัคม เช่น การจดังานเล้ียงสงัสรรค ์  
 4)  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง คือ 
ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี ซ่ึงเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างความเคารพตนเองและการชมเชย
จากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี  
 5)  ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุด (Self- actualization Needs) ความตอ้งการระดบั
สูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความ
เป็นอิสระและความรับผิดชอบ ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุด เป็นความตอ้งการท่ีจะบรรลุความ
สมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ย
ความตอ้งการความสาํเร็จของชีวิต จะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของเขาและเป็นการเปิด
โอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์หรือการคิดคน้ใหม่ๆ 
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ภาพท่ี 2 4 : ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
ท่ีมา  มลัลิกา  ตน้สอน,2544 หนา้ 33 

 
 1.4.2  ทฤษฎีการจูงใจ  ERG   
 ธีรศกัด์ิ  กาํบรรณรักษ ์(อา้งในกญัญาภคั  ทองจนัทร์ 2552: 57) กล่าวว่า นกัจิตวิทยา 
Clayton Alderfer ไดอ้ธิบายว่าทฤษฎีการจูงใจของ ERG เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่คาํนึงถึง ขั้นความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อน หรือหลงั และ
ความตอ้งการหลายๆ อย่าง อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกว่า
ความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 ประการ คือ 
 1.  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs) หรือ E เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษา
โรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุด และมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มี
สวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการทาํสญัญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R เป็นความตอ้งการท่ีจะให้และ
ไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะในรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการความผูกพนั หรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์

ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุด 

ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 

ความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยัและ

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ี
ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผูต้าม เป็น
ตน้ 
 3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) หรือ G เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย ความ
ตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้าดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกว้างข้ึนโดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความสาํเร็จ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5 : ทฤษฎีการจูงใจ  ERG  ของ  AlderFer 
ท่ีมา  มลัลิกา  ตน้สอน,2544 หนา้ 36 

 
 1.4.3  ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg  
 ราณี  อิสิชยักุล (2550: 9-17,9-18) ไดเ้สนอแนวคิดของทฤษฎี 2 ปัจจยั ว่า นกัจิตวิทยา 
Frederick Herzberg และคณะไดพ้ฒันาทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two – Factor Theory) โดยการสัมภาษณ์
นกับญัชีและวิศวกร จาํนวน 203 คน ท่ีทาํงานในองคก์ารในเมืองพิตส์เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํให้พวกเขาพอใจในการทาํงานและปัจจยัท่ีทาํให้พวกเขาไม่พอใจในการทาํงาน 
พบว่า บุคคลมกักล่าวถึงประสบการณ์ทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจในลกัษณะของปัจจยัภายในใจ 
(intrinsic) หรือเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (motivators) เช่น ความสาํเร็จของงานหรือการยอมรับในผลงาน 
ความกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ และถา้กล่าวถึงประสบการณ์ท่ีไม่พึงพอใจ หรือเรียกว่า ปัจจยัอนามยั 
(hygiene factors) มกัเป็นผลมาจากปัจจยัภายนอกบุคคล (extrinsic) ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น 
นโยบายของท่ีทาํงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เป็นตน้ 
 สรุปปัจจยั 2 ประเภท ท่ีมีอิทธิพลต่อความพอใจและความไม่พอใจในงาน ดงัน้ี 

ความตอ้งการสมัพนัธ์:R 

ความเจริญกา้วหนา้ (E) 

ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ :G 
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 1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (motivators or growth factors) คือ ปัจจยัท่ีจูงใจ
บุคลากรให้ปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (job content) 
และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
  1.1  ความสาํเร็จในงาน   
  1.2  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ   
  1.3  ความรับผดิชอบต่องาน 
  1.4  ลกัษณะของงาน   
  1.5  โอกาสกา้วหนา้ 
 ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงาน และนาํไปสู่ความพยายามและ
การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามใหแ้ก่องคก์ารและ
ช่วยตอบสนองความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตได ้เช่น การเพ่ิมความทา้ทาย ความมีอิสระ และ
ความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้
 2.  ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคํ้าจุน (hygiene or maintenance factor) เป็นปัจจยัท่ีหากขาด
หาย จะทาํให้เกิดความไม่พอใจ (dissatisfaction) ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการ
ทาํงาน (job context) แมมี้อยูก่็จะไม่ทาํใหเ้กิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัใหไ้ม่เพียงพอ หรือ
ขาดหายไป จะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจต่องานและองคก์าร ไดแ้ก่ 
  1.  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
  2.  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
  3.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา 
  4.  เงินเดือน 
  5.  ความมัน่คงในงาน 
  6.  สภาพการทาํงาน 
 ปัจจยัอนามยัเหล่าน้ี แมอ้งคก์ารจดัให้มีมากจนเกินพอ ก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากร
ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น  
 1.4.4  ทฤษฎี แรงจูงใจของแมคเคิลลแ์ลนด ์ 
 (ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และสุพีณ  เกชาคุปต ์2549:50) ไดแ้บ่งแรงจูงใจตามความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
  1)  ความตอ้งการอาํนาจ (Need of power) บุคคลมีความตอ้งการมีอาํนาจอยา่งมาก 
อาศยัการใชอ้าํนาจสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทาํงาน กล่าวโดยทัว่ไป แต่ละบุคคลแสวงหา
ความเป็นผูน้าํ มีพลงัเขม้แขง็ 
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  2)  ความตอ้งการความผกูพนั (Need of affiliation) บุคคลมีความตอ้งการมีความ
ผกูพนัเป็นอยา่งมาก ตามปกติความผกูพนัเกิดจากความรัก ทาํใหบุ้คคลมีความสุข และมีความตั้งใจ 
หลีกเล่ียงการไม่ยอมรับของกลุ่มสังคมท่ีทาํให้เกิดความเจ็บปวด แต่ละบุคคลชอบท่ีจะรักษา
สมัพนัธภาพท่ีดีทางสงัคม เพื่อทาํใหเ้กิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนัเขา้ใจกนั 
  3)  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need of achievement) บุคคลมีความตอ้งการมี
ความสาํเร็จ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จ มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรงต่อ
การประสบความลม้เหลว ตอ้งการการทา้ทายในการทาํงาน ชอบการทาํงานท่ีมีการเส่ียงภยั ใช้
แนวทางการทาํงานท่ีเคยใชไ้ดผ้ลสาํเร็จ 
 1.4.5  ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย  
 ราณี  อิสิชยักลุ (2553: 7 -29) อธิบายว่าทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจ (Goal 
– Setting Theory of Motivation) ของลอกค ์และลาแทม (Edwin A. Locke และ Gary P.Latham) ให้
ความสาํคญัต่อการกาํหนดเป้าหมายของงาน (Task Goals) ซ่ึงหมายถึง เป้าหมายของการปฏิบติังาน
สาํหรับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีใชเ้ป็นแนวทาง และติดตามควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร ซ่ึงจาก
การวิจยัของลอกค ์และลาแทม พบว่าการกาํหนดเป้าหมายใหป้ระโยชน์ 3 ทาง คือเพื่อเพิ่มแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน เพื่อลดความเครียดในบทบาท  และเพื่อปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ใหมี้ความถูกตอ้งและเท่ียงตรงได ้ซ่ึงทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายมีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี 
  1.  เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได ้และสามารถบริหารตามเป้าหมาย
ได ้
  2.  เป้าหมายเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและทิศทางในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร 
  3.  เป้าหมายช่วยทาํให้ความคาดหวงัในการปฏิบัติงานมีความชัดเจนข้ึน ซ่ึง
ก่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง หรือแมแ้ต่
บุคลากรระหวา่งหน่วยงาน 
  4.  เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพื่อทาํใหผู้บ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบัของ
งานไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 
  5.  การกาํหนดเป้าหมายช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร และเสริมสร้าง
ความพึงพอใจในงาน 
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 ทฤษฏีไดร้ะบุลกัษณะสาํคญัของเป้าหมายท่ีเป็นตวักาํหนดผลสาํเร็จของงานหรือการ
จูงใจในการทาํงานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ความยากของเป้าหมาย (Goal Difficulty) หมายถึงขอบเขตของเป้าหมายท่ีทา้ทาย 
และตอ้งใชค้วามพยายามมาก  เช่น เม่ือบุคลากรประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ียากและไดรั้บ
รางวลัตอบแทน บุคลากรจะมีความโน้มเอียงท่ีจะพยายามทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ียาก
เป้าหมายอ่ืนต่อไป 
 2.  ความเจาะจงของเป้าหมาย (Goal Specificity) หมายถึง ความชดัเจนและความ
เท่ียงตรงของเป้าหมาย  
 3.  การยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) หมายถึง ขอบเขต ของการท่ีบุคลากรจะ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมาเป็นเป้าหมายของตนเอง 
 4.  การผกูพนัในเป้าหมาย (Goal Commitment) หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคลากรสนใจใน
การไปสู่ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  
 โดยสรุป ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจ เสนอแนะว่า กระบวนการกาํหนด
เป้าหมายท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงตอ้งข้ึนอยูก่บัประเดน็ ต่อไปน้ี 
 1.  ความเอาใจใส่ ความพากเพียร และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบติัตาม
เป้าหมายท่ีกาํหนด 
 2.  การสนับสนุนขององค์การ เช่น การมีบุคลากรเพียงพอ มีวตัถุดิบ และอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เหมาะสม 
 3.  ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 
 4.  รางวลัตอบแทนท่ีมีทั้งภายในและภายนอก 
 5.  การใหค้วามคิดเห็นสะทอ้นกลบัในผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
 

2.  ข้อมูลพืน้ฐานของหน่วยงานทีศึ่กษา 
 
 2.1  หน่วยงานทีสั่งกดักระทรวงยุติธรรม  
  2.1.1  อาํนาจหนา้ท่ีของกระทรวงยติุธรรม 
 กระทรวงยติุธรรมภายหลงัจากการปฏิรูประบบราชการ เม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 ไดมี้
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างและภารกิจอยา่งมากมาย เพื่อยกระดบัการดาํเนินงานของฝ่ายบริหารใน
การอาํนวยความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชน ประกอบกบัการท่ีกระทรวงยติุธรรมและศาลยติุธรรม ได้
ถูกแยกออกจากกนัเป็นคร้ังแรกนบัตั้งแต่ท่ีพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัวไดท้รงจดัตั้ง
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กระทรวงยุติธรรมเม่ือวนัท่ี 25 มีนาคม 2434 ทั้งน้ีเพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 ท่ีตอ้งการให้มีการแบ่งแยกอาํนาจกนัให้ชดัเจนระหว่างอาํนาจ
บริหารและอาํนาจตุลาการ ดงันั้นบทบาท อาํนาจ หนา้ท่ีของกระทรวงยติุธรรมท่ีมีต่อประชาชนก็
ปรับเปล่ียนไปตามโครงสร้างและภารกิจดังกล่าว เม่ือตดัอาํนาจทางด้านการพิจารณาอรรถคดี
ออกไป กระทรวงยุติธรรมจึงมีภารกิจหลกัท่ีสาํคญัในดา้นการอาํนวยความยุติธรรมเบ้ืองตน้ก่อน
การพิจารณาสั่งฟ้องคดีของสํานักงานอยัการสูงสุด ภารกิจในดา้นการดาํเนินการบงัคบัคดีตามคาํ
พิพากษาและคาํสั่งศาลทั้งทางคดีแพ่ง และคดีอาญา ตลอดจนรวมถึงงานดา้นการคุม้ครองสิทธิและ
เสรีภาพของประชาชน งานป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด งานป้องกนัและปราบปรามการทุจริต
ในภาครัฐ งานดา้นนิติวิทยาศาสตร์ เป็นตน้ ทั้งน้ีสามารถสรุปบทบาทหนา้ท่ีของกระทรวงยติุธรรม
ในการอาํนวยความยุติธรรมให้แก่ประชาชนได้ ซ่ึงปรากฏตามมาตรา 32 แห่งพระราชบญัญติั
ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ไดก้าํหนดอาํนาจหนา้ท่ีของกระทรวงยติุธรรม 
ในการอาํนวยความยติุธรรมแก่ประชาชน ดงัน้ี 
  1.  ภารกิจดา้นการบริหารและประสานงานกบัหน่วยงานในกระบวนการยติุธรรม 
ในการร่วมมือและประสานงานในดา้นงานยติุธรรม เช่น สาํนกังานศาลยุติธรรม สาํนกังานอยัการ
สูงสุด สํานักงานตาํรวจแห่งชาติ เป็นต้น รวมถึงการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานใน
กระบวนการยติุธรรมของต่างประเทศดว้ย 
  2.  ภารกิจเก่ียวกับการพฒันานโยบาย พฒันากระบวนการยุติธรรม โดยการ
ศึกษาวิจยัประเมินผลการบงัคบัใชก้ฎหมาย เพื่อการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาให้เกิดความยติุธรรม
แก่ประชาชน  
  3.  ภารกิจดา้นการเป็นหน่วยงานกลางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติด 
ทั้งในดา้นการกาํหนดนโยบายและยทุธศาสตร์ การอาํนวยการบงัคบัใชก้ฎหมาย การประสานความ
ร่วมมือกบัต่างประเทศ เป็นตน้ เช่น การดาํเนินงานป้องกนัและปราบปรามยาเสพติดภายใตก้ลไก
ขบัเคล่ือนของศูนยอ์าํนวยการป้องกนัและปราบปรามยาเสพติด  
  4.  ภารกิจด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ การสร้างและ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วนของสังคมในการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 
รวมถึงการพฒันาบุคลากร การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
เพื่อสร้าง ธรรมาภิบาลให้เกิดข้ึนในหน่วยงานของภาครัฐ โดยการประสานความร่วมมือกับ
คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ ซ่ึงเป็นองคก์รอิสระตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 
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  5.  ภารกิจดา้นการคุมความประพฤติผูก้ระทาํผิดทั้งเด็ก เยาวชน และผูใ้หญ่ โดย
การสืบเสาะประวติัเพื่อประกอบการพิจารณาคดี การสอดส่อง ติดตาม แกไ้ขพฤติกรรมและฟ้ืนฟู
สมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด และสนับสนุนให้ชุมชนและภาคประชาสังคมเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ป้องกนัอาชญากรรมและการปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผดิ และผูท่ี้อยูใ่นกระบวนการคุมประพฤติ ทั้งน้ีเพื่อ
เสริมสร้างความสงบสุขในสังคม เช่น การจัดกิจกรรมแก้ไขฟ้ืนฟูผูก้ระทาํผิด การสงเคราะห์
ผูก้ระทาํผดิ การจดัใหผู้ถู้กคุมความประพฤติทาํงานบริการสงัคม การจดัใหผู้ต้อ้งโทษทาํงานบริการ
สงัคมแทนค่าปรับ งานอาสาสมคัรคุมประพฤติ เป็นตน้ 
  6.  ภารกิจด้านการควบคุมผูต้ ้องขัง การบาํบัดฟ้ืนฟูและแก้ไขพฤตินิสัยของ
ผูต้อ้งขงัอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การพฒันาพฤตินิสัยผูต้อ้งขงัโดยการจดัการศึกษาและพฒันา
จิตใจ การจดัการฝึกวิชาชีพ การเตรียมความพร้อมก่อนปล่อย การบาํบดัและฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูติ้ด
ยาเสพติด การป้องกันการแพร่ระบาดของยาเสพติดในเรือนจาํ การประสานความร่วมมือกับ
ต่างประเทศ เป็นตน้ 
  7.  ภารกิจดา้นการพิทกัษผ์ูเ้ยาวแ์ละคืนเด็กดีสู่สังคม โดยการพิทกัษคุ์ม้ครองสิทธิ
และสวสัดิภาพเด็ก เยาวชน ผูเ้ยาว์และครอบครัวท่ีเข้าสู่กระบวนการยุติธรรมทางเลือก การ
ดาํเนินงานดา้นคดีเด็ก การป้องกนั บาํบดั แกไ้ข ฟ้ืนฟู พฒันา สงเคราะห์ และติดตามประเมินผล 
ตลอดจนการประสานความร่วมมือ สร้างเครือข่ายกบัชุมชน องคก์รอ่ืนๆ ทั้งในและต่างประเทศเพ่ือ
สนบัสนุนกระบวนการยติุธรรมและป้องกนัการกระทาํผดิของเด็กและเยาวชน เช่นการสืบเสาะและ
พินิจเดก็และเยาวชนซ่ึงตอ้งหาว่ากระทาํความผดิรวมทั้งสาเหตุแห่งการกระทาํความผดิเพ่ือรายงาน
ต่อศาล การควบคุม บาํบดั ฟ้ืนฟูและพฒันาเด็กและเยาวชน กาํกบัการปกครองผูเ้ยาวต์ามคาํสั่งศาล
จนกวา่จะบรรลุนิติภาวะ เป็นตน้ 
  8.  ภารกิจด้านการป้องกัน ปราบปราม และควบคุมคดีพิเศษท่ีมีผลกระทบต่อ
เศรษฐกิจ สังคม  ความมัน่คง และ ความปลอดภยั โดยดาํเนินการเฝ้าระวงั สืบสวน สอบสวน 
แสวงหาขอ้เทจ็จริงและดาํเนินคดี เพ่ือปกป้องและรักษารายไดข้องรัฐ ปราบปรามขบวนการทุจริต
และสร้างผลกระทบให้กบัองคก์รเอกชนขา้มชาติ รวมถึงความผิดทางอาญาอ่ืนท่ีมีความซับซ้อน 
ความผิดขา้มชาติท่ีเป็นองคก์รอาชญากรรม มีผูมี้อิทธิพลท่ีสาํคญัเป็นตวัการ หรือคดีอาญาท่ีอาจมี
ผลกระทบอย่างรุนแรงต่อความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอนัดีของประชาชน ความมัน่คงของ
ประเทศ ความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ หรือระบบเศรษฐกิจ การคลงัของประเทศท่ีคณะกรรมการ
คดีพิเศษอนุมติั 
  9.  ภารกิจดา้นการตรวจพิสูจน์หลกัฐานดา้นนิติวิทยาศาสตร์และทางการแพทย์
ประกอบการดาํเนินคดี โดยกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมถึงจรรยาบรรณของผูป้ฏิบติังาน 
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การบริการและประสานการให้บริการทางนิติวิทยาศาสตร์ท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน เช่นการ
ชันสูตรพลิกศพ และตรวจสถานท่ีเกิดเหตุในพื้นท่ีจังหวดันนทบุรี ปทุมธานี นครนายก และ
พระนครศรีอยธุยา การติดตามคนหาย พิสูจน์ศพนิรนาม การตรวจสถานท่ีเกิดเหตุ การดาํเนินงาน
ดา้นนิติวิทยาศาสตร์ในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้เป็นตน้ 
  10.  ภารกิจดา้นการบงัคบัคดีแพ่งตามคาํสั่งศาล ลม้ละลาย การฟ้ืนฟูกิจการของ
ลูกหน้ี การชาํระบญัชีและการวางทรัพย ์การประเมินราคาทรัพย ์การดาํเนินการตรวจสอบสิทธิทาง
บญัชีของผูมี้ส่วนไดเ้สียเพ่ือรับส่วนแบ่งจากคดี ตรวจสอบค่าใชจ่้าย และเรียกเกบ็ค่าธรรมเนียม การ
บงัคบัคดีและการเผยแพร่ความรู้ดา้นการบงัคบัคดีและการวางทรัพยใ์หแ้ก่ประชาชน 
  11.  ภารกิจด้านการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพแก่ประชาชนท่ีพึงได้รับตาม
กฎหมาย โดยการจดัวางระบบและส่งเสริมให้ประชาชนมีความรู้เก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิและ
เสรีภาพ ตลอดจนการดาํเนินการให้พยาน ผูเ้สียหายและจาํเลยในคดีอาญาได้รับการคุม้ครอง 
ช่วยเหลือ เยียวยาในเบ้ืองตน้ จดัระบบบริหารจดัการดา้นคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน 
ส่งเสริมและพฒันากลไกการระงบัขอ้พิพาทในสังคม ประสานงานดา้นคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ
กบัภาครัฐและภาคเอกชน ทั้งในและต่างประเทศ การดาํเนินการคุม้ครองพยานตามกฎหมายว่าดว้ย
การคุม้ครองพยานในคดีอาญา การช่วยเหลือประชาชนทางกฎหมาย เป็นตน้ 
  12.  ภารกิจดา้นงานยุติธรรมชุมชนเป็นภารกิจดา้นการสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในงานยติุธรรม โดยกระทรวงยติุธรรมส่งเสริมและสนบัสนุนใหชุ้มชนไดร้วมตวักนัเป็น
เครือข่ายยติุธรรม เช่น งานไกล่เกล่ียขอ้พิพาท งานอาสาสมคัรคุมประพฤติ เป็นตน้ 
  13.  ภารกิจดา้นศูนยบ์ริการร่วม เป็นศูนยก์ลางของการให้บริการประชาชนใน
ขอบข่ายภารกิจของกระทรวงยติุธรรมทั้งในส่วนกลางท่ีตั้งอยูใ่นกระทรวง และส่วนภูมิภาคท่ีตั้งใน
สาํนกังานยติุธรรมจงัหวดั 
  14.  ภารกิจเสริมสร้างความสมานฉนัทใ์นสังคมไทย ตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ี
กาํหนดในระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการเสริมสร้างความสมานฉันทแ์ห่งชาติ พ.ศ.2550 
กระทรวงยติุธรรมมีหนา้ท่ีในการประสานความร่วมมือกบัหน่วยงานต่างๆ ในการเผยแพร่งานดา้น
ความสมานฉนัท ์การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดว้ยสันติวิธี การรณรงคส์ังคมสันติวฒันธรรม เพื่อ
แกไ้ขปัญหาของชาติ 
  จากภารกิจ บทบาทและหนา้ท่ีดงักล่าวของกระทรวงยติุธรรม นบัเป็นงานอาํนวย
ความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชนในขอบข่ายของงานท่ีกวา้งขวาง ตอ้งมีการบูรณาการความร่วมมือกบั
หน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการมุ่งมัน่ทุ่มเทของผูบ้ริหารระดบัสูงและเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 
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เพ่ือให้การทาํงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่าง
แทจ้ริง ซ่ึงมีโครงสร้างการบริหารดงัภาพท่ี  2.6 
  2.1.2  โครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงยติุธรรม    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงยติุธรรม 
 
