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 การศึกษาในค ร้ังน้ี  มี ว ัต ถุประสงค์ เพื่ อ ศึกษา (1) ระดับความ คิด เห็น ท่ี มี ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ (3) แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดักรมการ
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มาตรฐาน การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ และการทดสอบค่าเอฟ 
 ผลการศึกษา พบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขวิทยา  ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ไดร้้อยละ 
46.6 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (3) แนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ได้แก่  การก าหนดโยบายท่ีผ่านการมีส่วนร่วมโดยมี
วตัถุประสงค์ชัดเจนและด าเนินการได้จริง  การปกครองและบังคบับัญชาโดยยึดหลักเหตุผล  
การส่งเสริมการท างานเป็นทีม การปรับปรุงเงินเดือน/ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม และการจัด
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม 
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Abstract 

 

 The objectives of this study are to study (1) the level of opinions on  

working efficiency of the government officials (2)  factors affecting working 

efficiency of the government officials and, (3) guidelines to enhance working 

efficiency of the government officials in the Department of Provincial Administration 

at Sakon Nakhon Province. 

 The study is a quantitative and survey research. This research studies the 

whole Population which consists of government officials in the Department of 

Provincial Administration at Sakon Nakhon Province including sheriff, deputy district 

chief of the work group, deputy district chief/administrative officer and financial 

officer with total of 232. The instrument for data collection is questionnaire. Statistics 

uses for this study are Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation Multiple 

Regression Analysis and F-test. 

 The results of the study show that (1) the level of opinions on working 

efficiency of the government officials is at the high level. (2) factors affecting 

working efficiency of the government officials are hygiene factor, motivator factor 

and factor influencing work performance which could ,statistically significant, predict 

working efficiency of the government officials at 46.6 percent (3) guidelines to 

enhance working efficiency of the government officials in the Department of 

Provincial Administration at Sakon Nakhon Province are as followed; policy should  

be formulate via public participation and should have clear objectives and could be 

essentially implemented;  govenance and command should be rational; teamworking 

should be enhanced, salary and benefits shoud be appropriately improved; and 

working environment should be properly established. 
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 ดา้นความรับผดิชอบในงาน  67 
ตารางท่ี 4.13 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  68 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.14 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร  69 
ตารางท่ี 4.15 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  70 
ตารางท่ี 4.16 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร  71 
ตารางท่ี 4.17 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน  72 
ตารางท่ี 4.18 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ดา้นสถานภาพในการท างาน  73 
ตารางท่ี 4.19 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นคุณภาพของงาน  74 
ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นความรวดเร็ว 
 และทนัเวลาในการปฏิบติังาน  75 
ตารางท่ี 4.21 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
 ในการปฏิบติังาน  76 
ตารางท่ี 4.22 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นการประหยดัทรัพยากร  77 
ตารางท่ี 4.23 สรุปการวเิคราะห์ตวัแปรอิสระ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน แรงจูงใจ 
 ในการท างานกบัตวัแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครองจงัหวดัสกลนคร  79 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร  
 จ  าแนกตามต าแหน่งในองคก์ร  81 
 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียจ าแนกตามต าแหน่งในองคก์ร  
 ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง  
 จงัหวดัสกลนคร โดยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe)   82 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยรวม  85 
ตารางท่ี 4.27 ขอ้เสนอแนะและแนวความคิดในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร  87 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  5 
ภาพท่ี 2.1 กรอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  34 
 



บทที ่1  

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ขา้ราชการ คือ กลไกส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหาร
ราชการแผ่นดิน การท่ีประเทศจะพัฒนาให้มีความก้าวหน้ามากน้อยเพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ ดงันั้น การพฒันาประสิทธิภาพและการเสริมสร้างแรงจูงใจของขา้ราชการ
จึงเป็นภารกิจส าคัญท่ีรัฐจะต้องให้ความส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคท่ีการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ประชาชนยอ่มมีความคาดหวงักบัการให้บริการของรัฐสูงข้ึน 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนสามญั พ.ศ. 2551 หมวด 4 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ มาตรา 72 จึงไดก้ าหนดให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีด าเนินการ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือน
สามญั มีคุณภาพ คุณธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
ภารกิจภาครัฐ ซ่ึงสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ.2560-2580 ด้านการปรับสมดุลและ
พฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ โดยภาครัฐตอ้งมีขนาดท่ีเล็กลงเหมาะสมกบับทบาท ภารกิจ 
ยึดประชาชนเป็นจุดศูนยก์ลาง สามารถตอบสนองความตอ้งการและให้บริการอย่างสะดวก รวดเร็ว    
มีประสิทธิภาพ และปฏิบติังานเทียบไดก้บัมาตรฐานสากล 
 กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทยเป็นหน่วยงานหลักท่ีมีกลไกการปฏิบติังาน
ครอบคลุมพื้นท่ีทั่วประเทศ มีภารกิจเก่ียวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคง
ภายในประเทศ การอ านวยความเป็นธรรม การปกครองท้องท่ี การอาสารักษาดินแดน และ 
การทะเบียน เพื่อให้ประชาชนมีความมัน่คง ปลอดภยั ไดรั้บบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว และให้เกิด
ความสงบสุขในสังคมอยา่งย ัง่ยืน  ประกอบกบัอธิบดีกรมการปกครอง ไดมี้นโยบายในการพฒันา
และปรับปรุงระบบการบริหารงานของกรมการปกครองให้สอดคล้องกับบริบทของสังคมท่ี
เปล่ียนแปลงไปในรูปแบบชีวิตวิถีใหม่ หรือ New Normal การเตรียมและพัฒนาบุคลากรของ
กรมการปกครองให้เป็นผูมี้สมรรถนะสูง มีความเป็นมืออาชีพ ยึดมัน่หลกัคุณธรรม ท างานด้วย
ความโปร่งใส โดยมีวตัถุประสงค์ให้บุคลากรกรมการปกครองปฏิบัติงานเพื่อให้ประชาชน  
“ทุกข์น้อยลง สุขมากข้ึน” ยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง จากการวิเคราะห์ศกัยภาพการบริหารงาน
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บุคคล ซ่ึงปรากฏอยู่ในแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กรมการปกครอง ปี 2560-2564 พบว่ากรมการ
ปกครองประสบปัญหาการบริหารงานบุคคล ดังน้ี 1) ขาดแคนบุคลากรเน่ืองจากนโยบายลด
ก าลงัคนภาครัฐ 2) ไม่สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ (Talent) ไวไ้ด ้3) ทรัพยากรสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานไม่เพียง เช่น อุปกรณ์ส านกังาน ครุภณัฑไ์ม่ทนัสมยั ฯลฯ 4) ระบบการประเมินให้ความดี
ความชอบถูกแทรกแซงไดง่้าย 5) ระเบียบปฏิบติับางอยา่งเป็นอุปสรรคต่อการน าเทคโนโลยีมาช่วย
ในการปฏิบติังานประจ าวนั  6) การเช่ือมโยงฐานขอ้มูลบุคลากรยงัไม่สมบูรณ์ และพบจุดอ่อน 
(Weaknesses) คือ อัตราก าลังคนย ังไม่สมดุลการมุ่งสู่องค์กรท่ี เป็นเลิศ การฝึกอบรมทักษะ
สมรรถนะและความเช่ียวชาญไม่ครอบคลุมและไม่ทัว่ถึง ทุกสายงาน ขาดความสมดุลระหว่าง
คุณภาพชีวิตและการท างาน รวมถึงการสร้างขวญัก าลังใจในการปฏิบติังาน บุคลากรได้รับการ
พฒันา เพื่อเสริมศกัยภาพองคค์วามรู้ ทกัษะใหม่ ๆ ค่อนขา้งนอ้ยและไม่ทัว่ถึง ขาดยุทธศาสตร์และ
การบูรณาการความร่วมมือด้านการพฒันาบุคลากรและหลักสูตร และงบประมาณท่ีได้รับการ
จดัสรรไม่สมดุลกบัจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งพฒันา 
 จากปัญหาดังกล่าวท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัอิทธิพลท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง เพื่อให้ทราบถึงระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพ  แรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยเลือกศึกษาเฉพาะพื้น ท่ีจังหวัดสกลนคร จึงได้ก าหนดหัวข้อในการศึกษา  
เร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดั
สกลนคร” เพื่อน าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
 