  

สนง.ปลดักระทรวง 

สนง.กิจการยติุธรรม 

กลุ่มภารกิจดา้นการ 
บริหารความยติุธรรม 

กรมบงัคบัคดี 

กรมคุม้ครองสิทธิ 
และเสรีภาพ 

กลุ่มภารกิจดา้นอาํนวย
ความยติุธรรม 

กรมสอบสวนคดีพิเศษ 

สถาบนันิติวทิยาศาสตร์ 

กลุ่มภารกิจดา้น 
พฒันาพฤตินิสยั 

กรมคุมประพฤติ 

กรมราชทณัฑ ์

กรมพินิจและคุม้ครอง 
เดก็และเยาวชน 

กระทรวงยติุธรรม 

ส่วนราชการท่ีไม่สงักดักระทรวง
ยติุธรรมท่ีข้ึนตรงต่อ
รัฐมนตรีวา่การกระทรวง
ยติุธรรม 

สาํนกังานป้องกนัและ
ปราบปรามการฟอกเงิน 

รัฐมนตรีวา่การ 
กระทรวงยติุธรรม 

สาํนกังานรัฐมนตรี 

ปลดักระทรวงยติุธรรม 

สาํนกังานอยัการสูงสุด 

ส่วนราชการในสงักดักระทรวง
ยติุธรรมท่ีข้ึนตรงต่อรัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงยติุธรรม 

สาํนกังาน.คณะกรรมการป้องกนั 
และปราบปรามยาเสพติด 

สาํนกังานคณะกรรมการป้องกนั 
และปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 
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 หน่วยงานในสงักดักระทรวงยติุธรรมมี ดงัน้ี 
 1.  สาํนกังานเลขานุการรัฐมนตรี มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัราชการทางการเมือง การ
รับเร่ืองการร้องทุกข์ และประมวลความคิดเห็น เสนอรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม เพื่อท่ี
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมจะไดก้าํหนดนโยบายในการบริหารงานไดอ้ย่างเหมาะสมและ
ถูกตอ้ง 
 2.  สํานักงานปลดักระทรวง มีหน้าท่ีรับผิดชอบในงานธุรการของศาลทั้งหลาย และ
บริหารงานธุรการของสํานักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา ภาครวมทั้ งงานธุรการของสถานพินิจและ
คุม้ครองเดก็และเยาวชน ใหด้าํเนินไปโดยเรียบร้อย 
 3.  กรมบงัคบัคดี มีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานบงัคบัคดีแพ่ง งาน
บงัคบัคดีลม้ละลายของศาลทัว่ราชอาณาจกัร และสาํนกังานวางทรัพย ์ตลอดจนทาํหนา้ท่ีชาํระบญัชี
หา้งหุน้ส่วน บริษทั หรือนิติบุคคลอ่ืนในฐานะผูช้าํระบญัชีตามคาํสัง่ของศาล 
 4.  สํานักงานส่งเสริมงานตุลาการ มีอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการให้
คาํแนะนําเก่ียวกับกฎหมายทั้งใน และต่างประเทศให้แก่กระทรวงฯ ศึกษาวิจยัและเสนอแนะ
เก่ียวกบัระบบงานของศาล และกระทรวงยุติธรรม ปฏิบติังานธุรการให้คณะกรรมการตุลาการ 
จดัการฝึกอบรมและพฒันาขา้ราชการของกระทรวงยุติธรรม ดาํเนินงานห้องสมุดของกระทรวง
ยติุธรรม 
 5.  กรมคุมประพฤติ มีอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการส่งเสริมสนับสนุน
เก่ียวกบัดาํเนินการแกไ้ข ฟ้ืนฟูและสงเคราะห์ผูก้ระทาํความผิด พฒันาระบบรูปแบบและวิธีการคุม
ประพฤติ ผูก้ระทาํผิดท่ีเป็นผูใ้หญ่ ประสานแผนของกรมให้สอดคลอ้งกบันโยบายและแผนแม่บท
กระทรวง รวมทั้งติดตามและประเมินผล และดาํเนินการเก่ียวกบัการสืบเสาะและพินิจการควบคุม
และสอดส่อง การแกไ้ขและสงเคราะห์ผูก้ระทาํผดิ 
 6.  กรมคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพ  มีหนา้ท่ีพฒันาระบบการบริหารจดัการรวมทั้ง
ส่งเสริม และพฒันาดา้นคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ดาํเนินการส่งเสริมการระงบัขอ้
พิพาทในสังคม ดาํเนินการคุม้ครองพยานตามกฎหมาย จดัทาํระบบ มาตรการและดาํเนินการ การ
ช่วยเหลือประชาชนท่ีตกเป็นเหยื่อ อาชญากรรม ส่งเสริมดาํเนินการและปฏิบติัการตามแผนปฏิบติั
การดา้นสิทธิมนุษยชน 
 7.  กรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน มีหน้าท่ีในการดาํเนินการพิทักษ์และ
คุม้ครองเด็กและเยาวชนท่ีกระทาํความผิด ส่งเสริมความมัน่คงของสถาบนัครอบครัว และชุมชน
โดยใชก้ระบวนการยุติธรรมทางเลือกดกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท ์ การหันเหคดีออกจา
กระบวนการยติุธรรม และมาตรการอ่ืนๆ ดาํเนินการดา้นคดีอาญา คดีครอบครัว กาํกบัการปกครอง
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และการบาํบดัแก้ไขฟ้ืนฟู ป้องกัน พฒันาและสงเคราะห์ ตลอดจนติดตามประเมินผลเด็กและ
เยาวชน 
 8.  กรมราชทณัฑ์ มีหนา้ท่ีปฏิบติัต่อผูก้ระทาํผิดให้เป็นไปตามคาํพิพากษา หรือคาํสั่ง
ตามกฎหมาย กาํหนดแนวทางการปฏิบติัต่อผูต้อ้งขงัให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
นโยบายของกระทรวงยติุธรรม หลกัอาชญาวิทยา และทณัฑวิทยา 
 9.  กรมสอบสวนคดีพิเศษ  มีหนา้ท่ีป้องกนั ปราบปรามและควบคุมอาชญากรรมพิเศษ 
ไดแ้ก่ อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์ อาชญากรรมท่ีมีอิทธิพลเขา้มา
เก่ียวขอ้ง อาชญากรรมขา้มชาติ องคก์รอาชญากรรมรวมทั้งอาชญากรรมอ่ืนท่ีสร้าง ความเสียหาย
และส่งผลกระทบอย่างร้ายแรงต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศ การพฒันา
ระบบรูปแบบวิธีการและมาตรการในการป้องกนั ปราบปรามและควบคุมอาชญากรรมพิเศษ 
 10.  สาํนกักิจการยุติธรรม  มีหน้าท่ีดาํเนินงานเก่ียวกบังานธุรการของคณะกรรมการ
พฒันาการบริหารงานยติุธรรมแห่งชาติ จดัทาํนโยบายแผนยทุธศาสตร์ และแนวทางการบริหารงาน
ยุติธรรมของประเทศเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการฯ ศึกษาวิเคราะห์และเสนอแนะนโยบาย การตั้ง
และจดัสรรงบประมาณในกระบวนการยุติธรรม เสนอแนะ สนบัสนุน ดาํเนินการพฒันากฎหมาย
และระบบงานในกระบวนการยติุธรรม 
 11.  สถาบนันิติวิทยาศาสตร์ รับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการมาตรฐานงาน
ดา้นนิติวิทยาศาสตร์ การแต่งตั้ง เพิกถอน และกาํกบัดูแลการปฏิบติัหน้าท่ีของผูช่้วยผูป้ฏิบติังาน
ดา้นนิติวิทยาศาสตร์ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑม์าตรฐานท่ีคณะกรรมการฯ กาํหนด รับเร่ืองร้องทุกข์
จากบุคคลซ่ึงไดรั้บความเสียหายจากการประพฤติผิดหลกัเกณฑ์มาตรฐาน หรือจรรยาบรรณของ
ผูป้ฏิบติังานดา้นนิติวิทยาศาสตร์ ดาํเนินการขอรับการสนบัสนุนงบประมาณเพื่อเป็นค่าตอบแทน
การปฏิบติังานดา้นนิติวิทยาศาสตร์ การพิสูจน์บุคคลสูญหาย 
 2.2  องค์กรอสิระ 
 ส่วนอาํนาจหน้าท่ีขององคก์รอิสระ ในท่ีน้ี ไดแ้ก่ ศาลยุติธรรม และอยัการ มีอาํนาจ 
หนา้ท่ี ดงัน้ี 

  2.2.1  ศาลยติุธรรม 
   ความเป็นมาของศาลยติุธรรม 

   ตั้งแต่สมยัสุโขทยัเป็นราชธานีพระมหากษตัรียไ์ทยทรงเป็นผูใ้ชอ้าํนาจตุลา
การในการพิจารณาพิพากษาคดีให้แก่ประชาชน และมีวิวฒันาการโดยไดรั้บแนวคิดจากคมัภีร์ 
“พระธรรมศาสตร์” ตั้งแต่สมยักรุงศรีอยุธยา มาจนถึงสมยักรุงรัตนโกสินทร์ตอนตน้ ไดมี้การตั้ง
ศาลข้ึนประจาํหน่วยงานต่างๆ เพื่อพิจารณาพิพากษาคดีต่างพระเนตรพระกรรณ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
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ไดมี้การนาํเอากฎหมายของกรุงศรีอยุธยามาปรับปรุงและบญัญติัข้ึนในสมยัรัชกาลท่ี 1 แห่งกรุง
รัตนโกสินทร์ เรียกว่า”กฎหมายตราสามดวง”  จนถึงรัชสมยัรัชกาลท่ี  5 ในวนัท่ี 25  มีนาคม 2434  
ได้ทรงมีพระบรมราชโองการประกาศตั้งกระทรวงยุติธรรมข้ึนและจดัระบบกฎหมายเสียใหม่
เพื่อใหเ้ขา้กบันานาอารยประเทศโดยมีพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธ์ิทรงเป็นกาํลงั
สําคญัในการจดัรูปแบบกฎหมายและระบบศาลยุติธรรมอนัเป็นรากฐานสําคญัให้ศาลยุติธรรม
เจริญรุ่งเรืองเป็นสถาบนัท่ีประสิทธ์ิประสาทความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชนสืบ  มีอาํนาจหนา้ท่ี คือ 
 1)  ดาํเนินการเก่ียวกบักฎหมาย และระเบียบ เพื่ออาํนวยความยติุธรรมใหแ้ก่ประชาชน 
 2)  ดําเนินการเก่ียวกับงานนิติกรรมและสัญญา งานท่ีเก่ียวกับความผิดทางแพ่ง 
ความผดิทาง ละเมิด ของเจา้หนา้ท่ีและงานคดีท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของสาํนกังานศาลยติุธรรม 
 3)  ศึกษา วิเคราะห์  วิจัย เก่ียวกับขั้นตอนและกระบวนการพิจารณาคดีของศาล
ยติุธรรมเพ่ือพฒันากฎหมาย การศาล วิธีพิจารณาความ และระเบียบอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4)  ศึกษาวิเคราะห์ เก่ียวกับนโยบาย และดาํเนินการเก่ียวกับกฎหมายต่างประเทศ 
กฎหมายระหวา่งประเทศ และขอ้ตกลงวา่ดว้ยความร่วมมือทางการศาล 
 5)  พฒันารูปแบบ มาตรการ หลกัเกณฑ์ และวิธีการประสานความร่วมมือในการ
ดาํเนินการ ตามคาํสั่งศาล การบงัคบัใชก้ฎหมาย และการคุม้ครองสิทธิทางกฎหมายของประชาชน
ในอาํนาจ หนา้ท่ีของศาลยติุธรรม และสาํนกังานศาลยติุธรรม 
 6)  ดาํเนินการเก่ียวกบัการศึกษา คน้ควา้ จดัทาํเอกสาร วารสาร บทความทางวิชาการ 
ซ่ึงเก่ียวขอ้ง กบักฎหมาย 
 7)  ดาํเนินการเก่ียวกับการตอบขอ้หารือ ให้คาํปรึกษา แนะนํา กาํหนดมาตรการ 
หลกัเกณฑ ์ วิธีการ และแนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการดาํเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบั
ในอาํนาจหนา้ท่ีของศาลยติุธรรมและสาํนกังานศาลยติุธรรม 
 8)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2.2.2  อยัการ 
   ความเป็นมาขององคก์รอยัการ 
   ในประเทศไทย การดาํเนินคดีก่อนท่ีมีอยัการเขา้มาเป็นผูด้าํเนินคดีในนาม
ของแผ่นดิน ไดมี้วิวฒันาการมาตามลาํดบัตั้งแต่สมยัสุโขทยัเป็นราชธานี โดยไดมี้การปรับปรุง
พฒันากระบวนการยติุธรรมในหลายดา้น จนกระทัง่จดัตั้งองคก์รอยัการเป็นกรมอยัการข้ึนใน ร.ศ.
112 (พ.ศ.2436) เพ่ือทาํหนา้ท่ีสาํคญักระบวนการยติุธรรมควบคู่กนัไปกบัศาลยติุธรรม วิวฒันาการ
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ดงักล่าวก่อนมีสถาบนัอยัการอาจแบ่งเป็นยุคสมยัไดด้งัน้ี คือสมยัสุโขทยั สมยักรุงศรีอยุธยา และ
สมยัรัตนโกสินทร์ก่อนรัชสมยัรัชกาลท่ี 5 
 1.  สมยัสุโขทยั 
 การปกครองในสมยัสุโขทยัมีรูปแบบการปกครองและการบริหารท่ีมีลกัษณะง่ายๆ  ไม่
มีระบบท่ีซับซ้อนยุ่งยาก เน่ืองจากประชาชนมีจาํนวนน้อย พระเจา้แผ่นดินทรงมีความสัมพนัธ์
ใกลชิ้ดกบัราษฎร การชาํระคดีความใชว้ิธีไต่สวนเน้ือความ โดยอาํนาจสูงสุดในการช้ีขาดอยูท่ี่พระ
เจา้อยู่หัว โดยราษฎรผูมี้ขอ้พิพาทนําเร่ืองราว หรือขอความเป็นธรรมจากพระเจา้อยู่หัวได้ด้วย
ตนเองโดยตรง ดงัปรากฏในหลกัศิลาจารึกของพ่อขุนรามคาํแหง มีขอ้ความตอนหน่ึงว่า”ไพร่ฟ้า
ลูกขนุผแิลผแิผกแสกกวา้งกนั สวนดูแทแ้ลว้จ่ึงแล่งความ แก่ขา้ดว้ยซ่ือ บ่อเขา้ผูล้กั มกัผูซ่้อน”  การ
ชาํระคดีความจึงไม่มีกฎหมายและกระบวนการ พิจารณาคดีอยา่งชดัเจนแน่นอนมีลกัษณะเป็นการ
ตกลงไกล่เกล่ียประนีประนอม เป็นหลกั 
 2.  สมยักรุงศรีอยธุยา 
 การปกครองในสมยัน้ีได้รับอิทธิพลทางด้านการปกครองกฎหมายจารีต ประเพณี 
สังคม เศรษฐกิจจากมอญ และขอมโดยตรงประกอบกบับา้นเมือง มีความเจริญมากข้ึน ประชาชนมี
จาํนวนมากสมยัสุโขทยั ดั้งนั้นรูปแบบการปกครองจึงเปล่ียนแปลงไปเป็นการปกครองโดยอาํนาจ
รัฐ คือมีการจดัระบบข้ึนก่อนการปกครองตามแบบพิธีการใชอ้าํนาจปกครองอย่างกวา้งขวางและ
เขม้งวดกวดขนัมากยิ่งข้ึน เม่ือไดมี้การสถาปนากรุงศรีอยุธยาไดส้ําเร็จก็ไดป้ระกาศกฎหมายของ
กรุงศรีอยุธยาทนัท่ี โดยกฎหมายฉบบัแรก คือ กฎหมายลกัษณะพยาน พ.ศ.1894  การชาํระคดีใน
สมยักรุงศรีอยธุยามีลกัษณะให้เอกชนผูไ้ดรั้บความเสียหายในคดีอาญาเป็นโจทยฟ้์องคดีอาญาดว้ย
ตนเอง อาํนาจการชาํระควบคุมสูงสุดอยูท่ี่พระเจา้แผน่ดิน ยงัไม่มีกลไกในกระบวนการยติุธรรมมา
ช่วยเหลือ ยงัไม่มีอยัการทาํหนา้ท่ีเป็นโจทยฟ้์องคดีอาญาในนามของรัฐแต่อยา่งใด 
 3.  สมยักรุงรัตนโกสินทร์ 
 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวไดมี้พระบรมราชโองการให้รวมอยัการหัวเมืองเขา้กบั
อยัการกรุงเทพ ตามประกาศรวมพนักงานอัยการ ลงวนัท่ี 11  มีนาคม 2458 ให้เขา้ไวอ้ัยการ 
กระทรวงยุติธรรม ตั้งแต่วนัท่ี 1  เมษายน  2459  ต่อมา ปี พ.ศ.2465 ไดมี้พระบรมราชโองการให้
โอนไปสังกดักระทรวงมหาดไทย ต่อมา ประเทศไทยไดเ้ปล่ียนการปกครองมาเป็นประชาธิปไตย 
โดยมีรัฐธรรมนูญเม่ือ พ.ศ.2475 ได้มีพระราชบญัญติัและพระราชกฤษฎีกาข้ึนใหม่หลายฉบบั 
จนถึงพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมอยัการ กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2531 ซ่ึงเป็นฉบบั
สุดทา้ย ขณะท่ีกรมอยัการสังกดักระทรวงมหาดไทย มีส่วนราชการบริหารส่วนกลางมีหน่วยงาน
เพิ่มข้ึนเป็น 17 หน่วยงาน ไดจ้ดัให้กองคดีต่างๆ เพ่ิมข้ึน จนกระทัง่กรมอยัการไดเ้ปล่ียนแปลงเป็น
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สาํนกังานอยัการสูงสุดในเวลาต่อมา จนถึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 ไดบ้ญัญติั
ให้สาํนักงานอยัการสูงสุดเป็นองคก์รอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินคดีอาญาทั้ง
ปวง ไดแ้บ่งภารกิจเป็นหลกัใหญ่ๆ ดงัน้ี 
 1)  งานอาํนวยความยติุธรรมทางอาญา  
 เม่ือเจา้หน้าท่ีจบักุมผูก้ระทาํความผิดแลว้ จะเสนอสํานวนการสอบสวนต่ออยัการ 
อยัการจะเป็นผูว้ินิจฉยัวา่พยานหลกัฐานการสอบสวนเพียงพอท่ีจะพิสูจน์ใหรั้บฟังได ้โดยปราศจาก
ขอ้สงสัยหรือไม่ว่าผูต้อ้งหาเป็นผูก้ระทาํความผดิตามขอ้กล่าวหา หากเห็นว่าเพียงพออยัการก็จะสั่ง
ฟ้อง หากเห็นว่าไม่เพียงพอก็จะสั่งไม่ฟ้อง หรือหากเห็นว่าการสอบสวนยงัไม่ส้ินกระแสความก็จะ
สั่งใหพ้นกังานสอบสวนทาํการสอบสวนเพ่ิมเติมในประเด็นท่ีกาํหนดใหจ้นกว่าจะเพียงพอวินิจฉยั
ไดว้่าจะฟ้อง หรือไม่ฟ้อง เม่ือสั่งฟ้องแลว้ก็จะติดตามดาํเนินคดีในศาล และเม่ือศาลมีคาํพิพากษา
แลว้ หากเห็นว่าคาํพิพากษาไม่ถูกตอ้ง ไม่เหมาะสมก็จะอุทธรณ์ฎีกาต่อไปจนถึงท่ีสุด ดงันั้นอยัการ
จึงเป็นองคก์รตรวจสอบถ่วงดุล และคานอาํนาจการใชดุ้ลพินิจทั้งของพนกังานสอบสวนและศาล
เพื่อใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งชอบธรรม 
 2)  งานดา้นคดีอาญาระหวา่งประเทศ 
  1.  คดีส่งผูร้้ายขา้มแดน ในกรณีมีผูก่้ออาชญากรรมข้ึนในต่างประเทศแลว้หลบหนี
เขา้มาในราชอาณาจกัรรัฐบาลแห่งประเทศท่ีความผิดเกิดนั้นอาจขอให้ไทยส่งตวับุคคลผูก้ระทาํ
ความผิดกลบัคืนไปให้ประเทศนั้น ดาํเนินคดีไดต้ามหลกัเกณฑ์แห่งสนธิสัญญาท่ีไดท้าํไวต่้อกนั 
หรือแมแ้ต่ประเทศท่ีไม่มีสนธิสัญญาส่งผูร้้ายขา้มแดนกบัไทย แต่มีสัมพนัธ์ไมตรีทางการฑูตต่อกนั
ก็สามารถขอให้ส่งผูร้้ายขา้มแดนได ้โดยอาศยัหลกัถอ้ยทีถอ้ยปฏิบติัต่อกนัผา่นวิถีทางการฑูต และ
ถา้มีกรณีบุคคลกระทาํผิดในไทย แลว้หลบหนีไปต่างประเทศ เม่ืออยัการมีคาํสั่งฟ้องแลว้ก็จะ
ดาํเนินการ เพื่อขอให้รัฐบาลแห่งประเทศนั้นๆส่งตวัขา้มแดนมา อยัการแห่งประเทศนั้นๆก็จะ
ดาํเนินการเช่นเดียวกนั 
  2.  การร่วมมือกบัต่างประเทศในการสอบสวนและอ่ืนๆ ตาม พรบ.ความร่วมมือ
ระหวา่งประเทศในเร่ืองทางอาญา พ.ศ.2535 กาํหนดใหอ้ยัการสูงสุดเป็นผูป้ระสานงานกลางทั้งการ
ให้ความช่วยเหลือหรือขอรับความช่วยเหลือจากต่างประเทศ ซ่ึงในทางปฏิบติัอยัการจะทาํหนา้ท่ี
ประสานงานโดยตรง 
 3)  งานดา้นรักษาผลประโยชน์ของรัฐ 
 ในการบริหารราชการแผ่นดิน หน่วยงานของรัฐไม่ว่าจะเป็นส่วนราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจอาจจะประสบปัญหากฎหมายอนัเป็นอุปสรรคแก่การปฏิบติังาน หรืออาจนาํไปสู่การ
เป็นคดีความได ้อยัการจึงทาํหนา้ท่ีทนายแผน่ดินดว้ยการรับปรึกษาหารือปัญหากฎหมายเหล่านั้น 
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เพื่อให้การบริหารราชการของหน่วยงานต่างๆ ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และแมจ้ะเกิดเป็นคดีความ ข้ึน
ในทางแพ่ง ไม่ว่าฝ่ายราชการจะเป็นโจทก์ หรือจาํเลย อยัการก็จะรับดาํเนินการว่าต่างแกต่้างให ้
จนกวา่คดีจะถึงท่ีสุด 
 4)  งานดา้นคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 
 อยัการทาํหนา้ท่ีในการดาํเนินการให้แก่ประชาชนในกรณีท่ีประชาชนจะฟ้องบุพการี
ของ ตนเองเพื่อเรียกค่าอุปการะเล้ียงดู ซ่ึงกฎหมายหา้มมิใหฟ้้อง แต่อยัการอาจดาํเนินการแทนใหไ้ด ้
ท่ีเรียกว่า “คดีอุทลุม” หรือในกรณีท่ีประสงค์จะดาํเนินคดีแพ่งแต่ขาดทุนทรัพย  ์อยัการก็จะรับ
ดาํเนินการแทน โดยไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายใดๆ รวมทั้งรับให้คาํปรึกษาหารือดา้นกฎหมาย ตลอดจน
ช่วยทาํนิติกรรมสญัญาประนีประนอมพิพาทใหแ้ก่ประชาชนทัว่ไปโดยไม่คิดค่าใชจ่้ายใดๆ ทั้งส้ิน 
 5)  งานตรวจสอบผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมืองและขา้ราชการระดบัสูง 
 ในกรณีท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งทางการเมือง หรือขา้ราชการระดบัสูงผูใ้ดมีทรัพยสิ์นเพิ่มมาก
ข้ึนผดิปกติ หรือเม่ือถูกกล่าวหาวา่มีพฤติกรรมร่ํารวยผดิปกติ หรือกระทาํผดิต่อตาํแหน่งหนา้ท่ี หรือ
ใชอ้าํนาจหน้าท่ีขดัต่อกฎหมายและคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติไต่
สวนแลว้ เห็นว่ามีมูล จะส่งเร่ืองให้อยัการสูงสุดดาํเนินการฟ้องคดีต่อศาลการแผนกคดีอาญาของผู ้
ดาํรงตาํแหน่งทางการเมืองต่อไป 
 

3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 กัญญาภรณ์  ศรีสุข (2542:บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง  “ ปัจจัยจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าปัจจยัจูงใจ
ทุกปัจจยัมีความสําคญัในการทาํงาน มีองค์ประกอบ ได้แก่ สภาพการทาํงาน การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
ชีวิตส่วนตวั ค่าตอบแทน ความมัน่คงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตาํแหน่งงาน ผลสาํเร็จ
ในการทาํงาน โอกาสเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ีทาํ และการยอมรับจากผูอ่ื้น ดา้นความพอใจต่อ
ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความพอใจต่อปัจจยัท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต
เกือบทุกปัจจยั โดยรวมอยูใ่นระดบัพอใจมาก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงใน
การทาํงาน ตาํแหน่งงาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ชีวิตส่วนตวั การ
บงัคบับญัชา สภาพการทาํงานและนโยบายการบริหารงานของบริษทั ยกเวน้ ค่าตอบแทนซ่ึงส่วน
ใหญ่มีความพอใจในระดบัพอใจนอ้ย ส่วนความพอใจต่อปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานเกือบ
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ทุกปัจจยัในการทาํงานเกือบทุกปัจจยัอยู่ในระดบัพอใจมาก ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีทาํ และการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น ยกเวน้ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงส่วนใหญ่มีความพอใจในระดบัพอใจ
นอ้ย 
 ธิดา  สุขใจ (2548:บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง”แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน
ระดบัปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทั ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกดั (มหาชน)” มี
วตัถุประสงค ์เพื่อให้ทราบระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจโดยรวม และให้ได้
แนวทางในการปรับปรุงแรงจูงใจในชีวิตการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอก
ยอ้ม 2  บริษทั ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ระดบังาน รายได ้
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายงุาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม และ
ผูต้อบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
อยู่ในระดับปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจัยคํ้ าจุนในด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงานและดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มีแรงจูงใจระดบัมาก 
 ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บความสําเร็จ พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้า มีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง 
 พิศาล  มณีสุธรรม (2548:บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง”แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายการสอน  ระดับประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ี  การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายการสอน ระดับประถมศึกษาของสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ี การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายการ
สอนระดบัประถมศึกษาองสถานศึกษาเอกชนอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นขอ้มูลส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนั ไม่ทาํใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 จงดี  ลทัธลาภกุล (2552:บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง”แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลท่าแซะ จ.ชุมพร มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลท่าแซะ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร และ 3) เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบวา่ (1) บุคลากรท่ีปฏิบติังานฯมีแรงจูงใจ
ในระดบัมาก โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก (2) ปัจจยัจูงใจจาก
ภายในในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ปัจจยัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ตํ่าสุด ไดแ้ก่ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจยัภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้น
ความมัน่คงและความปลอดภัยในการประกอบอาชีพ ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ด้านรายได ้
สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน (3) ปัญหาท่ีพบได้แก่ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการ
ทาํงาน การส่ือสารและการประสานงาน ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ผูบ้ริหารควรกาํหนดกฎเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน พิจารณาจดัสวสัดิการเพ่ิมข้ึน เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งคบับญัชา
แสดงความคิดเห็น รวมทั้งการแสดงความสนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 พงษ์  ปัญญาใส (2552:บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง”ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานป้องกันและรักษาป่า สํานักจดัการทรัพยากรป่าไมท่ี้ 6 (อุดรธานี) กรมป่าไม  ้มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) แรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่าของบุคลากรสาํนกัจดัการทรัพยากรป่า
ไมท่ี้ 6 (อุดรธานี) (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่าของบุคลากรสํานักจดัการ
ทรัพยากรป่าไมท่ี้ 6 (อุดรธานี) (3) ขอ้เสนอแนะแนวทางสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ป้องกนัรักษาป่าของบุคลากรสํานักจดัการทรัพยากรป่าไมท่ี้ 6 (อุดรธานี) ผลการศึกษาพบว่าใน
ภาพรวมมีแรงจูงใจในการป้องกนัและรักษาป่าไมอ้ยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความกระตือรืนร้นมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนด้านความพยายามมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด และจากการวิเคราะห์ในภาพรวมด้าน
ความสําเร็จในการปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจในการป้องกนัรักษาป่ามากท่ีสุด รองลงมาคือดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบ ตามลาํดบั 
 พรทิพย ์ เจนหัตถการกิจ (2553:บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัเร่ือง”แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล อาํเภอวงัจนัทร์ จงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน และ (3) 
เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าตาม
วตัถุประสงคท่ี์ (1) ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากทั้ง2 ปัจจยั คือ
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน เม่ือ
จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั (3) 
แนวการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาควร
พิจารณาความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  ส่วนดา้นปัจจยั
อนามยั ไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพปัจจุบนั 
 สุรศกัด์ิ  ภาษิต (2551:บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัเร่ือง”ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังาน บริษทัคาลโซนิคคนัเซประเทศไทย จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานฯ (2) เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
(3) เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงหรือแก้ไขถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานเพื่อ
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เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานบริษทัคาลโซนิคคนัเซประเทศ
ไทย จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานระดบัปานกลาง (2) ปัจจยัลกัษณะทางดา้นบุคคล มีผลต่อ
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานแตกต่างกนั (3) ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ บริษทัควรแกไ้ขและ
ปรับปรุงปัจจยัดา้นผลประโยชน์ตอบแทน เช่นปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ให้เหมาะสมกบัตาํแหน่ง
และงานท่ีทาํ 
 กีรติกานต์  สุธีรยงประเสริฐ (2552:บทคัดย่อ) ศึกษาวิจัยเร่ือง”แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าฉนวน และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองตูม 
อาํเภอกงไกรลาส จงัหวดัสุโขทยั วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้ง 2 องคก์ารบริหารฯ (3) 
ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ผลการศึกษาพบว่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทั้ ง 2 องค์การบริหารฯ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน
ความสาํเร็จของงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
(2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้ง 2 องคก์ารบริหารไม่มีความแตกต่างกนั (3) 
ขอ้เสนอแนะเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ควรปรับค่าตอบแทนใหสู้งข้ึนและเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 
 ชาญชัย  เพชรคง (2551:บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ือง”แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอ ในจงัหวดัชุมพร วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยั
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (3) เพื่อเสนอ
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร ผล
การศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในแต่ละดา้นโดยรวม มีผลต่อการปฏิบติังานของกลุ่ม
ตัวอย่างค่อนข้างมาก (2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  5 ด้าน ได้แก่ 
ความสําเร็จของงาน ดา้นฐานะและความมัน่คงในอาชีพ ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน และดา้นลกัษณะของงาน (3) แนวทางในการพฒันาควรสร้างขวญัและ
กาํลังใจแก่ผูป้ฏิบัติงานโดยมีเงินเดือน เงินตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ เพิ่มข้ึน ควรจัดหา
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้มากข้ึน ควรให้มีการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ผูป้ฏิบติังาน 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรม และ
องคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวิธี
การศึกษา  ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวง
ยติุธรรม และองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา จาํนวน 197 คน  
 1.2  กลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรการคาํนวณของ 
ยามาเน่(Yamane) ซ่ึงได้กาํหนดระดับความเช่ือมัน่ท่ี 95 เปอร์เซ็นต์ และให้ความคลาดเคล่ือน
เกิดข้ึนได ้5 เปอร์เซ็นต ์โดยคาํนวณได ้ดงัน้ี 
 