2. ปัญหำกำรศึกษำ 
 
 2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร  
มีอยูใ่นระดบัใด 
 2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร มีอะไรบา้ง 
 2.3 แนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร ควรเป็นอยา่งไร 
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3. วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 
 
 3.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 3.2 เพื่ อ ศึกษาปัจจัย ท่ี ส่ งผล ต่อประสิท ธิภาพการป ฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 3.3 เพื่อหาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสมมติฐานของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
 4.1 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนครอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง ประกอบดว้ย  
  ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำ ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดักรมการปกครองท่ีปฏิบติังานอยู่
ในพื้นท่ีจงัหวดัสกลนคร จ านวน  2  กลุ่ม  232 คน  ประกอบดว้ย 
  5.1.1 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ นายอ าเภอ, ปลดัอ าเภอหัวหน้ากลุ่มงาน, ปลดัอ าเภอ/ 
เจา้พนกังานปกครอง รวม 159 คน 
  5.1.2 กลุ่มเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ไดแ้ก่  เจา้หน้าท่ีสายงานการเงิน, เจา้หน้าท่ีปกครอง  
รวม 63 คน (ขอ้มูลจากท่ีท าการปกครองจงัหวดัสกลนคร ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2563) 
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5.2 ขอบเขตตัวแปร 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย  
    1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ทกัษะ (Skill) 
รูปแบบ (Styles) โครงสร้าง (Structure) บุคลากร (Staff) ระบบ (Systems) กลยุทธ์ (Strategy) และ
ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
    2) แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
ดา้นความก้าวหน้าในอาชีพ (2) ปัจจยัสุขวิทยา ด้านนโยบายทางการบริหารขององค์กร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน    
ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นต าแหน่งงาน 
  5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากองค์ประกอบในการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย คุณภาพการปฏิบติังาน ความรวดเร็วและทนัเวลาในการปฏิบติังาน การบรรลุเป้าหมาย
ในการปฏิบติังาน การประหยดัทรัพยากร 
 5.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่กำรศึกษำ คือ ท่ีท าการปกครองจงัหวดัสกลนคร และท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอ 18 อ าเภอ ในพื้นท่ีจงัหวดัสกลนคร 
 5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำในกำรด ำเนินงำน  ระยะเวลาท่ีใช้ในการวิจยั ตั้งแต่เดือน 
ตุลาคม 2563 – มกราคม 2564 
 

6. กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยก าหนดให้ปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน แรงจูงในในการท างาน เป็นต้นตัวแปรต้น และประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร เป็นตวัแปรตาม ซ่ึงสรุปเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษา ไดด้งัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 
 

 
 

ตวัแปรตำม 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบตังิำน 
ด้ำนผลงงำน 

1. คุณภาพการปฏิบติังาน 
2. ความรวดเร็วและทนัเวลาในการ 
ปฏิบติังาน 
3. การบรรลุเป้าหมายในการ 
ปฏิบติังาน 
4. การประหยดัทรัพยากร 
(แนวคิด Peterson & Plowman และ 
Carter V. Good) 