 สูตร n= N 
  1+ Ne2 
  
 กาํหนดให ้ n คือ  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N คือ   จาํนวนประชากร 
  E คือ   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งผดิพลาดไดไ้ม่เกิน 0.05 
  
  



41 

 แทนค่าขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระ
ในจงัหวดัพงังา 
 
  n  =             197 
  1+197 (0.05)2 
 
  n   =           197 
  1.49 
                      ไดต้วัอยา่งเท่ากบั                n  =  132 
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่  แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ
ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสงักดั  รายได ้ และระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นคาํถามเลือกตอบ 
 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นคาํถามปลายปิด แบบ
มาตรประเมินค่า (Rating Scale) 4 ระดบั เน้ือหา เก่ียวกบัองคป์ระกอบของแรงจูงใจ  
 ประกอบดว้ย  4  หวัขอ้ยอ่ย  และแต่ละหวัขอ้ยอ่ย แบ่งเป็น 5 ขอ้ยอ่ย ไดแ้ก่ 
 1.  ความพยายาม (ขอ้ 10.1 – 10.5 ) 
 2.  ความมุ่งมัน่ (ขอ้ 11.1 – 11.5) 
 3.  การมีทิศทาง (ขอ้ 12.1 – 12.5) 
 4.  การมีเป้าหมาย (ขอ้ 13.1  - 13.5) 
 ระดบัคะแนนการแปลผล 
 ระดบัคะแนน คะแนนเฉล่ีย แปลความ 
  1 1.00  - 1.75 นอ้ยท่ีสุด 
  2 1.76  -  2.50 นอ้ย 
  3 2.51 -  3.25 มาก 
  4 3.26 – 4.00 มากท่ีสุด 
 



42 

 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นคาํถาม
ปลายปิด แบบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 4 ระดบั เน้ือหา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยัสุขอนามยั ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายนอก และปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานโดยตรง  
 องคป์ระกอบของปัจจยัสุขอนามยั  แบ่งเป็น 5 หัวขอ้ และแต่ละหัวขอ้ แบ่งเป็น 5 ขอ้
ยอ่ย ไดแ้ก่ 
 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร (ขอ้ 1.1 – 1.5) 
 2.  การปกครองบงัคบับญัชา (ขอ้ 2.1 – 2.5) 
 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ขอ้ 3.1 –  3.5) 
 4.  สภาพการทาํงาน (ขอ้ 4.1 –  4.5) 
 5.  ค่าตอบแทน (ขอ้ 5.1 –  5.5 ) 
 องคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง แบ่งเป็น 4  หัวขอ้ 
และแต่ละหวัขอ้ แบ่งเป็น 5 ขอ้ยอ่ย ไดแ้ก่ 
  1.  ความสาํเร็จในการทาํงาน (ขอ้ 6.1 – 6.5) 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ขอ้ 7.1 – 7.5) 
 3.  ความรับผดิชอบ (ขอ้ 8.1 – 8.5) 
 4.  ความกา้วหนา้ (ขอ้ 9.1 – 9.5) 
 ในการสร้างแบบสอบถามตอนท่ี 2 มีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากการทบทวน แนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ การทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงนาํมากาํหนดเป็นแบบ
มาตรประเมินค่า 4 ระดับ โดยดดัแปลงมาจากแนวคิดของ ธิดา  สุขใจ (2549) และแนวคิดของ 
สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน (2548) นาํมาประยกุต ์เพื่อใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 
 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น การประเมินความคิดเห็น 4  ระดบัคะแนน  ดงัน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด เท่ากบั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก เท่ากบั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย เท่ากบั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 1 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็น  4  ระดบั ท่ีใชแ้ปลผล 
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 การแบ่งระดบัคะแนน ทาํโดยพิจารณาหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีได ้แบ่งเป็น 4 ระดบั 
โดยใชค้่าพิสยั (range) กาํหนดช่วงของการวดั คือ   
  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนตํ่าสุด 
  จาํนวนระดบั 
  =    4 - 1      =    0.75 
  4 
ระดบัคะแนนการแปลผล 
 ระดบัคะแนน   คะแนนเฉล่ีย   แปลความ 
  1   1.00  - 1.75   นอ้ยท่ีสุด 
  2   1.76  -  2.50   นอ้ย 
  3.   2.51 -  3.25   มาก 
  4   3.26 – 4.00   มากท่ีสุด 
 ตอนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 5  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวขอ้งกบัขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ท่ีใหผู้ต้อบแบบสอบถามตอบอยา่งอิสระ 
 2.1  การสร้างและพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึง ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ 
ดงัน้ี 
 1)  ศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อนาํมา
เป็นขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลุมเน้ือหาและ
รายละเอียดท่ีจะศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
 2)  ร่างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัเน้ือหา และรายละเอียดท่ีกาํหนดไว ้พร้อมทั้ง
ตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
 3)  การหาความตรง (Validity) ของแบบสอบถามทาํไดด้ว้ยการวดัความเท่ียงตรง เชิง
เน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(wording) โดยขอความเห็นจาก 
อาจารยท่ี์ปรึกษา คือ รองศาสตราจารยป์ภาวดี  มนตรีวตั ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี และ
ผูท้รงคุณวฒิุอีก 3 ท่านไดแ้ก่  1) คุณอนุช  วงษย์ี ่ ปลดัเทศบาล 8 องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนาย
สี  รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต   2) คุณอรุณศกัด์ิ  สธนเสถียร  นกับริหารงานทัว่ไป 7  เทศบาล
เมืองพงังา  รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต และ  3) คุณนิมิตร  บุตรทิพย ์นกัวิชาการอบรมและฝึก
วิชาชีพชาํนาญการ  บริหารการศึกษามหาบณัฑิต  เพื่อตรวจสอบความตรงประเด็นของเน้ือหา 
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รวมทั้งความเหมาะสม ของภาษาท่ีใชต้ลอดจน การจดัหมวดหมู่ และการจดัเรียงลาํดบัของคาํถาม 
เม่ือทาํการแกไ้ขปรับปรุง แบบสอบถามเรียบร้อยจนมีความเท่ียงตรงเป็นท่ียอมรับแลว้ จึงนาํไป
ทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งก่อนใชจ้ริง 
 4)  การหาความเช่ือมั่น  (Reliability) ผู ้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตาม
คาํแนะนาํ ไปทดสอบ (Try-out) หาระดบัความเช่ือมัน่ จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากร ท่ีปฏิบติังาน
ท่ีเรือนจาํจงัหวดัภูเก็ต ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม หน่วยงานหน่ึง และมีลกัษณะ
การทาํงานเหมือนกนั จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Cronbach) เพื่อหา
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ไดค่้าเท่ากบั .9398 จากนั้นจึงไดจ้ดัทาํแบบสอบถาม
ฉบบัสมบูรณ์เพื่อใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็ขอ้มูลสองลกัษณะ ดงัน้ี 
 1)  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีส่งไปยงักลุ่ม
ตวัอย่างและเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด 132 ชุด คิดเป็นร้อย
ละ 100 และเม่ือไดแ้บบสอบถามมาแลว้ นาํลงรหัสสําหรับประมวลผล เพื่อใชส้ําหรับวิเคราะห์
ขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจยัเชิงสงัคมศาสตร์ต่อไป 
 2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือวิชาการ 
บทความวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งต่างๆ 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 
 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา นาํไปตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์
ของแบบสอบถามทุกชุด และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ สถิติเชิง
พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน 
 1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตวัอยา่ง แลว้นาํเสนอในรูปแบบต่างๆ โดยใชส้ถิติ ไดแ้ก่ 
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  1  สถิติร้อยละ(Percentage) ใชเ้พื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
  2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชส้าํหรับ
อธิบายความคิดเห็น ของกลุ่มตวัอยา่ง เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยกาํหนดเกณฑใ์นการ
แปรผล โดยใชเ้กณฑเ์ป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดบั แต่ละระดบัให้
คะแนนในคาํถามแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
  ระดับการแปรผลจากการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบน มาตรฐานจากแบบสอบถามซ่ึงใชม้าตราส่วน (Rating scale) 4 ระดบั ดงัน้ี 
  มากท่ีสุด หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  มาก หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
  นอ้ย หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
  การแปลผลคะแนนรายขอ้และโดยรวม ใชค่้าเฉล่ียท่ีมีค่าตั้งแต่ 1.00 – 4.00 โดย
พิจารณาตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1977:  14) ดงัน้ี 
 
  Maximum – Minimum  =     คะแนนสูงสุด – ตํ่าสุด 
              Interval                    จาํนวนชั้น 
      =     4 – 1          =  0.75 
                                        4 
  คะแนนเฉล่ีย  3.26 - 4.00  หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  คะแนนเฉล่ีย  2.26 – 3.25  หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ีย  1.76 – 2.25  หมายถึง แรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
 2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช ้Multiple Regression เพื่อวิเคราะห์ผลของ
ปัจจยัต่อแรงจูงใจ 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดักระทรวงยุติธรรมและ
องค์กรอิสระในจงัหวดัพงังา” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา ผูว้ิจยั
น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 132 ชุด มาวิเคราะห์โดยใช้โปรมแกรม
ส าเร็จรูปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ มีผลการศึกษา ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี  2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี  3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี  4  ขอ้มูลเก่ียวกบัผลของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี  5  ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวนบุคลากร (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

82 
50 

62.10 
37.90 

รวม 132 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอยา่ง เป็นเพศชาย  จ  านวน 
82 คน คิดเป็นร้อยละ 62.10  เป็นเพศหญิง  จ  านวน 50  คน  คิดเป็นร้อยละ 37.90 ตามล าดบั             
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ตารางท่ี 4.2  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัอาย ุ
 

อาย ุ จ  านวนบุคลากร (คน) ร้อยละ 
    20 – 30  ปี 
    31 - 40  ปี 
    41 - 50  ปี 
    51 – 60  ปี  

16 
66 
36 
14 

12.1 
50.0 
27.3 
10.6 

รวม 132 100 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอยา่ง มีอายุระหวา่ง 31-40 
ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 41-50  ปี  คิดเป็นร้อยละ 27.3 มีอายุระหวา่ง
20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.1  และมี อายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.6  
 
ตารางท่ี 4.3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวนบุคลากร (คน) ร้อยละ 
    ม.6/ปวช. 
    ปวส./อนุปริญญา 
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 
     อ่ืนๆ  

10 
25 
88 
5 
4 

7.6 
18.9 
66.7 
3.8 
3.0 

รวม 132 100 

 
 จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอยา่ง พบวา่กลุ่ม
ตวัอย่างมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 ระดบั ปวส./
อนุปริญญา จ านวน 25 คนคิดเป็นร้อยละ 18.9 ระดบั ม.6/ปวช มีจ านวน  10  คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
ระดับปริญญาโท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และอ่ืนๆ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวนบุคลากร (คน) ร้อยละ 
1. ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า 
2. อยัการจงัหวดัพงังา 
3. อยัการจงัหวดัตะกัว่ป่า 
4. บงัคบัคดีอ าเภอตะกัว่ป่า 
5. เรือนจ าจงัหวดัพงังา 
6. เรือนจ าอ าเภอตะกัว่ป่า 
7. สถานพินิจเด็กและเยาวชนจงัหวดัพงังา 

20 
19 
17 
4 

30 
29 
13 

15.2 
14.4 
12.9 
3.0 

22.7 
22.0 
9.8 

รวม 132 100 

 
 จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอย่าง พบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งสังกดั เรือนจ าจงัหวดัพงังา มากท่ีสุด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 เรือนจ าอ าเภอตะกัว่ป่า 
จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 ศาลจงัหวดัตะกั่วป่า จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 อยัการ
จงัหวดัพงังา จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 อยัการจงัหวดัตะกั่วป่า 17 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 
สถานพินิจเด็กและเยาวชนจงัหวดัพงังา จ  านวน 13 คิดเป็นร้อยละ 9.8 และ บงัคบัคดีอ าเภอตะกัว่ป่า 
จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน (บาท) 
 

รายไดต่้อเดือน (บาท) จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001- 15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,001 บาทข้ึนไป 

14 
51 
37 
12 
10 
8 

10.6 
38.6 
28.0 
9.1 
7.6 
6.1 

รวม 132 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอยา่ง พบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งมีรายไดต่้อเดือน 10,001- 15,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 รายได ้
15,001 – 20 ,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 รายได ้ ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 รายได้ 20,001- 25,000 บาท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 รายได ้
25,001 – 30,000 บาท จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 และรายได ้30,000 บาท ข้ึนไป จ านวน 8 
คน คิดเป็นร้อยละ  
 
ตารางท่ี 4.6  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่  5  ปี 
5  -  10  ปี 
10  -  15  ปี 
15  -  20  ปี 
20  -  25  ปี 
25  ปี  ข้ึนไป 

28 
42 
34 
11 
3 
14 

21.2 
31.8 
25.8 
8.3 
2.3 
10.6 

รวม 132 100 

 
 จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 132 ตวัอยา่ง พบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 5 -10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8  10 – 15 ปี 
จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 ต ่ากว่า 5 ปี  จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2  25 ปี ข้ึนไป 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6  15 – 20 ปี  จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และ 20 – 25 ปี 
จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3  
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ส่วนที ่2   ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
ตารางท่ี 4.7  ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยติุธรรม และ 
 องคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 
(S.D) 

ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

1. ความพยายาม 
2. ความมุ่งมัน่ 
3. การมีทิศทาง 
4. การมีเป้าหมาย 

3.30 
3.21 
3.35 
3.18 

.54 

.58 

.62 

.52 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

เฉล่ียรวม 3.26 0.57 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง ท่ี 4.7 ซ่ึงแสดงภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง 4 ดา้น จ าแนก
เป็นตารางค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจ พบว่า ในภาพรวมของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรม และองค์กรอิสระ ในจงัหวดัพงังา มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.26) โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การมีทิศทาง 
(ค่าเฉล่ีย 3.35) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ การมีเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.18) 
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ตารางท่ี 4.8  ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ 
 ในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความพยายาม 
 

ความพยายาม 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้ 
     บรรลุผลเสมอ 
2. ศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพื่อใหง้านท่ีท่าน 
    รับผดิชอบบรรลุวตัถุประสงค ์
3. หากท่านมีปัญหาในการปฏิบติังาน ท่าน 
     มกัปรึกษาผูรู้้เพื่อหาแนวทางแกไ้ข 
4. ท่านไม่ละความพยายามเม่ือเผชิญ 
    ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังาน 
5. ท่านยอมทุ่มเทท างานเพื่อใหผ้ลการ 
    ปฏิบติังานออกมาดี แมน้ไม่ไดรั้บการ 
    ยกยอ่ง 

3.37 
 

3.24 
 

3.27 
 

3.27 
 

3.36 

.59 
 

.64 
 

.66 
 

.66 
 

.66 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 

รวม 3.30 0.54 มากท่ีสุด 

  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระ ในจงัหวดัพงังา มีระดบัแรงจูงใจท่ีเกิดจากความพยายาม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.30) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ความพยายามในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.37) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้  2  ศึกษาคน้ควา้หา
ความรู้เพื่อใหง้านท่ีท่านรับผดิชอบบรรลุวตัถุประสงค ์(ค่าเฉล่ีย 3.24) 
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ตารางท่ี 4.9  ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ 
 ในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ 
 

ความมุ่งมัน่ 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ท่านไม่เคยรู้สึกยอ่ทอ้ต่อการปฏิบติังาน 
2. ท่านปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและมุ่งมัน่ใหง้าน 
     ประสบความส าเร็จ 
3. ท่านไม่เคยเบ่ือหน่ายในการท างาน 
4. ท่านมีความกระตือรืนร้นและต่ืนตวัท่ีจะท างาน 
    เสมอ 
5. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัไม่วา่งานจะยาก 
    หรือง่ายเพียงใด 

3.15 
3.33 

 
3.02 
3.23 

 
3.29 

.72 

.60 
 

.85 

.66 
 

.60 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มาก 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

รวม 3.21 0.58 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระ ในจงัหวดัพงังา มีระดบัแรงจูงใจท่ีเกิดจากความมุ่งมัน่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.21) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้  2  ท่านปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ
และมุ่งมัน่ให้งานประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.33) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 3 ท่านไม่
เคยเบ่ือหน่ายในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
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ตารางท่ี 4.10  ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ 
   ในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัการมีทิศทาง 
 

การมีทิศทาง 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีโดยก าหนดทิศทางการท างานใน 
     ใจเสมอ 
2. ท่านไม่เสียเวลากบัการท าส่ิงท่ีไม่ตรงกบั 
    วตัถุประสงคข์องหน่วยงานของท่าน 
3.ท่านเช่ือวา่ทิศทางท่ีหน่วยงานตอ้งการ คือการบรรลุ 
    เป้าหมายขององคก์าร 
4. ท่านภูมิใจท่ีงานในความรับผดิชอบตอบสนอง 
    วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
5. ท่านเช่ือวา่การท างานในหน่วยงานน้ีช่วยใหท้่าน 
    บรรลุวตัถุประสงคใ์นชีวติได ้

3.20 
 

3.13 
 

3.23 
 

2.79 
 

3.11 

.62 
 

.62 
 

.64 
 

.98 
 

.67 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.35 0.62 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระ ในจงัหวดัพงังา มีระดบัแรงจูงใจท่ีเกิดจากการมีทิศทาง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.35) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้  3  ท่านเช่ือวา่ทิศทางท่ี
หน่วยงานตอ้งการ คือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (ค่าเฉล่ีย 3.23) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
ไดแ้ก่ ขอ้  4  ท่านภูมิใจท่ีงานในความรับผิดชอบตอบสนองวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 
2.79) 
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ตารางท่ี 4.11  ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ  
   ในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัการมีเป้าหมาย 
 

การมีเป้าหมาย 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ท่านทราบวา่เป้าหมายเป็นหวัใจส าคญัในการ 
    ปฏิบติังาน 
2. ท่านทราบวา่เป้าหมาย เป็นเคร่ืองมือในการควบคุม 
    การปฏิบติังาน 
3. ท่านเช่ือวา่ถา้ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุ 
    เป้าหมาย จะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
    และเพื่อนร่วมงาน 
4. ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายของ 
    องคก์ารเสมอ 
5. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของ 
    องคก์าร 

3.36 
 

3.27 
 

3.18 
 
 

3.20 
 

2.92 

.57 
 

.64 
 

.69 
 
 

.62 
 

.81 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.18 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์ร
อิสระ ในจงัหวดัพงังา มีระดับแรงจูงใจท่ีเกิดจากการมีเป้าหมาย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.18) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ท่านทราบว่าเป้าหมาย
เป็นหวัใจส าคญัในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.36) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 5 ท่านมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
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ส่วนที ่3  ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ 
 บุคลากรทีสั่งกดักระทรวงยุติธรรม และองค์กรอสิระในจังหวดัพงังา 
 
 3.1  ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม และองค์กรอิสระใน
จงัหวดัพงังาเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั 
 
ตารางท่ี 4.12  ภาพรวมค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดั 
   กระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังาเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั       
 

ปัจจยัสุขอนามยั 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. นโยบายและการบริหารองคก์าร 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. สภาพการท างาน 
8. ค่าตอบแทน 

3.27 
3.16 
3.01 
2.98 
2.77 

.74 
1.07 
.60 
0.97 
1.03 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.20 1.00 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัสุขอนามยั ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 302) โดยดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.23) และดา้นค่าตอบแทน มีเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.68) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบันโยบายและการบริหารองคก์าร 
 

นโยบายและการบริหารองคก์าร 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. หน่วยงานก าหนดแผนนโยบายในการ 
    ท างานชดัเจน 
2. เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน 
     เขา้ใจได ้
3. หน่วยงานของมีการดูแลการปฏิบติัตาม 
    ขอ้บงัคบัต่างๆ อยา่งเคร่งครัด 
4. นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมี 
    ความเหมาะสมและน าไปปฏิบติัได ้
5. ผูบ้งัคบับญัชาบริหารงานตามนโยบายและ 
    แผนของหน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 

3.33 
 

3.28 
 

3.17 
 

3.17 
 

3.20 

.70 
 

.66 
 

.74 
 

.72 
 

.71 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.27 0.74 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์ร
อิสระ ในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายและบริหารองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (คะแนนเฉล่ีย 3.27) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุด ได้แก่ ขอ้ 1 คือ 
หน่วยงานมีการก าหนดแผนนโยบายในการท างานชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 3.33) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า  มี 2 
ข้อ ได้แก่  ข้อ 3 หน่วยงานมีการดูแลการปฏิบัติตามข้อบงัคบัต่างๆ อย่างเคร่งครัด และข้อ 4 
นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมและน าไปปฏิบติัได ้(ค่าเฉล่ีย 3.17)  
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัการปกครองบงัคบับญัชา   
 

การปกครองบงัคบับญัชา 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับญัชายดึหลกัคุณธรรมในการบริหารงาน 
2. เช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั 
    ความรู้ความสามารถ 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและแนะน าแนวทางใน 
     การแกไ้ขปัญหาเสมอ 
4. ผูบ้งัคบับญัชายดึหลกัความรู้ ความสามารถ และ 
    คุณธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบแก่ 
    บุคลากรในหน่วยงาน 
5. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถใน 
    การท างาน 

3.16 
3.14 

 
3.04 

 
3.00 

 
 

3.24 

.87 

.80 
 

.86 
 

.91 
 
 

2.75 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 

รวม 3.16 1.07 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14  พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.16) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ขอ้ 5 ผูบ้งัคบับญัชาเปิด
โอกาสให้แสดงความสามารถในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.24) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 4 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและแนะน าแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.00) 
 อย่างไรก็ตามมีขอ้สังเกตวา่ใน ขอ้ 5 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ
ในการท างาน มีค่า S.D = 2.75 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะกระจาย 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของ บุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. ในหน่วยงานมีความรัก ความสามคัคีกนั ไม่แบ่ง 
    พรรคแบ่งพวก 
3. ในหน่วยงานมีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนักีฬา 
    เพื่อเช่ือมความสามคัคีอยูเ่สมอ 
4. คิดวา่การมีสัมพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงานจะท าให ้
    การท างานประสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ 
    วางไว ้
5. ใหค้  าปรึกษา และค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานเม่ือ 
     ประสบปัญหาบ่อยคร้ัง 

2.91 
3.41 

 
2.63 

 
3.39 

 
 

2.99 

.95 

.81 
 

1.01 
 

.67 
 
 

.77 

มาก 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

 
 

มาก 

รวม 3.01 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.01) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ขอ้ 2 ในหน่วยงานมี
ความรักความสามคัคีกนั ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก (ค่าเฉล่ีย 3.41) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 
3 ในหน่วยงานมีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนักีฬาเพื่อเช่ือมความสามคัคีอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 2.63) 
 อย่างไรก็ตาม มีขอ้สังเกตว่า ในขอ้ 3 ในหน่วยงานมีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนั
กีฬาเช่ือมความสามคัคีอยู่เสมอ ค่า S.D = 1.01 แสดงว่าความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างมีลกัษณะ
กระจาย 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างาน 
 

สภาพการท างาน 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. หอ้งท างานหรือพื้นท่ีท างานมีความเหมาะสม  
    ไม่แออดั 
2. หน่วยงานมีการจดัวสัดุ อุปกรณ์ส าหรับการ 
    ท างานเพียงพอ และพร้อมใชง้าน 
3. พื้นท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ 
4. หน่วยงานมีการจดับริเวณพกัผอ่นอยา่ง 
    เหมาะสม 
5. มีความพึงพอใจในตารางเวลาท างานท่ีมีการแบ่ง 
    ชัว่โมงการท างานท่ีชดัเจน 

2.97 
 

2.90 
 

3.09 
2.86 

 
3.08 

2.70 
 

1.94 
 

.73 
2.70 

 
.73 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 2.98 0.97 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.98) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้  3  พื้นท่ีท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ 
(ค่าเฉล่ีย 3.09)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ข้อ 4 หน่วยงานมีการจดับริเวณพกัผ่อนอย่าง
เหมาะสม (ค่าเฉล่ีย 2.86) 
 อยา่งไรก็ตามอยา่งไรก็ตาม มีขอ้สังเกตวา่ ในขอ้ 1ห้องท างานหรือพื้นท่ีท างานมีความ
เหมาะสมไม่แออดั ค่า S.D = 2.70  ขอ้ 2 หน่วยงานมีการจดัวสัดุ อุปกรณ์ส าหรับการท างานเพียงพอ
และพร้อมใชง้าน ค่า  S.D = 1.94  และ ขอ้ 4 หน่วยงานมีการจดับริเวณพกัผอ่นอยา่งเหมาะสม ค่า 
S.D = 2.70  แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะกระจาย 
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
 

ค่าตอบแทน 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
2 รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
3. รายไดท่ี้ไดรั้บใกลเ้คียงกบัหน่วยงานอ่ืนในสังกดั 
    เดียวกนั 
4. ไม่รู้สึกอยากเปล่ียนงานใหม่ ถา้หน่วยงานอ่ืนเสนอ 
     ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 
5. ไดรั้บสวสัดิการอยา่งเพียงพอ เช่น โบนสัประจ าปี ท่ีพกั 
    อาศยั และเคร่ืองแบบท างาน เป็นตน้ 

2.61 
2.71 
2.83 

 
2.81 

 
2.42 

 

.95 

.85 

.77 
 

.92 
 

.97 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
นอ้ย 

รวม 2.77 1.03 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.17  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
2.77) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ขอ้ 3 รายได้ท่ีได้รับใกล้เคียงกับ
หน่วยงานอ่ืนในสังกดัเดียวกนั (ค่าเฉล่ีย 2.83) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 5 ไดรั้บสวสัดิการ
อยา่งเพียงพอ เช่น โบนสัประจ าปี ท่ีพกัอาศยั และเคร่ืองแบบท างาน (ค่าเฉล่ีย 2.42) 
  



61 

 
 3.2  ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรม และองค์กรอิสระใน
จงัหวดัพงังาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
 

ตารางท่ี 4.18  ภาพรวมค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดั 
   กระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ    
 

ปัจจยัจูงใจ 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ความกา้วหนา้ 

3.15 
2.99 
3.08 
3.06 

0.51 
0.82 
0.62 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

เฉล่ียรวม 3.07 0.90 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.18  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) โดยดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 
3.15) และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.99 )            
 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างาน 
 

ความส าเร็จในการท างาน 
( ) 

คา่เฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. สามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลาเสมอ 
2. สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนส าเร็จตาม 
    วตัถุประสงค ์
3. มีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ี 
    รับผิดชอบ 
4. ใหค้วามส าคญัต่อผลส าเร็จของการปฏิบติังานเสมอ 
5. สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดเ้สมอ 

3.06 
3.12 

 
3.23 

 
3.26 
3.08 

.67 

.59 
 

.65 
 

.63 

.64 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มากท่ีสุด 
มาก 
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รวม 3.15 0.51 มาก 

 จากตารางท่ี 4.19  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.15) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ข้อ 4 ให้ความส าคญัต่อ
ผลส าเร็จของการปฏิบติังานเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้  1  สามารถ
ปฏิบติังานไดท้นัเวลาเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.06 ) 
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการ 
    ปฏิบติังาน 
2. หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั ท าใหมี้ 
    โอกาสเป็นคนส าคญั 
3. ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือ 
    ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
4. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการ 
    ยกยอ่งในสังคม 
5. เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับในความรู้ 
    ความสามารถ 

2.95 
 

2.85 
 

2.80 
 

3.25 
 

3.08 

.81 
 

.82 
 

.79 
 

2.71 
 

.67 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 2.99 0.82 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.20  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 2.99) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 4 งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็น
อาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (ค่าเฉล่ีย 3.25) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 3 
ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ(ค่าเฉล่ีย2.80) 
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 อย่างไรก็ตาม มีขอ้สังเกตว่าในขอ้  4  งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ
การยกยอ่งในสังคม  ค่า  S.D = 2.71  แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะกระจาย 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1. ไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านมี 
    ความถนดั 
2. คิดวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบไดใ้ชค้วามรู้ 
    ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี 
3. คิดวา่สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น 
    อยา่งดี 
4. ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานพิเศษท่ีมีความ 
    ทา้ทาย และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์สมอ 
5. สามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลงมือ 
    ปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ ความสามารถตวัเองอยา่งเตม็ท่ี 

3.03 
 

3.10 
 

3.17 
 

2.89 
 

3.21 

.72 
 

.65 
 

.59 
 

.77 
 

1.88 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.08 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.21  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.08) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ 5 สามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
วางแผนและลงมือปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ ความสามารถตวัเองอยา่งเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย 3.21) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ข้อ  4  ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานพิเศษท่ีมีความท้าทาย และใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์สมอ (ค่าเฉล่ีย 2.89) 
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 อยา่งไรก็ตาม มีขอ้สังเกตวา่ ในขอ้  5  สามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลง
มือปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ ความสามารถของตวัเองอยา่งเต็มท่ี  ค่า  S.D = 1.88  แสดงวา่ความคิดเห็น
ของกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะกระจาย 
ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง 
   ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ 
 

ความกา้วหนา้ 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั
แรงจูงใจ 

1 โอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเท่าเทียม 
    กบับุคคลอ่ืน 
2. ไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ี 
    ตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ 
3. เช่ือวา่ไดรั้บประสบการณ์เพิ่มเติมอยา่งต่อเน่ืองจาก 
    งานท่ีปฏิบติั 
4. คิดวา่ต าแหน่ง หรือสายงานท่ีปฏิบติัอยูมี่โอกาส 
    กา้วหนา้ทดัเทียมต าแหน่งอ่ืนๆ 
5. มีความพึงพอใจ หรือภาคภูมิใจในความกา้วหนา้ใน 
    งานท่ีปฏิบติั 

3.03 
 

2.92 
 

3.15 
 

2.98 
 

3.19 

.83 
 

.84 
 

.70 
 

.80 
 

.67 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.06 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.22  พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยุติธรรมและองค์กร
อิสระในจงัหวดัพงังา มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกา้วหน้า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.06) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้  5  มีความพึงพอใจ หรือภาคภูมิใจ
ในความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.19) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ขอ้  2  ไดรั้บการ
ส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
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ตารางท่ี 4.23  ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์ร 
   อิสระในจงัหวดัพงังา เก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 
 

ความคิดเห็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
( ) 

ค่าเฉล่ีย 

(S.D) 
ความเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบั 
แรงจูงใจ 

ปัจจัยสุขอนามัย 
1. นโยบายและการบริหารองคก์าร 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. สภาพการท างาน 
5.ค่าตอบแทน 
ปัจจัยภายใน 
6. ความส าเร็จในการท างาน 
7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
8. ความรับผดิชอบ 
9. ความกา้วหนา้ 

 
3.27 
3.16 
3.01 
2.98 
2.77 

 
3.15 
2.99 
3.08 
3.06 

 
0.74 
1.07 
0.60 
0.97 
1.03 

 
0.51 
0.82 
0.62 
0.65 

 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.23  ซ่ึงแสดงภาพรวมความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ทั้ง 9 ดา้น พบวา่ ปัจจยัสุขอนามยั  ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น 
สามารถเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียไดด้งัน้ี  
 อนัดบัท่ี 1 ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหารองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.27 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่  การปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.16 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ีย 3.01 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 4 ไดแ้ก่  สภาพการท างาน มีค่าเฉล่ีย 2.98 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 5 ไดแ้ก่  ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 2.77 อยูใ่นระดบัมาก 
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 และปัจจยัภายใน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง 4 ดา้น สามารถเรียงล าดบั
ตามค่าเฉล่ียได ้ดงัน้ี 
 อนัดบัท่ี 1 ไดแ้ก่  ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.15 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่  ความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.08 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย 3.06 อยูใ่นระดบัมาก 
 อนัดบัท่ี 4 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย 2.99 อยูใ่นระดบัมาก 
 

ส่วนที ่4  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรทีสั่งกดั 
  กระทรวงยุติธรรม และองค์กรอสิระในจังหวดัพงังา 
 
ตารางท่ี 4.24  ผลการวเิคราะห์อ านาจพยากรณ์ของความกา้วหนา้ (i_t) ความส าเร็จในการท างาน  
 (f_t) และ  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (g_t) ท่ีม่ีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (att) 
 

ตวัแปร
พยากรณ์ 

R R2 Adjusted 
R2 b S.E.est β t Sig 

i_t 0.668 44.60 44.20 0.337 0.049 0.483 6.889* .000 
f_t 0.721 52.00 51.30 0.230 0.058 0.260 3.979* .000 
g_t 0.739 54.60 53.50 0.130 0.038 0.186 2.698* .000 

a  =  1.198     S.E.est Y  =  0.30900 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงวา่ ปัจจยัภายใน ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ (i_t) ความส าเร็จ
ในการท างาน (f_t) และการได้รับการยอมรับนับถือ (g_t) สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน (att) ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรทั้งสามร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไดร้้อยละ  53.50  มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est) 0.30900 
และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ดงัน้ี 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y(att) = 1.198 + 0.337 i_t + 0.230 f_t + 0.130 g_t 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้ดงัน้ี  Zr  = 0.483 Z i_t  + 0.260 Z f_t + 

0.186 g_t 
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 โดยสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ไดแ้ก่ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือตามล าดบั 
 ส่วนตวัแปรปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบ และตวัแปรทั้งหมดในปัจจยัสุขอนามยั 
ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร 
 

ส่วนที ่5  ข้อมูลเกีย่วกบัข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อให้การบริหาร
องคก์าร หรือหน่วยงาน ประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและให้บุคลากรเกิดความรัก ผูกพนัธ์ 
ตลอดจนมีขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายหลกั ขององค์การ ท่ีไดก้ าหนดไว ้
และจากการส ารวจความคิดเห็นโดยใชแ้บบสอบถามปลายเปิด ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้เสนอแนะ
โดยสรุป ดงัตารางท่ี 4.25 
 
ตารางท่ี 4.25  ความถ่ีของขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวนขอ้เสนอ 

(ขอ้) 
ปัจจัยสุขอนามัย 
1. ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
- ควรเปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีระดบัล่างมีส่วนร่วมในการก าหนด 
   นโยบายการบริหารองคก์าร 
- องคก์รควรมีนโยบายในการท างานท่ีชดัเจน 
- ควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ 
- ควรก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน 
- ส่วนกลางควรมอบอ านาจการท างานใหม้ากกวา่ปัจจุบนั 

 
 
3 
6 
3 
3 
1 
3 

รวม 16 
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2. การปกครองบงัคบับญัชา 
- ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอขอ้คิดเห็น 
   ในการท างาน 
- ผูบ้งัคบับญัชาควรบริหารดว้ยความเป็นธรรม ยติุธรรม เสมอภาค 
- รัฐบาลตอ้งมอบงบประมาณใหผู้บ้งัคบับญัชาใชเ้ป็นแรงจูงใจในการท างาน 
- ควรลดการใชร้ะบบอุปถมัภ ์ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จกัการใหใ้นเร่ืองต่างๆ 

 
3 
 
11 
1 
2 

รวม 17 
 
 
ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรม และองคก์ร

อิสระในจังหวดัพงังา ให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจยัสุขอนามัย จ  านวน 77 ข้อ แยกเป็นด้าน
ค่าตอบแทน 20 ขอ้ การปกครองบงัคบับญัชากบัขอ้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นละ 17 ขอ้ ดา้น
นโยบายและบริหารองคก์าร 16 ขอ้ และดา้นสภาพการท างาน 7 ขอ้ 
 
 
 
ตารางท่ี 4.26  ความถ่ีของขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวนขอ้เสนอ 

(ขอ้) 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
-ควรมีการส่งเสริมกิจกรรมดา้นกีฬาสัมพนัธ์/นนัทนาการ 
- ควรร่วมรับประทานอาหารเดือนละคร้ัง 
- บุคลากรในหน่วยงานควรมีความรักและสามคัคี 
- เพื่อนร่วมงานตอ้งมีการเอาใจใส่ จึงจะท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ 

 
7 
1 
7 
2 

รวม 17 
4. สภาพการท างาน 
- ควรมีการจดัอบรมดา้นวชิาการในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
- ควรร่วมกนัสร้างบรรยากาศใหมี้ความรู้สึกอยากท างาน 
- ควรเพิ่มส่ิงอ านวยความสะดวก 
- ควรจดัใหมี้พื้นท่ีผอ่นคลาย พกัผอ่น หรือสโมสร หอ้งออกก าลงักาย 

 
1 
2 
1 
3 

รวม 7 
5. ค่าตอบแทน 
- ควรเพิ่มค่าตอบแทนในการท างาน 
- รัฐควรจดัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ 
- ควรด ารงชีวติตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

 
12 
4 
4 

รวม 20 
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ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวนขอ้เสนอ 

(ขอ้) 
ปัจจัยจูงใจ 
1.ความส าเร็จในการท างาน 
- ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท างาน 
- ควรมีความรู้ในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
- ควรยดึหลกัอิทธิบาท 4 คือฉนัทะ วริิยะ จิตตะ วมิงัสา 
- ควรท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ยดึกฎ ระเบียบ ขอ้กฎหมาย 
- หน่วยงานควรมีโล่รางวลัมอบใหผู้ท้  างานประสบความส าเร็จดีเด่น 
- ควรช่วยกนัท า ช่วยกนัคิด จึงจะประสบความส าเร็จ 

 
 
3 
2 
1 
2 
1 
1 

รวม 10 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท างาน 
- ควรใหค้วามส าคญักบังานเท่าเทียมกนั 
- ควรปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง รวดเร็ว เป็นธรรม 
- ควรรู้จกัครองตน ครองงาน รักษาศีล  

 
1 
3 
2 
1 

รวม 7 
3. ความรับผดิชอบ 
- สร้างจิตส านึกใหรั้กองคก์ร 
- ควรมีความรับผดิชอบต่องาน ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
- ควรรู้หนา้ท่ี มีความตั้งใจ มีวนิยั และมีความซ่ือสัตย ์
- ควรแบ่งงานใหเ้หมาะสม หรือสมดุล เพื่อประสิทธิภาพของงาน 
- ควรขยนั อดทน ในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเคร่งครัด 

 
1 
2 
3 
3 
2 

รวม 11 
 



71 

 
ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 
 

ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ านวนขอ้เสนอ 

(ขอ้) 
4. ความกา้วหนา้ 
- ควรเปิดสอบใหเ้ล่ือนระดบัยอ่ย สอบแข่งขนั 
- ควรศึกษาคน้ควา้หาความรู้อยา่งสม ่าเสมอ/เพื่อเป็นแรงจูงใจสู่ 
   เป้าหมายท่ีสูงข้ึน 
- ควรรู้งานดี ท าหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง มือตอ้งสะอาด ไม่ขาดมนุษย ์
  สัมพนัธ์ 
- รัฐตอ้งสนบัสนุนหรือจดัสวสัดิการใหข้า้ราชการในรูปแบบกองทุน 
  กูย้มื 
- หน่วยงานตอ้งคดักรองบุคลากรใหมี้ความเจริญกา้วหนา้แบบมี 
  คุณธรรม โดยไม่ใชร้ะบบอุปถมัภ ์
- ควรคิดดี ท าดี บริหารงานอยา่งมีระเบียบ เป็นธรรม    

 
1 
2 
 
1 
 
1 
 
1 
 
2 

รวม 8 

 
 จากตารางท่ี 4.26  พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสังกดักระทรวงยุติธรรม และองคก์ร
อิสระในจังหวดัพังงา ให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ จ านวน 36 ข้อ แยกเป็นด้านความ
รับผดิชอบ 11 ขอ้ ความส าเร็จในการท างาน 10 ขอ้ ดา้นความกา้วหนา้ 8 ขอ้ และดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ 7 ขอ้ 



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดักระทรวงยุติธรรม และ
องคอิ์สระในจงัหวดัพงังา ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยันาํเสนอการสรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงคข์องการศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวง
ยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 
  1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
กระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 
  1.1.3  เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 
 1.2  วิธีการดาํเนินการศึกษา 
  1.2.1  ประชากรในการศึกษา 
ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน สังกดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระ 
ในจงัหวดัพงังา ทั้ง 7 แห่ง มีจาํนวน 197 คน มีการกาํหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีคาํนวณของยามาเน่ 
(Yamane) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 132 คน  
  1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
   ส่วนท่ี 1  ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามแบบ
เลือกตอบ 
   ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ลกัษณะคาํถามปลายปิด
ท่ีเลือกตอบ ตามระดบัความคิดเห็น 4 ระดบั 



72 

   ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะ
คาํถามปลายปิดท่ีเลือกตอบ ตามระดบัความคิดเห็น 4 ระดบั 
   ส่วนท่ี 4  ขอ้มูลเก่ียวกบัผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะ
คาํถามปลายเปิดผูต้อบแบบสอบถาม แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ    
 แบบสอบถามน้ีได้นําไปทดสอบความเท่ียงตรง  จากผู ้ทรงคุณวุฒิ  3 ท่าน  เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพเชิงเน้ือหา จากนั้นนาํแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใชป้ระชากร
กลุ่มตวัอยา่ง คือ เรือนจาํจงัหวดัภูเก็ต จาํนวน 30 ราย หาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีของครอนบาค ได้
ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า = .9398 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
  ขอ้มูลที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดจ้ากแหล่งขอ้มูล 2 แหล่ง ไดแ้ก่ ขอ้มูลปฐมภูมิ 
(primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามภาคสนาม จากประชากรท่ีใชศึ้กษา 
จาํนวนท่ีตอบแบบสอบถามกลบัมา ทั้งหมด 132 ชุด และขอ้มูลอีกส่วนหน่ึงเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จาก
เอกสาร  ซ่ึง เป็นหนังสือรายงานการวิจัย  บทความทางวิชาการท่ีได้จากส่ือส่ิงพิมพ์ และ
อิเลก็ทรอนิกส์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.2.4  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  ผูศึ้กษาวิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป ดงัน้ี 
   1)  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม นาํมาแจกแจงความถ่ี
และหาค่าร้อยละ 
   2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่ง นาํมาหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
   3)  การวิเคราะห์ผลของของปัจจยัใช ้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณ 
   4)  การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดักระทรวงยุติธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ใชว้ิธีนาํขอ้มูลมาจดักลุ่ม
และแจกแจงความถ่ีในแต่ละดา้น 
 1.3  ผลการศึกษา       
 ผลการศึกษาในคร้ังน้ี สามารถสรุปประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี 
  1.3.1  ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง    
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  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 62.10 เป็นเพศ
หญิง จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 37.90 ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 ระดบั
การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบั ปริญญาตรี จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 หน่วยงานท่ีสังกดั 
ส่วนใหญ่สังกดัเรือนจาํจงัหวดัพงังา จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ  22.7  รายไดต่้อเดือน ส่วนใหญ่
มีรายได ้10,001- 15,000 บาท  จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 ระยะเวลาปฏิบติังาน ส่วนใหญ่ 5 
-10 ปี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8   
  1.3.2  ผลการศึกษาตามวตัถุประสงค ์
  วตัถุประสงคท่ี์  1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั
กระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 
 ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคพ์บว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดับ มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.26) โดยด้านการมีทิศทาง มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 
(ค่าเฉล่ีย 3.35) และดา้นการมีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 3.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
สรุปได ้ดงัน้ี 
 1.  การมีทิศทาง : ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจดา้นการ
มีทิศทาง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.35) โดยขอ้ ท่านเช่ือว่าทิศทางท่ีหน่วยงานตอ้งการ คือ
การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ (ค่าเฉล่ีย 3.23) และขอ้ ท่านภูมิใจท่ีงานใน
ความรับผดิชอบตอบสนองวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.79) 
 2.  ดา้นความพยายาม : ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจ
ดา้นความพยายาม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.30) โดยขอ้ความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้
บรรลุผลเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด(ค่าเฉล่ีย 3.37) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ศึกษาคน้ควา้หา
ความรู้เพื่อใหง้านท่ีท่านรับผดิชอบบรรลุวตัถุประสงค ์(ค่าเฉล่ีย 3.24) 
 3.  ความมุ่งมัน่ : ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจดา้น
ความมุ่งมัน่ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.21) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานดว้ย
ความตั้งใจและมุ่งมัน่ให้งานประสบความสําเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.33) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
ท่านไม่เคยเบ่ือหน่ายในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
 4.  การมีเป้าหมาย : ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจดา้น
การมีเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.18) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ท่านทราบว่า
เป้าหมายเป็นหัวใจสาํคญัในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.36) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ .ท่านมี
ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร (ค่าเฉล่ีย 2.92) 
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  วตัถุประสงคท่ี์  2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสงักดักระทรวงยติุธรรม และองคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา 
  (1)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
สุขอนามยัในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.20) และความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในระดบัมาก (มี
ค่าเฉล่ีย 3.07) เม่ือแยกพิจารณารายดา้นสรุปได ้ดงัน้ี 
 1)  ดา้นปัจจยัสุขอนามยั  ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
(ค่าเฉล่ีย 3.27) ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (2.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
  1.  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
นโยบายและการบริหารองคก์าร อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.27) โดยขอ้ท่ี หน่วยงานกาํหนด
แผนนโยบายในการทาํงานชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.33) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มี 2 ขอ้ 
ไดแ้ก่ หน่วยงานของมีการดูแลการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัต่างๆ อย่างเคร่งครัด และ นโยบายในการ
บริหารงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมและนาํไปปฏิบติัได ้(ค่าเฉล่ีย 3.17) 
  2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.16) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเปิดโอกาสใหท่้านแสดงความสามารถในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.24) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านยึดหลักความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมในการพิจารณาความดี 
ความชอบแก่บุคลากรในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.00) 
  3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง
มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยสุขอนามัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.01) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ใน
หน่วยงานของท่านมีความรัก ความสามคัคีกนั ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก (ค่าเฉล่ีย 3.41) ขอ้ท่ีมีค่า
เฉล่ียงตํ่าสุด ไดแ้ก่ในหน่วยงานของท่าน มีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนักีฬาเพื่อเช่ือมความ
สามคัคีอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 2.63) 
  4.  ดา้นสภาพการทาํงาน: ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน อยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.98) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  พื้นท่ีทาํงานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ 
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(ค่าเฉล่ีย 3.09) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานมีการจดับริเวณพกัผ่อนอย่างเหมาะสม 
(ค่าเฉล่ีย 2.86) 
  5.  ดา้น ค่าตอบแทน : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 2.77) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ รายไดท่ี้ท่านไดรั้บใกลเ้คียงกบัหน่วยงานอ่ืนใน
สังกดัเดียวกนั (ค่าเฉล่ีย 2.83) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ไดรั้บสวสัดิการอย่างเพียงพอ เช่น 
โบนสัประจาํปี ท่ีพกัอาศยั และเคร่ืองแบบทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 2.42) 
 2)  ดา้นปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.07) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.15) ส่วนปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.99) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
  1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.15) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานของท่านให้
ความสําคญัต่อผลสําเร็จของการปฏิบติังานเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
ท่าน สามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลาเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.06 ) 
  2.  ดา้นความรับผดิชอบ : ผลการศึกษาพบวา่ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดขอบ อยู่ในระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 3.08) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ท่านสามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผน
และลงมือปฏิบติัโดยใชค้วามรู้ ความสามารถตวัเองอย่างเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย 3.21) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุด ไดแ้ก่  ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานพิเศษท่ีมีความทา้ทาย และใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคเ์สมอ (ค่าเฉล่ีย 2.89) 
  3.  ความกา้วหนา้ : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นก้าวหน้า อยู่ในระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.06) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความพึงพอใจ หรือภาคภูมิใจในความกา้วหนา้
ในงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.19) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่  ไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชา
ใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ (ค่าเฉล่ีย 2.92 ) 
  4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ : ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.99) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
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เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยกย่องในสังคม (ค่าเฉล่ีย 3.25) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ (ค่าเฉล่ีย 2.80) 
  (2)  ผลการวิเคราะห์ผลของปัจจยัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
  ในภาพรวมผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
กลุ่มตวัอยา่ง มากท่ีสุดคือดา้นความกา้วหนา้ รองลงมา คือดา้น ความสาํเร็จในการทาํงาน และการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ตามลาํดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนท่ีไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทน 
  วตัถุประสงคท่ี์  3  เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ใหเ้กิดข้ึนใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในสงักดักระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระ ในจงัหวดัพงังา 
 ผลการศึกษาในภาพรวมมีขอ้เสนอแนะทั้งส้ิน 113 ขอ้เสนอ สรุปได ้ดงัน้ี 
 1)  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นปัจจยัสุขอนามยั 
ผูต้อบแบบสอบถามให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั ทั้งหมด จาํนวน 77 ขอ้เสนอ เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
  1.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการ
บริหารองคก์าร ผลการศึกษาพบว่ามี 16 ขอ้เสนอ โดยกลุ่มตวัอย่างไดเ้สนอแนะว่าองคก์รควรมี
นโยบายในการทาํงานท่ีชดัเจน มากท่ีสุด จาํนวน 6 ขอ้ รองลงมาคือควรเปิดโอกาสให้เจา้หน้าท่ี
ระดบัล่างมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายการบริหารองคก์าร ควรจดัใหบุ้คลากรใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถ ควรกาํหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน ดา้นละ 3 ขอ้ และส่วนกลางควรมอบอาํนาจการ
ทาํงานใหม้ากกวา่ปัจจุบนั จาํนวน 1 ขอ้ 
  2.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา 
ผลการศึกษาพบว่ามี 17 ขอ้เสนอ โดยกลุ่มตวัอย่างไดเ้สนอแนะว่าผูบ้งัคบับญัชาควรบริหารดว้ย
ความเป็นธรรม ยุติธรรม เสมอภาค มากท่ีสุด จาํนวน 11 ขอ้ รองลงมา คือผูบ้งัคบับญัชาควรเปิด
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอขอ้คิดเห็นในการทาํงาน จาํนวน 3 ขอ้ ควรลดการใชร้ะบบอุปถมัภ ์
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จักการให้ในเร่ืองต่างๆ จาํนวน 2 ขอ้ และรัฐบาลตอ้งมอบงบประมาณให้
ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นแรงจูงใจในการทาํงาน จาํนวน 1  ขอ้ 
  3.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะว่าควรมีการส่งเสริมกิจกรรมดา้นกีฬา
สัมพนัธ์/นันทนาการ และบุคลากรในหน่วยงานควรมีความรักและสามคัคี มากท่ีสุด ขอ้ละ 7 คน 
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รองลงมา เพื่อนร่วมงานตอ้งมีการเอาใจใส่จึงจะทาํให้การทาํงานประสบความสาํเร็จ จาํนวน 2 คน
และควรร่วมรับประทานอาหารเดือนละคร้ัง จาํนวน 1 คน ตามลาํดบั 
  4.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน
ผลการศึกษาพบว่ามี 17 ขอ้เสนอ กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะว่าควรจดัให้มีพื้นท่ีผอ่นคลาย พกัผอ่น 
หรือสโมสร ห้องออกกาํลงักาย มากท่ีสุด จาํนวน 3 ขอ้ รองลงมา ควรร่วมกนัสร้างบรรยากาศให้มี
ความรู้สึกอยากทาํงาน จาํนวน  2 ขอ้ ควรมีจดัอบรมดา้นวิชาการในงานท่ีเก่ียวขอ้ง และควรเพ่ิมส่ิง 
  5.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน  ผล
การศึกษาพบว่ามี 20 ขอ้เสนอ กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะว่าควรเพ่ิมค่าตอบแทนในการทาํงาน มาก
ท่ีสุด จาํนวน 12 ขอ้ รองลงมา คือรัฐควรจดัค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และควร
ดาํรงชีวิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง ประเดน็ละ 4 ขอ้เสนอ 
 2)  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นปัจจยัจูงใจ 
ผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ทั้งหมด จาํนวน 36 ขอ้เสนอ เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ 
  1.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จใน
การทาํงาน  ผลการศึกษาพบวา่มี 10 ขอ้เสนอ กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะวา่ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความมุ่งมัน่ ตั้งใจในการทาํงาน มากท่ีสุด จาํนวน 3 ขอ้ รองลงมาคือ ควรมีความรู้ในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบและควรทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ยึดกฎ ระเบียบ ขอ้กฎหมาย ขอ้ละ 2 ขอ้ ควรยึดหลกั
อิทธิบาท4 คือฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา หน่วยงานควรมีโล่รางวลัมอบให้ผูท้าํงานประสบ
ความสาํเร็จดีเด่น และควรช่วยกนัทาํ ช่วยกนัคิด จึงจะประสบความสาํเร็จ ประเดน็ละ 1 ขอ้  
  2.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ผลการศึกษาพบวา่มี 7 ขอ้เสนอ โดยกลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะว่าควรใหค้วามสาํคญักบังาน
เท่าเทียมกนั มากท่ีสุด จาํนวน 3 ขอ้ รองลงมา ควรปฏิบติังานดว้ยความถูกตอ้ง รวดเร็ว เป็นธรรม 
จาํนวน 2 ขอ้ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจทาํงาน และควรรู้จกัครองตน ครองงาน 
รักษาศีล ประเดน็ละ 1 ขอ้ 
  3.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ
ผลการศึกษาพบว่ามี 11 ขอ้เสนอ โดย กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะว่าควรรู้หนา้ท่ี มีความตั้งใจ มีวินยั 
และมีความซ่ือสัตย ์ควรแบ่งงานให้เหมาะสม หรือสมดุล เพ่ือประสิทธิภาพของงาน ประเด็นละ 3 
ขอ้เสนอ รองลงมา ควรมีความรับผิดชอบต่องาน ต่อหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ควรขยนั อดทน 
รับผดิชอบงานเคร่งครัด ประเดน็ละ  2 ขอ้เสนอ และสร้างจิตสาํนึกใหรั้กองคก์ร จาํนวน 1 ขอ้เสนอ 



78 

  4.  ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้า 
ผลการศึกษาพบว่ามี 8 ขอ้เสนอ โดยกลุ่มตวัอย่างไดเ้สนอแนะว่าควรศึกษาคน้ควา้หาความรู้อย่าง
สมํ่าเสมอ/เพื่อเป็นแรงจูงใจสู่เป้าหมายท่ีสูงข้ึน และควรคิดดี ทาํดี บริหารงานอย่างมีระเบียบเป็น
ธรรม ประเด็นละ  2 ขอ้ และรองลงมา คือ ควรเปิดสอบใหเ้ล่ือนระดบัยอ่ย ควรรู้งานดี ทาํหนา้ท่ีให้
ถูกตอ้ง มือตอ้งสะอาด ไม่ขาดมนุษยส์ัมพนัธ์  รัฐควรจดัสวสัดิการใหข้า้ราชการในรูปแบบกองทุน
กูย้ืม และหน่วยงานตอ้งคดักรองบุคลากรให้มีความเจริญกา้วหนา้แบบมีคุณธรรม โดยไม่ใชร้ะบบ
อุปถมัภ ์ประเดน็ละ  1 ขอ้เสนอ 
 

2.  การอภปิรายผล 
 
 2.1  ระดบัแรงจูงใจ 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระ ในจงัหวดั
พงังา ในภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.26) โดยแรงจูงใจดา้น
การมีทิศทาง มีมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพยายาม ความมุ่งมั่น และด้านการมีเป้าหมาย 
ตามลาํดบัสามารถสรุป ดงัน้ี 
  1.  การมีทิศทาง : ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและ
องคก์รอิสระในจงัหวดัพงังามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เพราะว่ากระทรวงยุติธรรม และ
องคก์รอิสระเป็นองคก์รของรัฐท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีไดมี้การกาํหนดแผน และนโยบายในปฏิบติังาน
อย่างไวอ้ย่างเป็นระบบ และชัดเจนไวล่้วงหน้า เปรียบเป็นเคร่ืองช้ีทิศทางในการปฏิบัติงาน 
บุคลากรจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีไปตามทิศทางท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้ 
  ซ่ึงสอดคล้องกับ หลักธรรมาภิบาล ในหลักท่ี 1 คือ หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) ซ่ึงหมายถึง ผลการปฏิบติัราชการท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผนการ
ปฏิบติัราชการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน โดยการปฏิบติัราชการตอ้งมีทิศทาง
ยทุธศาสตร์และเป้าประสงคท่ี์ชดัเจน  
  2.  ดา้นความพยายาม : ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและ
องคก์รอิสระในจงัหวดัพงังามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เพราะงานในกระทรวงยุติธรรม 
และองคก์รอิสระเป็นงานท่ีเก่ียวกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีมีการกาํหนดไวค่้อนขา้งซบัซอ้น 
ซ่ึงถา้ปฏิบติัผดิขั้นตอนก็อาจไดรั้บความผดิฐานละเวน้ หรือประพฤติมิชอบ หรือความเสียหายอ่ืนๆ 
ดงันั้นบุคลากรจึงมีความพยายามในการปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความละเอียด รอบคอบต่องานท่ีไดรั้บ
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มอบหมาย เพ่ือลดความผิดพลาด และสามารถให้การบริการ ตลอดจน อาํนวยความยติุธรรมให้แก่
ประชาชนได ้
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พวงเพญ็  ชุณหปราณ อา้งใน จงดี  ลทัธลาภกุล 2551 
หน้า 24 ท่ีอธิบายว่าแรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการบริหาร เพราะการตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีเป็นไปไดท่ี้เป็นไปตามความตอ้งการเฉพาะบุคคลท่ีจะทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการ
ทาํงานอุทิศตนซ่ือต่อองคก์ร และเพ่ิมผลผลิตท่ีมีคุณภาพให้กบัองคก์าร และเป็นส่วนหน่ึงในการ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร 
  3.  ความมุ่งมัน่ : ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและองคก์ร
อิสระในจงัหวดัพงังามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก เพราะว่างานในกระทรวงยติุธรรมและองคก์ร
อิสระนอกจากจะเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัสาํหรับคนในสังคมท่ีจะตอ้งปฏิบติั
ตาม หากไม่ปฏิบติัหรือฝ่าฝืนอาจไดรั้บโทษตามกฎ ระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีไดว้างไว ้ซ่ึงคนใน
สังคมส่วนหน่ึงมีการกระทาํความผิดเพราะไม่รู้กฎหมาย ระเบียบ หรือขอ้บงัคบัจริง กระทรวง
ยุติธรรม และองคก์รอิสระจึงตอ้งทาํงานในเชิงรุก อาทิรณรงคใ์นการให้ความรู้เก่ียวกบักฎหมาย 
โดยมีโครงการต่างๆ เช่น โครงการจังหวัดเคล่ือนท่ีเป็นการให้ความรู้เก่ียวกับกฎหมายใน
ชีวิตประจาํวนัท่ีประชาชนควรรู้ การไกล่เกล่ีย ประชาสัมพนัธ์บทบาทหน้าท่ีของหน่วยงานใน
สังกดักระทรวงยุติธรรม และองคก์รอิสระ ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือให้ประชาชนไดมี้ความรู้เก่ียวกบั
กฎหมาย ตลอดจนเม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัขอ้กฎหมายก็สามารถเขา้หาหน่วยงานของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งได ้ 
ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะประโยชน์ในดา้นการอาํนวย
ความยุติธรรมแก่ประชาชน เพราะเม่ือประชาชนรู้ขั้นตอนในการติดต่อ ก็การปฏิบติังานของ
บุคลากรในสังกดักระทรวงยุติธรรมก็จะนอ้ยลง ดงันั้น ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานจึงเป็นปัจจยั
สาํคญัของการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งหน่ึง 
  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมกเกรเกอร์ ตามทฤษฎี Y ท่ีมองว่าธรรมชาติขงอง
คนเรามีความตั้งใจ มานะ พยายามในการทาํงานอยู่แลว้ ไม่จาํเป็นตอ้งบงัคบั แต่ควรให้โอกาส
บุคคลเป็นตวัของตวัเองและยอมรับในวตัถุประสงคข์องงาน เปิดโอกาสให้มีการทาํงานเป็นกลุ่ม 
เม่ือทาํงานสาํเร็จกจ็ะเกิดความพึงพอใจ 
  4.  ดา้นการมีเป้าหมาย : ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีสงักดักระทรวงยติุธรรมและ
องคก์รอิสระในจงัหวดัพงังามีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก เพราะว่าในการปฏิบติังานทุกประเภท
จะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน และเป็นเป้าหมายท่ีบุคลากรในหน่วยงานให้การยอมรับ 
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้จริง และมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานท่ีตั้งไว ้ 
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  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการกาํหนด
เป้าหมายเพื่อการจูงใจของ ลอกค ์และลาแทม (ราณี  อิสิชยักลุ (2553:7-29) ซ่ึงอธิบายว่าการกาํหนด
เป้าหมายของการปฏิบติังานเป็นแนวทางการปฏิบติั เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและทิศทางของ
บุคลากร ช่วยให้ความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชัดเจนข้ึน บุคลากรจึงจะเกิดแรงจูงใจ 
โดยเฉพาะเม่ือเป้าหมายไม่ยากเกินไป เป็นท่ียอมรับ และมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายดว้ย  
 2.2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด
กระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระในจงัหวีดพงังาน ไดแ้ก่  ตวัแปรดา้นความกา้วหนา้ ซ่ึงมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน และดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ตามลาํดบั โดยตวัแปรดา้นความรับผิดขอบซ่ึงเป็นตวัแปรหน่ึงในปัจจยัจูงใจ 
และตวัแปรอ่ืนทั้งหมดในประเภทปัจจยัสุขอนามยั ผลการศึกษาพบว่า ไม่มีผลต่อแรงจูงใจของ
บุคลากร ผูว้ิจยัขออภิปราย ดงัน้ี 
  1.  ดา้นความกา้วหนา้ : ผลการศึกษาพบว่าความกา้วหนา้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระมากกว่าตวัแปร
อ่ืนๆ ซ่ึงหมายความว่า ยิง่มีความกา้วหนา้ในงานมาก บุคลากรจะยิง่เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงหน่วยงานก็ได้
ส่งเสริมความกา้วหนา้โดยให้บุคลากรทุกระดบั ทุกสายงาน สามารถศึกษาต่อเน่ืองเพื่อปรับเปล่ียน
สายงาน หรือตาํแหน่งไดต้ามความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมตลอดจนความตอ้งการของ
หน่วยงานท่ีสังกดัหรือหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั แสดงว่าบุคลากรตระหนกัในนโยบายการ
ส่งเสริมน้ี จึงทาํใหต้วัแปรความกา้วหนา้ส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร 
  สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ อา้งใน    
จงดี  ลทัธลาภกุล 2551 หน้า 104 ได้กล่าวว่าบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะมีความเจริญเติบโต
กา้วหนา้หรือมีความเจริญงอกงามในชีวิต มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีจุดหมายและเป้าหมาย ดงันั้นใน
การปฏิบติังานนั้น บุคคลย่อมตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้ไปสู่ระดบัท่ีสูงกว่าเดิม ซ่ึง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานนั้นนบัเป็นแรงจูงใจสาํคญัในการท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังาน 
  อย่างไรก็ตามก็ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ยทุธพงศ ์ ปัญญาใส (2552) ซ่ึง
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการป้องกนัและรักษาป่า สํานักจดัการทรัพยากรป่าไมท่ี้ 6 
(อุดรธานี) ท่ีพบว่าความสําเร็จในการปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจมากกว่าตวัแปรอ่ืนๆ ทั้งหมดท่ี
ส่งผล 
  2.  ความสาํเร็จในการทาํงาน : ผลการศึกษาพบวา่ความสาํเร็จในการทาํงานเป็นอีก
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระ 
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เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยติุธรรมและองคก์รอิสระ มีการ
กาํหนดแผน นโยบายในปฏิบติังานท่ีชดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษร มีการมอบหมายงานหรือหนา้ท่ี
ไวอ้ย่างชัดเจนโดยหัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ตามลาํดบั  ทาํให้บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถปฏิบติัไดด้ว้ยความสาํเร็จ  
  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ โทมสั 
(อา้งในสิริอร  วิชชาวะ 2549 195) เม่ืองานท่ีทาํมีอิสระ บุคลากรไดต้ดัสินใจในงานให้สาํเร็จลุล่วง
โดยไม่ตอ้งตกอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของผูอ่ื้นตลอดเวลา จะเกิดแรงจูงใจ และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของ เฟรเดอรค  เฮิร์ซเบิร์ก (ราณี  อิสิชยักุล 2550 : 9-17,9-18) ซ่ึงอธิบายว่า การไดรั้บ
ความยอมรับนาํไปสู่ความทุ่มเทความสามารถและความพยายามในการปฏิบติังาน 
  3.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ : ผลการศึกษาพบว่าการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ก็
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์ร
อิสระปัจจยัหน่ึง  เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะบุคลากรท่ีสังกดักระทรวงยุติธรรมและองคก์รอิสระใน
จงัหวดัพงังามีอาชีพท่ีไดรั้บยกยอ่งจากสังคมว่า เป็นอาชีพทีมีเกียรติ เป็นขา้ราชการ บุคลากรส่วน
ใหญ่จึงมีความภาคภูมิใจต่ออาชีพรับราชการ นอกจากน้ีอาชีพรับราชการเป็นอาชีพท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
ทกัษะเฉพาะทางในการปฏิบติังาน 
  เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าเป็นไปคามทฤษฎีลาํดบัขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow (ราณี  อิสิชยักุล 2550 : 9-12) และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  
(ธีรศกัด์ิ  กาํบรรณารักษ ์2552 :57) ซ่ึงอธิบายว่า การไดรั้บความยอมรับจากบุคคลอ่ืนส่งผลให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจ 
  4.  ความรับผิดชอบ : ผลการศึกษาพบว่า เป็นตวัแปรท่ีไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของ
บุคลากร ซ่ึงน่าจะเป็นเพราะความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานประจาํท่ีมีมีลกัษณะทา้ทาย
ความสามารถของบุคลากรเท่าท่ีควร เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าไม่สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซ์เบิร์ก (ราณี  อิสิชยักุล 2550 :9-17,9-18) ซ่ึงอธิบายว่า ความรับผิดชอบ
เป็นปัจจยัจูงใจ และนาํไปสู่ความพอใจในการทาํงาน 
  นโยบายและการบริหารองคก์าร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล สภาพการทาํงาน และค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัสุขอนามยัทั้งหมด ผลการศึกษาพบว่า ไม่
ส่งผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (ราณี  อิสิชยักุล 2550 :9-12) ซ่ึง
อธิบายวา่ปัจจยัสุขอนามยันั้น แมมี้อยู ่กไ็ม่ทาํใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ 
  3.1.1  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ  
   1)  ดา้นความกา้วหนา้ ผลการศึกษาพบว่า เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ
มากท่ีสุด องค์การจึงควรให้ความสําคัญโดยส่งเสริมความก้าวหน้าแก่บุคลากรเพื่อจะได้เกิด
แรงจูงใจมากข้ึน  และเม่ือพิจารณาประเด็นเป็นรายข้อ  พบว่าท่านได้รับการส่งเสริมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริม
ให้บุคลากรในหน่วยงานไดศึ้กษาต่อเน่ือง เพื่อปรับเปล่ียนสายงาน หรือตาํแหน่งไดต้ามความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสม ตลอดจนตาํแหน่งท่ีหน่วยงานตน้สังกดัมีความตอ้งการ อนัจะ
นาํไปสู่แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อไป 
   2)  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
ลาํดบัสอง องค์การจึงควรพิจารณาว่าจะสร้างความรู้สึกสําเร็จในงานแก่บุคลากรให้มากข้ึนได้
อย่างไร เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ประเด็นท่านสามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลาเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด ดังนั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรส่งเสริมหรือจดัหาวิ่งอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่างๆ 
พร้อมทั้งกาํหนดวิธีเร่งรัดติดตามงานอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้สามารถทาํงานไดท้นัเวลา อนัจะเป็น
การสร้างความรู้สึกสาํเร็จแก่บุคลากรได ้
   3)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่านไดรั้บ
การยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น
องคก์รควรย ํ้าใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้ากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะการยกยอ่ง ชมเชย เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติั 
งานสําเร็จ เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน ขณะเดียวกนัก็ตอ้งให้
ความเอาใจใส่ในการปฏิบติังานของบุคลากร ใหค้าํปรึกษา แนะนาํและช้ีแนวทางในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนแนะนาํวิธีการแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การทาํงานมากยิง่ข้ึน 
   4)  ดา้นความรับผิดชอบ ผลการศึกษาพบว่า ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึง
หมายความว่า องคก์ารควรอยา่งยิ่งท่ีจะพิจารณาปรับปรุง เพื่อจะไดเ้ป็นตวัแปรท่ีนาํไปสู่แรงจูงใจ
ตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก โดยอาจมอบหมายงานท่ีท้าทาย งานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
ตลอดจนให้ความไวว้างใจ ให้โอกาสในการวางแผนงานและตดัสินใจแกไ้ขปัญหาดว้ยบุคคลเอง 
เพื่อจะนาํไปสู่แรงจูงใจของบุคลากร            
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  3.1.3  ระดบัแรงจูงใจ 
   1)  การมีเป้าหมาย ผลการศึกษาพบว่า เป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 
โดยเฉพาะประเด็นท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา
ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผน นโยบาย หรือแนวทางใน
การบริหารงานมากยิง่ข้ึน รวมทั้งช้ีแจงแผน นโยบาย และแนวทางในการปฏิบติังานใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานทราบ เพื่อจะไดท้ราบแนวทางในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
   2)  ความพยายาม ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่านศึกษาคน้ควา้หาความรู้
เพ่ือให้งานท่ีท่านรับผิดชอบบรรลุวตัถุประสงค ์มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรจดัโครงการ
เพ่ือฝึกอบรม และให้ความรู้เก่ียวกบังานท่ีหน่วยงานตอ้งรับผิดชอบแก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และ
สมํ่าเสมอ ตลอดจนจดักิจกรรมท่ีมีการถ่ายทอดความรู้ แก่บุคลากรในหน่วยงานเพ่ือเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยิง่ๆ ข้ึน 
   3)  ดา้นความมุ่งมัน่ ผลการศึกษาพบวา่ ประเดน็ท่านไม่เคยเบ่ือหน่ายในการ
ทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น องคก์รควรมีการจดักิจกรรมท่ีใหค้วามรู้ ความบนัเทิง ตลอดจนการ
สร้างบรรยากาศท่ีทาํให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้สึกอยากทาํงาน ไม่เบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
   4)  การมีทิศทาง ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นท่านภูมิใจท่ีงานในความ
รับผิดชอบตอบสนองวตัถุประสงคข์องหน่วยง่าน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรยก
ยอ่งชมเชยเม่ือบุคลากรในหน่วยงานทาํงานสาํเร็จ บรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้เพื่อเป็นขวญั 
กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นอ่ืนๆ ต่อไป 
  3.1.3  ปัจจยัสุขอนามยั 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ในประเด็นหน่วยงานของท่านมี
การดูแลการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัต่างๆ อย่างเคร่งครัด และในประเด็นนโยบายในการบริหารงาน
ของหน่วยงานมีความเหมาะสมและนาํไปปฏิบติัได ้มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา ควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
ต่างๆ เพื่อใช้กาํหนดเป็นแนวทางในการบริหารงาน เพื่อให้มีความชัดเจนและง่ายต่อการนาํไป
ปฏิบติั นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างความผูกพนักบัองคก์ร ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานมากยิง่ข้ึน 
   2)   ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ผลการศึกษาพบว่า  ในประเด็น
ผูบ้งัคบับญัชายึดหลกัความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบแก่
บุคลากรในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
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เสนอขอ้คิดเห็นในการทาํงาน ตลอดจน ผูบ้งัคบับญัชาควรบริหารดว้ยความเป็นธรรม ยติุธรรม และ
เสมอภาค ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ในประเด็นใน
หน่วยงานมีกิจกรรมบนัเทิง หรือการแข่งขนักีฬาเพื่อเช่ือมความสามคัคีอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 
ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมและโนม้นา้วจิตใจบุคคลใหส้ามารถร่วมแรงร่วมใจและปฏิบติังาน
ดว้ยความเตม็ใจและสร้างระบบประสานงานร่วมมือระหว่างบุคคลในองคก์าร ตลอดจน ส่งเสริม
กิจกรรมดา้นกีฬาสัมพนัธ์/นนัทนาการเพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและความสามคัคี จะ
ช่วยส่งผลใหก้ารบริหารงานประสบความสาํเร็จซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมากข้ึน 
   4)  ดา้นสภาพการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า ในประเด็นหน่วยงานมีการ
บริเวณพกัผอ่นอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ผูบ้งัคบับญัชาควรจดัใหมี้พื้นท่ีผอ่นคลาย พกัผอ่น 
หรือสโมสร หอ้งออกกาํลงักาย ตลอดจนสร้างบรรยากาศใหมี้ความรู้สึกอยากทาํงาน เพื่อใหผ้ลการ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายขององคก์าร จะช่วยใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากข้ึน 
   5)  ดา้นค่าตอบแทน ผลการศึกษาพบว่า ในประเด็น บุคลากรในหน่วยงาน
ไดรั้บสวสัดิการอยา่งเพียงพอ เช่นโบนสัประจาํปี ท่ีพกัอาศยั และเคร่ืองแบบทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 
ผูบ้ริหารควรจดัให้สวสัดิการอย่างเพียงพอ เช่น เงินโบนัส เงินเดือน เบ้ียเส่ียงภยั ท่ีพกัอาศยั แก่
บุคลากรท่ีมีภาระงานหนัก ปริมาณ มีผลการดาํเนินงานท่ีสามารถวดัได้ จะช่วยให้บุคลากรใน
หน่วยงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 3.2  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดักระทรวงยุติธรรมและ
องคก์รอิสระในจงัหวดัพงังา ผูว้ิจยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
  1.  ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สงักดักระทรวงยติุธรรม ทั้งน้ีเพื่อใหท้ราบวา่บุคลากรสงักดักระทรวงยติุธรรม มีคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบติังานเป็นอย่างไร ซ่ึงจะทาํให้ทางหน่วยงานสามารถวางแผนวิธีการปฏิบติังานของบุคลากร
รวมถึงแนวทางการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 
  2.  ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพในขอบเขตท่ีกวา้งขวางและ
ลึกซ้ึงกว่าในปัจจุบนัเพื่อประโยชน์สูงสุดในการพฒันาการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้กับ
บุคลากร สงักดักระทรวงยติุธรรม ใหม้ากข้ึน 



85 

  3.  ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาความคาดหวงัของบุคลากร สังกดักระทรวง
ยติุธรรม ในดา้นต่างๆ เช่น ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการส่งเสริมความรู้ เป็นตน้ ซ่ึง
ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็นแนวทางใหห้น่วยงานนาํไปปฏิบติัใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
และเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนั
ต่อองคก์รและความจงรักภกัดีต่อองคก์รไดใ้นอีกทางหน่ึงดว้ย 
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือแบบสอบถาม 

 1. นายนิมิตร  บุตรทิพย ์ ตาํแหน่ง  นกัวิชาการอบรมและฝึกวิชาชีพ ชาํนาญการ 
  เรือนจาํอาํเภอตะกัว่ป่า อาํเภอตะกัว่ป่า จงัหวดัพงังา  
  วฒิุการศึกษาบริหารการศึกษามหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัทกัษิณ 
 2. นางอนุช  วงษย์ี ่ ตาํแหน่ง  ปลดัเทศบาล ระดบั 8   
  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางนายสี  อาํเภอตะกัว่ป่า จงัหวดัพงังา    
  วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์ 
 3. นายอรุณศกัด์ิ  สธนเสถียร  ตาํแหน่ง  นกับริหารงานทัว่ไป  7   
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพงังา  อาํเภอเมือง  จงัหวดัพงังา   
  วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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แบบสอบถามโครงการวจัิย 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร ทีสั่งกดักระทรวงยุติธรรม  

และองค์กรอสิระในจังหวดัพงังา 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีใชส้อบถามบุคลากรท่ีสงักดักระทรวงยติุธรรมในจงัหวดัพงังา เก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ และบุคลากรในหน่วยงานเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลใหก้ารบริหารงานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อหน่วยงาน
ของท่าน 
 แบบสอบถามมีทั้งหมด  4  ตอน  
 ตอนท่ี  1  คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี  3  คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะในการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แบบสอบถามทุกขอ้ ท่ีท่านตอบ จะถือเป็นความลบัและจะมีการนาํเสนอในภาพรวม 
และขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลทางดา้นลบต่อการปฏิบติังานของท่าน  

 
 
 
 

   ผูอ้อกแบบสอบถามขอบคุณทุกท่านท่ีไดก้รุณาตอบแบบสอบถามน้ี 
(นางเกสร  ล่ิมสกลุ) 
ผูอ้อกแบบสอบถาม 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง   โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงใน    หนา้ขอ้ความ หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตาม
ความเป็นจริง 
 
1.  เพศ 
   ชาย   หญิง 
2.  อาย ุ    
   20 - 30  ปี   31 - 40  ปี 
   41 - 50  ปี   51 – 60  ปี 
3.  ระดบัการศึกษา          
   ม.6/ปวช   ปวส/ อนุปริญญา 
   ปริญญาตรี   ปริญญาโท 
   อ่ืนๆ (โปรดระบุ).......................................................... 
4.  หน่วยงานท่ีท่านสงักดั      
   ศาลจงัหวดัตะกัว่ป่า   อยัการจงัหวดัพงังา   อยัการจงัหวดัตะกัว่ป่า 
   บงัคบัคดีอาํเภอตะกัว่ป่า   เรือนจาํจงัหวดัพงังา   เรือนจาํอาํเภอตะกัว่ป่า 
   สถานพินิจเดก็และเยาวชนจงัหวดัพงังา      
5.  รายไดต่้อเดือน 
   ตํ่ากวา่  10,000  บาท   10,001- 15,000 บาท   15,001 – 20,000  บาท 
   20,001 – 25,000  บาท   25,000 – 30,000 บาท   มากกวา่ 30,000 บาท 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   ตํ่ากวา่  5  ปี   5 -  10  ปี   10 -  15  ปี 
   15 - 20  ปี   20 – 25  ปี   25  ปี  ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดักระทรวงยติุธรรม 
ในจงัหวดัพงังา  
คาํช้ีแจง  โปรดเติมเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน   
มากท่ีสุด   ระดบัการประเมิน  4  =  มากท่ีสุด    3  =  มาก     2 = นอ้ย   1 =  นอ้ยท่ีสุด          
 
1.  ปัจจยัสุขอนามยั  

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 
4 3 2 1 

1. นโยบายและการบริหารองคก์าร     
1.1 หน่วยงานของท่านกาํหนดแผนนโยบายในการทาํงานชดัเจน     
1.2 เป้าหมายงานของหน่วยงานท่านมีความชดัเจนเขา้ใจได ้     
1.3 หน่วยงานของท่านมีการดูแลการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัต่างๆ 
อยา่งเคร่งครัด 

    

1.4 นโยบายในการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีความ
เหมาะสมและนาํไปปฏิบติัได ้

    

1.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารงานตามนโยบายและแผนของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 

    

2. การปกครองบงัคบับญัชา     
2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยดึหลกัคุณธรรมในการบริหารงาน     
2.2 ท่านเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ ความสามารถของท่าน 

    

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํปรึกษาและแนะนาํแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหา แก่ท่านเสมอ 

    

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยดึหลกัความรู้ ความสามารถ และ
คุณธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบแก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

    

2.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท่้านแสดง
ความสามารถในการทาํงาน 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล     
3.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     
3.2 ท่านและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมีความรัก ความสามคัคี
กนั ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 

    

3.3 หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมบนัเทิง  หรือ การแข่งขนักีฬา
เพื่อเช่ือมความสามคัคีอยูเ่สมอ 

    

3.4 ท่านคิดวา่การมีสมัพนัธภาพท่ีดีในหน่วยงานจะทาํใหก้าร
ทาํงานประสบความสาํเร็จ บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

    

3.5 ท่านเป็นผูใ้หค้าํปรึกษา และใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงาน
เม่ือประสบปัญหาบ่อยคร้ัง 

    

4. สภาพการทาํงาน     
4.1 ท่านมีหอ้งทาํงานหรือพื้นท่ีทาํงานท่ีเหมาะสม ไม่แออดั     
4.2 หน่วยงานของท่านจดัวสัดุ อุปกรณ์สาํหรับการทาํงาน
เพียงพอ และพร้อมใชง้าน 

    

4.3 พื้นท่ีทาํงานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ      
4.4 หน่วยงานของท่านจดับริเวณพกัผอ่นอยา่งเหมาะสม     
4.5 ท่านพึงพอใจในตารางเวลาทาํงานท่ีมีการแบ่งชัว่โมงการ
ทาํงานท่ีชดัเจน 

    

5. ค่าตอบแทน     
5.1 ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ     
5.2 ท่านคิดวา่รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ     
5.3 ท่านคิดวา่รายไดท่ี้ไดรั้บใกลเ้คียงกบัหน่วยงานอ่ืนในสงักดั
เดียวกนั 

    

5.4 ท่านไม่รู้สึกอยากเปล่ียนงานใหม่ ถา้หน่วยงานอ่ืนเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่  

    

5.5 ท่านไดรั้บสวสัดิการอยา่งเพียงพอ เช่นโบนสัประจาํปี ท่ีพกั
อาศยั และเคร่ืองแบบทาํงาน เป็นตน้ 
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2.  ปัจจยัจูงใจ   

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 
4 3 2 1 

6. ความสาํเร็จในการทาํงาน     
6.1 ท่านสามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลาเสมอ     
6.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนสาํเร็จตาม
วตัถุประสงค ์

    

6.3 ท่านมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ี
รับผดิชอบ 

    

6.4 ท่านใหค้วามสาํคญัต่อผลสาํเร็จของการปฏิบติังานเสมอ     
6.5 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดเ้สมอ     
7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ     

7.1 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน     
7.2 หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั ทาํใหท่้านมีโอกาสเป็น
คนสาํคญั 

    

7.3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

    

7.4 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยกยอ่ง
ในสงัคม 

    

7.5 เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับในความรู้ ความสามารถของท่าน     
8. ความรับผดิชอบ     
8.1 ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านมีความถนดั     
8.2 ท่านคิดวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ี 

    

8.3 ท่านคิดวา่สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี     
8.4 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานพิเศษท่ีมีความทา้ทาย
และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์สมอ 

    

8.5 ท่านสามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหา วางแผนและลงมือปฏิบติั
โดยใชค้วามรู้ ความสามารถตวัเองอยา่งเตม็ท่ี 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 

9. ความกา้วหนา้     

9.1 ท่านมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเท่าเทียม
บุคคลอ่ืน 

    

9.2 ท่านไดรั้บการส่งเสริมจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้ง
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เสมอ 

    

9.3 ท่านเช่ือวา่ท่านไดรั้บประสบการณ์เพิม่เติมอยา่งต่อเน่ืองจาก
งานท่ีปฏิบติั 

    

9.4 ท่านคิดวา่ตาํแหน่งหรือสายงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาส
กา้วหนา้ทดัเทียมตาํแหน่งอ่ืนๆ  

    

9.5 ท่านมีความพึงพอใจหรือภาคภูมิใจในความกา้วหนา้ในงานท่ี
ปฏิบติั 

    

 

ตอนที ่3  ความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
คาํช้ีแจง  โปรดเติมเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
ของท่านมากท่ีสุด   ระดบัการประเมิน   4  =  มากท่ีสุด   3  =  มาก   2 = นอ้ย   1 =  นอ้ยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 
10. ความพยายาม                     
10.1 ท่านมีความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลเสมอ     
10.2 ท่านศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพื่อใหง้านท่ีท่านรับผดิชอบ
บรรลุวตัถุประสงค ์

    

10.3 หากท่านมีปัญหาในการปฏิบติังานท่าน มกัปรึกษาผูรู้้เพื่อหา
แนวทางแกไ้ข 

    

10.4 ท่านไม่ละความพยายามเม่ือเผชิญปัญหาหรืออุปสรรคใน
การปฏิบติังาน 

    

10.5 ท่านยอมทุ่มเททาํงานเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานออกมาดีแม้
ไม่ไดรั้บการยกยอ่ง 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

4 3 2 1 
11. ความมุ่งมัน่     
11.1 ท่านไม่เคยรู้สึกยอ่ทอ้ต่อการปฏิบติังาน     
11.2 ท่านปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจและมุ่งมัน่ใหง้านประสบ
ความสาํเร็จ 

    

11.3 ท่านไม่เคยเบ่ือหน่ายในการทาํงาน     
11.4 ท่านมีความกระตือรือร้นและต่ืนตวัท่ีจะทาํงานเสมอ     
11.5 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัไม่วา่งานจะยากหรือง่าย
เพียงใด 

    

12. การมีทิศทาง     
12.1 ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีโดยกาํหนดทิศทางการทาํงานในในเสมอ     
12.2 ท่านไม่เสียเวลากบัการทาํส่ิงท่ีไม่ตรงกบัวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานของท่าน 

    

12.3 ท่านเช่ือวา่ทิศทางท่ีหน่วยงานตอ้งการคือการบรรลุ 
เป้าหมายขององคก์าร 

    

12.4 ท่านภูมิใจท่ีงานในความรับผดิชอบตอบสนอง
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 

    

12.5 ท่านเช่ือวา่การทาํงานในหน่วยงานน้ีช่วยใหท่้านบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นชีวิตได ้

    

13. การมีเป้าหมาย     
13.1 ท่านทราบวา่เป้าหมายเป็นหวัใจสาํคญัในการปฏิบติังาน     
13.2 ท่านทราบวา่เป้าหมาย เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการ
ปฏิบติังาน 

    

13.3 ท่านเช่ือวา่ถา้ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายจะ
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

    

13.4 ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารเสมอ     
13.5 ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร     
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ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบตัิงาน  
 
 4.1  ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง นโยบายและการบริหารองคก์าร การปกครองบงัคบับญัชา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน และค่าตอบแทน 
 ขอ้เสนอแนะดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร   
  
  
   
  
 
 ขอ้เสนอและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
  
  
  
  
 ขอ้เสนอแนะดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
  
  
  
  
 ขอ้เสนอแนะดา้นสภาพการทาํงาน  
  
  
  
  
 ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทน  
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 4.2  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความ
รับผดิชอบ  ความกา้วหนา้  
 ขอ้เสนอแนะดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน   
  
  
  
  
  
 ขอ้เสนอแนะดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  
  
  
  
 
 ขอ้เสนอแนะดา้นความรับผดิชอบ  
  
  
  
  
 
 ขอ้เสนอแนะดา้นความกา้วหนา้  
  
  
  
  
 
 

ขอขอบคุณในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามทุกท่านค่ะ 
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