แปรอสิระ 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสิทธิภำพกำรปฏบิัตงิำน 
1.ทกัษะ (Skill)  
2.รูปแบบ (Styles)  
3.โครงสร้าง (Structure)  
4.บุคลากร (Staff)  
5.ระบบ (Systems)  
6.กลยทุธ์ (Strategy)   
7.ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
(แนวคิดของ 7s McKinsey) 
แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) 
1.ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 
4.ความรับผดิชอบในงาน 
5.ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ปัจจยัสุขวทิยำ (Hygiene factors) 
1.นโยบายการบริหารองคก์ร 
2.การปกครองบงัคบับญัชา 
3.ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4.เงินเดือน/ผลตอบแทน 
5.สถานภาพในการท างาน (ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg) 
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7. ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 7.1 ข้ำรำชกำรกรมกำรปกครอง จังหวัดสกลนคร หมายถึง ขา้ราชการท่ีสังกดักรมการ
ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ได้แก่ นายอ าเภอ จ่าจงัหวดั ป้องกันจงัหวดั เสมียนตราจงัหวดั 
ปลัดอ าเภอ เจ้าพนักงานปกครอง เสมียนตราอ าเภอ เจ้าหน้าท่ีการเงิน เจ้าหน้าท่ีปกครองท่ี 
ปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัสกลนคร 
 7.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น ความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด มีคุณภาพ และปริมาณงาน ตรงตาม
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีองค์กรหรือผูบ้งัคบับญัชาก าหนดไว ้รวมทั้งการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยดัและคุม้ค่า 
 7.3 กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อตอบสนอง 
ต่อสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก  
 7.4 โครงสร้ำง (Structure) หมายถึง โครงสร้างของหน่วยงาน ท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ของอ านาจหนา้ท่ี เช่น การรวมอ านาจหรือการกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร 
 7.5 ระบบ (Systems) หมายถึง กระบวนการและล าดับขั้นในการท างานซ่ึงมีระเบียบ    
แบบแผน 
 7.6 รูปแบบ (Styles) หมายถึง รูปแบบการบริหาร หรือ Styles ในการบริหารจดัการ
ของผูบ้ริหารและความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 7.7 กำรจัดกำรบุคคล (Staff) หมายถึง การบริหารจดัการบุคคล เช่น การคัดเลือก
บุคลากร การจดัคนเขา้กบังาน ค่าตอบแทน การลงโทษ และการพฒันาบุคลากร 
 7.8 ทักษะ (Skill) หมายถึง ทักษะความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการท างาน 
หรือการใหบ้ริการ 
 7.9 ค่ำนิยมร่วม (Shared Value) หมายถึง ค่านิยมร่วมของคนในหน่วยงาน วฒันธรรม
และความเช่ือ 
 7.10 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและมีความรู้สึกพอใจในงานนั้น 
 7.11 กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดั
สกลนคร ไดรั้บการยอมรับนบัถือในความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานจากบุคคลในหน่วยงาน 
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 7.12 ลักษณะของงำนที่สร้ำงสรรค์และท้ำทำย  หมายถึง งานท่ีมีความท้าทายความรู้
ความสามารถ หรือเป็นงานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พฒันาส่ิงใหม่ๆ ท่ีข้าราชการ    
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนครตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 
 7.13 ควำมรับผิดชอบในงำน หมายถึง ขา้ราชการของกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ ไม่ละทิ้งงาน จนก่อใหเ้กิดความเสียหาย  
 7.14 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ  หมายถึง ข้าราชการของกรมการปกครอง จังหวดั
สกลนคร ปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ และไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม การฝึกอบรมและพฒันาความรู้ตามความเหมาะสม 
 7.15 นโยบำยกำรบริหำรขององค์กร หมายถึง การจดัการและบริหารงานของหน่วยงาน 
ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน การแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรมกบับุคลากรในหน่วยงาน  
 7.16 กำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง ความสามารถของผู ้บังคับบัญชาในการ
บริหารงาน มีความยุติธรรม มีคุณธรรม รวมทั้งการมีความรู้ ความสามารถ ในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหนา้ การใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 7.17 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลในองค์กำร หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถท างานร่วมกนั มีความสามคัคี ร่วมแรง
ร่วมใจในการปฏิบติังาน 
 7.18 เงินเดือนและค่ำตอบแทน หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง สวสัดิการ หรือผลประโยชน์
ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัผลงานท่ีท า 
 7.19 สถำนภำพในกำรท ำงำน  หมายถึง สภาพทางกายภาพของการท างาน เช่น 
แสงสวา่ง อากาศ ชัว่โมงการท างาน วสัดุ อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้นบัสนุนการปฏิบติังาน 
 7.20 ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรกรมกำรปกครอง จังหวัดสกลนคร
หมายถึง การใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีได้รับเป็นตัวก ากับ 
การแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานด้วยความตั้ งใจอย่างเต็ม
ความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบติังานท่ีสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ  
เป็นท่ี น่าพอใจ โดยส้ินเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายน้อยท่ี สุด โดยผู ้ท่ีป ฏิบัติงานมีความสุข 
ความพึงพอใจในการท างาน การเพิ่มพูนคุณค่า ปริมาณของผลงาน การพัฒนาเทคนิค วิธีการ
ปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
 7.21 คุณภำพในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึงการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร ท่ีปฏิบติัตามกฎและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งหรือเป็นไปตามหลกัศีลธรรม 
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จริยธรรมและจรรยาบรรณของข้าราชการกรมการปกครอง ถูกต้องแม่นย  า ครบถ้วน ตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายและเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือประชาชนหรือสังคม 
 7.22 ควำมรวดเร็วและทันเวลำในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ท่ีไม่ล่าชา้ เกินก าหนดระยะเวลาท่ีก าหนด ปฏิบติังาน
ทนัทีหลงัจากท่ีไดรั้บมอบหมายงาน หรือมีการพฒันาเทคนิควิธีการ ท าให้สามารถการปฏิบติังาน
เป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็วยิง่ข้ึน  
 7.23 กำรบรรลุเป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยมีการวางแผนในการใช้ทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น บุคลากร
งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี ต่าง ๆ มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
การจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 
 7.24 กำรประหยัดทรัพยำกร หมายถึง ข้าราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
มีการใช้ทรัพยากรท่ี เก่ี ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น บุคลากร งบประมาณ  ว ัสดุ  อุปกรณ์  
และเทคโนโลยี อย่างประหยดั คุ้มค่า มีการกระตุ้นเตือนเพื่อนร่วมงาน หรือผู ้ใต้บังคับบัญชา  
ให้ตระหนักถึงการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและคุ้มค่า มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
ในการท างาน เพื่อลดค่าใชจ่้าย เช่น การแอพพลิเคชัน่ต่าง ๆ ในการติดต่อส่ือสาร และการรายงานผล  
 

8. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1 ท าให้สามารถประเมินศกัยภาพของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
เพื่อพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน 
 8.2 เพื่อรวบรวมขอ้มูลน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการวางแผนงาน
เพิ่มพนูประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ใหดี้ยิง่ข้ึน 
 



บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร” คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเอกสารและผลงานการวิจัยท่ีมี
ส่วนเก่ียวขอ้งโดยสรุปและก าหนดประเด็นในการน าเสนอ ดงัน้ี  
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ  
 3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 4. ขอ้มูลเก่ียวกบักรมการปกครอง 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานนั้ น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ” และ  
“การปฏิบติังาน” ไวด้งัน้ี 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน,2546) ไดใ้ห้ความหมายของ
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถ ท่ีท าให้ เกิดผลในการงาน การปฏิบัติงาน หมายถึง  
การด าเนินไปตามระเบียบแบบแผน การกระท าเพื่อให้เกิดความช านาญ การปฏิบติั การปรนนิบติั
รับใช้นอกจากน้ี ไดมี้นกัคิดและนักวิชาการต่าง ๆ ไดใ้ห้แนวคิดและนิยามเก่ียวกบั ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2538 อ้างถึงใน นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ, 2558) ได้ให้นิยาม ประสิทธิภาพในการท างานไวว้่า การท างานท่ีประหยดั ได้ผลงาน
รวดเร็ว มีคุณภาพ มีความคุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากร ดา้นงบประมาณ ระยะเวลา คน วสัดุ อุปกรณ์  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ได ้ให้นิยาม ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวว้า่ การท างาน 
ท่ีมีความประหยดั ได้ผลงานรวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรในด้านการเงิน เวลา 
คน อุปกรณ์  ประสิทธิภาพ  จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างให้ เกิดข้ึนได้ และสามารถวัดผลได ้ 
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ในทางปฏิบติั สามารถวดัประสิทธิภาพของ ปัจจยัน าเขา้ (input) กระบวนการ (process) หรือ ผลผลิตท่ี
ออกมา (output) โดยว ัดอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่างประกอบกัน ดังนั้ น ประสิทธิภาพ 
จึงสามารถมองไดใ้นแง่มุม  ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากร 
การบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง 
ไดม้าตรฐาน รวดเร็วประหยดัเวลา และใชเ้ทคโนโลยีเขา้ช่วยท าใหค้วามสะดวกมากข้ึน 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์  ได้แก่  การท างานท่ี มีคุณภาพ  
เกิดประโยชน์ต่อสังคม ท าให้เกิดผลก าไร ทนัต่อเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีในการท างานและ
การใหบ้ริการ และสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ์ (2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กรนั้นเป็น
หัวใจส าคญัในการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จ การด าเนินงานขององคก์รจะมีผลผลิต
เป็นท่ีน่าพอใจทั้ งในด้านการผลิต การให้บริการ สร้างความพึงพอใจแก่คนในองค์กร รวมทั้ ง
ผูรั้บบริการ ซ่ึงองคป์ระกอบ การพฒันาประสิทธิภาพของการท างาน  มีดงัน้ี 
 1. ดา้นส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กร ได้แก่ ความตอ้งการของลูกคา้ การเปล่ียนแปลง
ด้านเศรษฐกิจ สังคม ของประเทศซ่ึงล้วนส่งผลต่อองค์กร เช่น สภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทาง
การเงิน การธนาคาร ตลอดจนก าลงัซ้ือของผูบ้ริโภค 
 2. ดา้นส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กร ไดแ้ก่ นโยบายองค์กร วิสัยทศัน์องค์กร โครงสร้าง
ขององค์กร วฒันธรรมขององค์กร ท่ีเป็นตวัก าหนดทิศทางการด าเนินงาน ส่งเสริมการท างาน 
ของบุคลากร 
 3. ปัจจยัขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในดา้น อาคารสถานท่ี วสัดุ 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคคล  ดา้นบุคลากรถือเป็นหวัใจ
ของการพฒันาบุคคลตอ้งมีประสิทธิภาพในการท างาน ดงันั้น องคป์ระกอบ ดา้นตวับุคคลท่ีน าไปสู่
การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ความต้องการ ค่านิยม บุคลิกภาพ ปรัชญาและ
อุดมการณ์ เป้าประสงคข์องชีวติและการท างาน ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรคในการท างาน
และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้  
 4. กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคญัรองจากองค์ประกอบด้านบุคคล 
กระบวนการขององค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมด ท่ีจะท าให้เกิดการผลิตและการบริการท่ีน่าพึง
พอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์กรท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพข ได้แก่ การวางแผน  
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การจดัโครงสร้างขององค์กร การจดัองค์กรด้านบุคลากร ควบคุมคุณภาพการท างาน การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน  การ และการพฒันาองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 Peterson & Plowman (Perterson & Plowman อ้างถึงใน วนิดา ล้ิมจิตสมบูรณ์, 2536) 
ซ่ึงไดก้ล่าวไวว้า่ ประสิทธิภาพ ประกอบดวัยปัจจยัท่ีส าคญั 5 ประการ   
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
 4. วธีิการ (Method) ในการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีตอ้งเหมาะสม 
 5. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมด จะต้องมีความเหมาะสมทั้งงานและ
วิธีการ ลงทุนน้อยแต่ต้องได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของต้นทุนค่าใช้จ่าย ได้แก่  
การใชท้รัพยากรมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D.Millet,1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก  
 1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service) 
 2. การบริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service) 
 3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service) 
 4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service) 
 5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 
 สมพงศ์ เกษมสิน (2521) ได้กล่าวถึงแนวคิดของ Harrington Emerson ท่ีได้เสนอ
แนวความคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพรวมขององค์กร โดยให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเป้าหมาย
ขององค์กร (Organization’s Structure and its Goals) ซ่ึง ก าหนดหลกัประสิทธิภาพไว ้12 ประการ 
ท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบ  โดยมุ่งท่ีการท างานให้
เหมาะสมและง่ายข้ึน ซ่ึงจะลดความส้ินเปลืองในดา้นต่าง ๆ 12 ประการ ดงัน้ี  
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 1. ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนเพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน (Clearly 
defined ideals)  
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
 3. ใหค้  าแนะน าท่ีดี มีหลกัถูกตอ้ง สมบูรณ์ (Competent counsel) 
 4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The fair deal) 
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information)  
 7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
 8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules)  
 9. มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 
 10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 
 11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written standard-practice instructions)  
 12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward) 
 Wood Cock (1989) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  
11 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถ ท่ีแตกต่างกน ังานของบุคคล และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละ
งานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกน ัไป 
 2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ (Clear objectives and agreed goals) 
คือ ทีมงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่่ีชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้นร่วมกนั 
 3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างาน
เป็นทีม ท่ีเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกในองคก์รสามารถแสดงความรู้สึก แสดงความคิดเห็นของตน
ต่อการท างานได้อย่างเปิดเผย มีการส่ือสารภายในองค์กรโดยตรง สร้างความเขา้ใจร่วมกนั และ
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 
 4. การสนบัสนุนและการไวเ้น้ือเช่ือใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บการ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพดูถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน   
ไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา และมีความพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 
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 5. ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and conflict) มีการใช้ความขดัแยง้ในทาง
สร้างสรรค์ เพื่อร่วมมือกันแก้ไขปัญหา สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือกันท างาน พร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ ความสามารถให้แก่กนั รวมทั้งการแลกเปล่ียน
ขอ้มูล ข่าวสาร ท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน  
 6. วธีิการปฏิบติังานชดัเจน (Sound procedures) มีการประชุมทีม เพื่อปรึกษาหารือและ
หาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั 
 7. ภาวะผูน้ าท่ีมีความเหมาะสม (Appropriate leadership) การท างานเป็นทีมจะตอ้งมีผูน้ า
ท่ีมีความสามารถ และเหมาะสมแต่ละสถานการณ์ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผู ้น าทีม 
ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์  
 8. มีการทบทวนการท างานเป็นประจ าสม ่าเสมอ (Regular review) เพื่อการติดตามผล
การปฏิบติังานของทีมวา่มีปัญหาใดท่ีจะตกลงร่วมกนัแกไ้ขปรับปรุง 
 9. การพฒันาบุคลากร (Individual development) การพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกทีม ใหโ้อกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 10. มีสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกลุ่ม (Sound inter-group relations) มีการร่วมมือและให้
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communications) การติดต่อส่ือสารในทีม เป็นไป
อยา่งถูกตอ้ง ชดัเจน เหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
 Becker and Neuhauser (Becker and Neuhauser, 1975 อ้างถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์, 2541) 
ไดเ้สนอตวัแบบจ าลอง เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า 
ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยัน าเข้า และ
ผลิตผลขององค์กร คือ การบรรลุ เป้ าหมายแล้วองค์กรในฐานะท่ี  เป็นองค์กรในระบบเปิด 
(Open System) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความซับซ้ อนต ่ า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติั ในการท างาน
ขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วน แน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กร 
ท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูง (High- Task Environment Complexity) หรือมีความ
ไม่แน่นอน (Uncertainly) 
 2. ผลการท างานท่ีมองเห็นได ้สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
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 3. การก าหนดระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดช้ดัเจน ส่งผล
ใหป้ระสิทธิภาพการท างานมากข้ึนดว้ย 
 4. หากพิจารณาควบคู่กนัจะพบวา่ การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และผลของการ
ท างานท่ีมองเห็นไดช้ดัเจน มีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 
 Katz และ Kahn (Katz และ Kahn, 1978 อ้างถึงใน ควรคิด ชโลธรรังสี , 2542) ซ่ึงเป็น 
นกัทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรระบบเปิด (Open System) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญั
ของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์กรนั้น ถ้าจะวดัจากปัจจยัน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ี 
ได้นั้น จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงขององค์กร หมายถึง การบรรลุ
เป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้ น ปัจจัยต่าง ๆ คือ  
การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผกูพนั ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย 
 ไซมอน (Simon อ้างถึ งใน สถิต ค าลาเล้ี ยง, 2544, น.13) ได้ให้ ทรรศนะเก่ี ยวกับ
ประสิทธิภาพไวว้่า ถ้าจะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ท่ีไดรั้บ เพราะฉะนั้นตามทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิตลบดว้ย
ปัจจัยน าเข้าและถ้าเป็นการบริหารราชการองค์กรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู ้รับบริการ 
(satisfaction) เขา้ไปดว้ย ซ่ึงอาจเขียนเป็น สูตรไดด้งัน้ี 
 E = (O-I) + S 
 E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 0 = Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 
 I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากร 
 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
 นฤมล กิตตะยานนท์ (นฤมล กิตตะยานนท์ อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมยน, 2545, น. 15-16) 
ไดเ้สนอแนวคิดวา่การปฏิบติังานของบุคคลจะถูกก าหนดโดยคุณลกัษณะ 3 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1.1 demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธ์ุ 
  1.2 competence characteristics เป็นลักษณะ ท่ี เก่ี ยวกับความ รู้ความสามารถ 
ความถนดัและความช านาญของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษาอบรมและสั่งสม
ประสบการณ์ 
  1.3 psychological characteristics เป็น คุณลักษณะทางด้าน จิตวิทยา  ซ่ึ งได้แ ก่      
ทศันะคติ ค่านิยม การรับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 
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 2. ระดบัความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวา่คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจใหแ้ก่การท างานมากกวา่
ผูท่ี้แรงจูงใจในการท างานต ่า 
 3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ ค  าตอบแทน 
ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 
 จากแนวคิดของนฤมล กิตตะยานนท ์สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่
ละบุคคลเกิดจากสภาพดูมิหลงัของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกาย จิตใจ ระดบัการศึกษา 
ความรู้ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมิน
ของผูบ้ ังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต ่า  ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลต่อการ 
ปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหข้า้ราชการผูน้ั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้ให้นิยามเก่ียวกับทีมงานประสิทธิภาพไวว้่า 
ทีมงานหรือกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัในหมู่สมาชิกและผูท่ี้
เป็นหัวหน้าตอ้งตระหนักว่าปัญหาส่วนใหญ่เกิดจากสภาพแวดล้อม และความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ดงันั้น ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมีเง่ือนไขท่ีส าคญั คือ 
 1. ความรับผิดชอบและความผูกพันโดยความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพัน 
ใน 3 ลกัษณะ  
  1.1 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
  1.2 มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
  1.3 มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
 2. ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เน่ืองจาก
บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ มีคุณค่าและมีการแลกเปล่ียน ความคิดแบบริเร่ิม
สร้างสรรคก์บัความกา้วหนา้ใหอ้งคก์าร 
 3. ความจ าเป็นต้องพฒันาทกัษะ ความสามารถของสมาชิกให้สมาชิกมีความรู้และ
ความช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 4. มีส่ิงอ านวยความสะดวกให้กับทีมงาน รวมทั้ งการมีท่ีปรึกษาเป็นบุคคลท่ีสาม  
ซ่ึงท าหน้าท่ี เป็นผู ้รวบรวมข้อมูล เพื่อพัฒนาการท างาน ให้ข่าวสารย้อนกลับ แก้ไขปัญหา 
ความขดัแยง้และการไกล่เกล่ีย 
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 สรุปไดว้่า  “ประสิทธิภาพ” เม่ือมองในเชิงธุรกิจ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับ ผลผลิต (Output) ท่ีได้รับ หากการใช้วตัถุดิบท่ีเป็นปัจจัยน าเข้า 
ในการผลิตท่ีน้อย และระบบให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของวตัถุดิบตั้งตน้บวกกบัค่าด าเนินการ 
โดยท่ีมูลค่าของผลผลิตยิ่งสูงกวา่การลงทุนมากเท่าใดยอ่มแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตนั้น  
ในอีกแง่มุมหน่ึง เม่ือมองในเชิงของการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพ จะหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีมี
ความถูกตอ้ง รวดเร็ว  ทนัตามก าหนดเวลา โดยใชท้รัพยากรดา้นบุคคล งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือ รวมถึงการจดัการ ได้อย่างคุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด จนได้ผลลพัธ์เป็นไปตามเป้าหมาย 
ขององคก์รและก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ 
 นอกจากแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพดังกล่าวข้างต้นแล้ว จากการศึกษาค้นควา้ 
เก่ียวกบัการพฒันาประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงขอน าเสนอแนวคิดในการปรับปรุง พฒันาประสิทธิภาพ
ขององคก์ร ท่ีทัว่โลกให้การยอมรับ และในประเทศไทยก็มีหน่วยงานราชการน าแนวคิดดงักล่าวมา
ใชใ้นการปรับปรุง พฒันาองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
 แนวคิด Benchmarking 
 Benchmark คือ วธีิการในการวดัและเปรียบเทียบ ผลิตภณัฑ์ บริการและวิธีการปฏิบติักบั
องค์กรท่ีสามารถท าได้ดีกว่า เพื่ อน าผลของการเปรียบเทียบมาใช้ในการปรับปรุงองค์กร 
ของตนเองเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศซ่ึงสามารถใช้ได้กับทั้ งภาคราชการและภาคเอกชน ผู ้ศึกษา 
ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแนวคิด Benchmarking พบวา่ทุกองคก์ารไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐ
หรือเอกชนสามารถน าแนวคิดน้ีมาปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรได้ ซ่ึง วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ 
(2560) ไดก้ล่าวถึงแนวคิด Benchmarking ไวว้า่ คือ การก าหนดมาตรฐานการอา้งอิง การเลียนแบบผูน้ า 
การบริหารจุดเด่น หรือการเทียบเคียงคู่แข่ง เป็นกระบวนการท่ีองคก์ารพยายามจะปรับตวัให้ดีข้ึนดว้ย
การเรียนรู้จากความส าเร็จของผูอ่ื้น โดยการเปรียบเทียบกบัองคก์ารในกลุ่มเดียวกนั คู่แข่งหรือองคก์าร
อ่ืน ๆ แมแ้ต่แผนกอ่ืน ๆ ภายในองคก์รท่ีมีจุดเด่นกวา่หรือดีกวา่ แลว้น าจุดเด่นเหล่านั้นมาก าหนดเป็น
มาตรฐานเพื่อปรับปรุงหรือพัฒนาองค์การเราให้ดีข้ึนหรือเทียบเคียงได้เท่ากับท่ีเราไปศึกษามา  
ในการท า Benchmarking สามารถเปรียบเทียบได้ตั้ งแต่กลยุทธ์ขององค์การ โครงสร้างองค์การ 
กระบวนการท างาน วิธีการปฏิบติังาน ตวัช้ีวดั หน้าท่ีทางธุรกิจ (Functional) ทั้งทางการดา้นการเงิน 
การตลาด การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ และผลผลิตขององค์การทั้งท่ีเป็นสินคา้และบริการ รวมทั้ง
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารดว้ยคือ เปรียบเทียบไดทุ้กระดบัขององคก์ารทั้งดา้นกลยทุธ์ ระดบับริหาร และ
ระดบัปฏิบติังาน โดยเปรียบเทียบท่ีปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ และผลลพัธ์ ส่ิงส าคญัท่ีควรค านึงถึง คือ 
การ Benchmarking จะต้องกระท าอย่างต่อเน่ืองตลอด เพราะแต่ละองค์การพยายามท่ีจะด้ินรน 
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ปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้เหนือกว่าคู่แข่งอยู่เสมอ การท า Benchmarking นั้นส่งผลต่อการ
พฒันาประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ท าให้รู้จกัตนเอง เม่ือเทียบกบัองค์กรท่ีท าไดดี้กว่า ท าให้ไดแ้นวคิดและการท างาน 
ท่ีดีกวา่เดิม 
 2. เป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง มีความเป็นรูปธรรมท่ีวดัไดจ้ริง 
 3. ท าให้มีความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะท่ีเกิดจากกระบวนการเก็บขอ้มูลในการท า BM 
เป็นฐานในการพฒันาองคก์รในอนาคต 
 4. ช่วยสร้างคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลิตภาพใหก้บัองคก์ร 
 5. เป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รได ้
 แนวคิดการปรับร้ือระบบ (Reengineering) 
 แนวคิด Reengineering เป็นการปรับกระบวนการในการท างานใหม่ เพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ี
เรียกวา่ ถูกกวา่ ดีกวา่ เร็วกวา่ และพึงพอใจกวา่ องคก์รจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนกระบวนการท างาน 
มีการเสริมความคิดท่ีเรียกว่าความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท่ีจะพัฒนา ในการปรับปรุงงาน 
ปรับปรุงการบริการให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ด้วยการลดต้นทุน มีคุณภาพท่ีดียิ่งข้ึน  
มีความรวดเร็ว ซ่ึงถือเป็นหวัใจของการ Reengineering. 
 วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2560,น.322) ได้กล่าวถึง แนวคิดการปรับร้ือระบบของ 
Michael Hammer and James Champy ซ่ึงใช้ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน 4 ด้าน คือ ด้านตน้ทุน ด้าน
คุณภาพ ดา้นการบริการ และดา้นความเร็ว จะช่วยให้องคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร ความ
จ าเป็นตอ้งร้ือปรับระบบ (1) เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค เน่ืองจากความกา้วหนา้ของ
เทคโนโลยกีารส่ือสารท าใหผู้บ้ริโภคมีทางเลือกมากข้ึน องคก์ารต่าง ๆ จึงจ าเป็นจะตอ้งปรับเปล่ียน
กระบวนทัศน์ กลยุทธ์ ตลอดจนกระบวนการท างานต่าง ๆ (2) เพื่อพัฒนาสินค้าและบริการท่ี
แตกต่างและเหนือกวา่คู่แข่ง เพราะการผลิตหรือการด าเนินการในรูปแบบเดิม ๆ จะท าให้ธุรกิจอยู่
ในสภาพตามมีตามเกิด ซ่ึงไม่ เกิดผลดีต่อองค์การ (3) เพื่อลดระยะเวลาการท างานให้สั้ นลง  
การเปล่ียนโครงสร้าง ขั้นตอน กระบวนการ วิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนวฒันธรรมองคก์าร จะช่วย
ท าให้ระยะเวลาการท างานสั้ นลง หรือ คือ การเพิ่มผลิตภาพ (productivity) (4) เพื่อให้องค์การ
เขม้แขง็ มีประสิทธิภาพ อนัจะท าใหส้ามารถยนืหยดัอยไูดอ้ยา่งมัน่คงตลอดไป  
 สรุปไดว้่า การปรับร้ือระบบ ส่งผลให้องค์การในดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพ สามารถ
ลดลดตน้ทุน เพิ่มคุณภาพการใหบ้ริการ ท าใหส้ามารถลดระยะเวลาการท างานใหส้ั้นลง 
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 แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 
 จากการท่ีผูศึ้กษาได้ศึกษาค้นควา้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ พบว่า เป็น
แนวคิด Balanced Scorecard ถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การ
ปฏิบติั มีการวดัหรือประเมินท่ีช่วยให้องคก์ารเกิดความสอดคลอ้งกนัและมุ่งเนน้ส่ิงท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จขององค์การ โดยค านึงถึงความสมดุลในแง่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินและตวัช้ีวดัท่ีไม่ใช่
ดา้นการเงิน มีความสมดุลระหว่างอดีต ปัจจุบนั และอนาคต มีความสมดุลระหวา่งปัจจยัภายนอก
และภายในองคก์าร ซ่ึงปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ทัว่โลก ไดน้ า Balance Scorecard มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการบริหารจดัการเพื่อสร้างศกัยภาพและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เป็นเคร่ืองมือส าหรับทุก
คนในองค์การ เพราะมีการแปลงตวัช้ีวดัระดับผูบ้ริหารสู่ระดับปฏิบติัตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการ ซ่ึงสามารถควบคุมประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ซ่ึงหลักการส าคัญของ Balance 
Scorecard มีการก าหนดมุมมอง 4 ดา้น คือ (เสน่ห์ จุย้โต, 2562,น.12-9) 
 1. มุมมองด้านการเงิน เพื่อบอกผลงานและสถานภาพด้านการเงินและงบประมาณ 
ขององคก์ารและท่ีส าคญัคือเป็นมุมมองท่ีสะทอ้นความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดเ้สียหรือเจา้ของ  
 2. มุมมองดา้นลูกคา้ องค์การจะประสบความส าเร็จดา้นการเงินจะตอ้งมีรากฐานจาก
ผลงานดา้นลูกคา้ท่ีดี เช่น ลูกคา้มาให้บริการเพิ่ม ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ ประทบัใจและกล่าวถึง
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารในทางท่ีดี 
 3. มุมมองดา้นกระบวนการธุรกิจภายใน ลูกคา้หรือผูรั้บบริการจะเกิดความพึงพอใจ
และกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดี อนัเป็นผลมาจากกระบวนการให้บริการ หรือกระบวนการ อ่ืน ๆ 
มีความเป็นเลิศ มุมมองด้านกระบวนการตอ้งตอบค าถามให้ได้ว่า องค์การมีกระบวนการจดัการ
ภายในท่ีเป็นเลิศอะไรบา้ง 
 4. มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา องค์การสามารถสร้างผลงานดา้นกระบวนการ
การผลิตหรือการให้บริการท่ีเป็นเลิศ จ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถตอ้งการ
คิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ต้องการเรียนรู้และวิจัยเพื่อสรางผลิตภัณฑ์ใหม่ มุมมองด้านการเรียนรู้  
ต้องตอบค าถามให้ได้ว่าเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ องค์การควรท าอย่างไรในการรักษาความสามาร 
ถในการเปล่ียนแปลงและพฒันา 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 
 
 ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพจากนักวิชาการ 
หลายท่าน จึงขอน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 แนวคิดของ 7 S’s McKinsey เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การ 
โดยใช้ตวัแบบ 7 S’s  ท่ีสามารถน ามาใช้ไดห้ลากหลายสถานการณ์ อาทิ เช่น ใช้ในส่วนของการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ตรวจสอบปัจจยัภายในองคก์รท่ีอาจมีการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
จดัเพิ่มหรือลดหน่วยงานท่ีจ าเป็นเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงใช้ในการก าหนดวิธีท่ีดี
ท่ีสุด เป็นการปรับกระบวนการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสอดคล้องกบัการน าแผนกลยุทธ์ไป
ปฏิบติั ประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ  7 ประการ ซ่ึงไดแ้ก่ 
 1. กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อตอบสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกโดยมีเป้าหมายเพื่อเอาชนะคู่แข่ง การวางแผนเปรียบเสมือน
การวางเส้นทางไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 2. โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างองคก์รเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของอ านาจ
หนา้ท่ี เช่น การกระจายอ านาจ หรือการรวมอ านาจของผูบ้ริหาร 
 3. ระบบ (Systems) หมายถึง กระบวนการและล าดบัขั้นในการท างานท่ีตอ้งเป็นระบบ
ท่ีสอดคลอ้งกนั ระบบการท างานควรสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัเร่ืองอ่ืนๆ โดยเฉพาะกบั
กลยทุธ์และโครงสร้างองคก์ร 
 4. รูปแบบ (Styles) หมายถึง รูปแบบการบริหาร หรือ Styles ในการบริหารจดัการของ
ผูบ้ริหารและความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร เพราะผูน้ าตอ้งเป็นตน้แบบใหก้บัพนกังาน 
 5. การจัดการบุคคล (Staff) หมายถึง การบริหารจัดการบุคคล เช่น การคัดเลือก
บุคลากรการจดัคนเขา้กบังาน ค่าตอบแทน การลงโทษ และการพฒันาบุคลากร 
 6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ทักษะความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการท างาน หรือ 
การใหบ้ริการ 
 7. ค่านิยมร่วม (Shared Value) หมายถึง ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร วฒันธรรมของ
องคก์ร องคก์รมีความเช่ืออยา่งไร 
 Certo, Samuel C. (2000) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัคือ 
 1. ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่กบัลักษณะ
โครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
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  1.1 ปัจจยัด้านนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนดพนัธกิจท่ี
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รทั้งระยะสั้น และระยะยาว  
การก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการด าเนินงาน เป็นตน้ 
  1.2 ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการ ท่ีครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างเก่ียวกบั
งานใหม่ ความซบัซ้อน ความเป็นทางการ กระจายอ านาจหรือรวมศูนย ์การจดัสายงาน การบงัคบั
บัญชา การจัดกลุ่มงาน  การจัดความสัมพัน ธ์ระหว่างก ลุ่มงาน การวางแผน การสั่ งการ  
การควบคุมการท างาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามก ากบัดูแล และการประเมินผลการท างาน 
 2. ปัจจยัด้านบุคคล เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวักนัเป็น
องคก์ร มีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่างสัมพนัธ์กนั เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์ดงันั้น บุคคลท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองคก์ร ครอบคลุมบุคคล
ระดบัสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการท างานทั้งหมดซ่ึงประสิทธิภาพขององค์กรจะ
ข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในด้านต่าง ๆ ไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากรในแต่ละ
กลุ่มงาน  ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบังานในหน้าท่ีความเป็นผูน้ า 
ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะดา้นเทคโนโลยีทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงปรารถนา
ความสามารถในการพฒันาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับนโยบายและ
แผนการด าเนินงานขององคก์ร 
 3. ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภณัฑ์การออกแบบ
การบริหาร การใช้เค ร่ืองมือและอุปกรณ์ ท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิตการควบคุมและ 
การตรวจสอบคุณภาพ การจดัท าระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการเพื่อการจ าหน่าย
ผลิตภณัฑสู่์สังคม 
 กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ี เก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัได้น าทฤษฎี  7 S’s ของ McKinsey  มาก าหนดเป็นตวัแปรต้น
เน่ืองจากแนวคิดดังกล่าวเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีมีความส าคัญกว่าปัจจยั
ภายนอก เน่ืองจากปัจจัยภายในเป็นส่ิงท่ีองค์การสามารถควบคุมได้ ท าให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง 
ขององค์กร และสามารถน าไปก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุดต่อ
หน่วยงาน ซ่ึงมีความเหมาะสมในการประเมินศักยภาพภายในองค์กรของกรมการปกครอง  
ในส่วนภูมิภาค ได้แก่ ท่ีท าการปกครองจงัหวดัและท่ีท าการปกครองอ าเภอ โดยน าตวัแปรท่ีจะใช้
วิเคราะห์ทั้งหมด 7 ประการ ประกอบด้วย 1.ทกัษะ (Skill)  2.รูปแบบ (Styles) 3.โครงสร้าง (Structure)  
4.บุคลากร (Staff) 5.ระบบ (Systems) 6.กลยทุธ์ (Strategy) 7.ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
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3. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานจากนักวิชาการหลายท่าน 
จึงขอน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ มีนักวิชาการหลายท่าน ให้ความหมายของแรงจูงใจ  
ไวด้งัน้ี 
  ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554) กล่าวว่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ้น  
จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง เช่น พนกังานท่ีตั้งใจ
ท างานเพื่อหวงัความดีความชอบ ถือเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ 
  Luthans (1989) กล่าววา่การจูงใจ (Motivation) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าให้บุคคล
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์ารท่ีตั้งไว ้โดยเนน้ การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้
  Schermerhorn Hunt and Osborn (2002) กล่าวว่าแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามอย่าง 
ต่อเน่ือง 
  Guilford and Gray (Guilford and Gray, 1970 อ้างถึงใน พเนตร ศรีประทุม, 2550) 
กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงเร้าท่ีจะน าช่องทางและเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมของมนุษย ์
  Gordon (Gordon, 2002 อ้างถึงใน สมบัติ บารมี, 2551) กล่าวว่า การจูงใจในการ
ท างานจะมุ่งเน้นเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์ของพนักงาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ 
ขององคก์าร พนกังานจะถูกจูงใจเพื่อใหเ้พิ่มความพยายามเป็นพิเศษ หรือเพิ่มความอุตสาหะมากข้ึน
เพื่อให้ไดผ้ลงานตามมาตรฐาน หรือลกัษณะเจาะจงของงานในระยะสั้น ลกัษณะของการจูงใจอาจ
เป็นการใหร้างวลัพิเศษซ่ึงในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารควรค านึงองคป์ระกอบ 5 ขอ้ 
ดงัน้ี 
  1. ท าอยา่งไรใหพ้นกังานเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
  2. ท าอยา่งไรจึงจะไดผ้ลงานท่ีมีความทา้ทายสูง และมีผลิตภาพท่ีดี 
  3. จะปรับปรุงประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมีผลิตภาพต ่าอยา่งไร 
  4. วธีิการใด ท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความทา้ทาย ท่ีจะแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
  5. วธีิการใด ท่ีจะท าใหพ้นกังานพุง่ความสนใจไปท่ีความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั 
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  การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีถ้าท้าทายผูบ้ริหาร เน่ืองจากเป็นเร่ือง
ค่อนขา้งยากเพราะพฤติกรรมในการท างานของแต่ละคนนั้น มีหลายปัจจยั บ่อยคร้ังท่ีพนกังานมกั
เกิดความไม่พอใจ และมีความตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ หลายประการ ผูบ้ริหารจึงตอ้งพยายามสร้าง
แรงจูงใจโดยการหาทางตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลาย ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาและ
คน้หาวา่อะไรเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมในการใชส้ าหรับสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังาน  
  Sallis and Sallis (1990) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจท่ีได้
จากการตอบสนองความตอ้งการ และแรงขบัภายใน ก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีในดา้นการท างานนั้นหาก
บุคคลไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจ แลว้ก็จะท าให้บุคคลตอ้งประสบกบังานหรืออาชีพท่ีไม่เหมาะสม
กบัตนเอง แรงจูงใจนั้น คือแรงขบัท่ีจะท าให้บุคคลเกิดการกระท า หรือพฤติกรรมน าไปสู่การบรรลุ
ว ัตถุประสงค์  อาจจะเป็นความปรารถนาในด้ านทรัพย์สิน เงินทองท่ีมากข้ึน บ้าน รถยนต ์ 
อ านาจ สถานะหรือการประสบความส าเร็จ หรือเป็นการบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น  
สามารถสร้างผลงานได้สูงกวา่เป้าหมายคนทัว่ไป มกักล่าวว่าจะมีแรงจูงใจ หรือมีความกระตือรือร้น
และพลงัอย่างเต็มเป่ียม เม่ือสามารถมีอิสระในก าหนดเป้าหมาย นั่นหมายถึง บุคคลจะมีแรงจูงใจ
ต่อเม่ือตอ้งการ จะท างานท่ีดีมากกวา่ เม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีถูกบงัคบัขู่เขญ็หรือมีส่ิงล่อใจ  
  ภูมรินทร์ ทวิชศรี (2552) อธิบายวา่ พฤติกรรมของคนในองค์กรจะถูกก าหนดและ
ควบคุมโดยแรงจูงใจต่าง ๆ ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีจะมีลักษณะแตกต่างกันไปส าหรับแต่ละบุคคล  
ถา้ผูบ้ริหาร มีความเขา้ใจในการบริหารงานบุคคลเป็นอยา่งดี ประกอบกบัมีปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจมาก
บุคลากร ในองค์กรนั้นย่อมเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก การจูงใจในการท างาน คือ 
การสร้างส่วนประกอบในการท างาน เพื่อโน้มนา้วจิตใจคนให้มีความรู้สึกผกูพนัอยูก่บัการท างาน 
อยากท างานงานโดยทุ่มเทและเสียสละเพื่อองค์กร การจูงใจจะเกิดข้ึนได้ต้องอาศยัส่ิงจูงใจเป็น
เคร่ืองล่อ การจูงใจเป็นความพยายามอยา่งมีระบบของหน่วยงานท่ีจะลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเผชิญหน้า
กับบุคลากรใหม่ เพื่อให้ เขามีความสุข ความพอใจกับงานและต าแหน่งของเขาเพื่อผลักดัน
พฤติกรรมในการท างาน ให้ด าเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการและมีประสิทธิภาพ การปฏิบติังานดว้ย
ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนได้นั้ นต้องประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ ทั้ งในด้านส่วนบุคคลและ
สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้หากองคก์ารมุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จแลว้  
องคก์ารตอ้งค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มเหล่าน้ีดว้ย  บุคคลจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากหรือ
นอ้ยนั้นก็ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นงานนั้นดว้ย
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นความรู้สึก (Feeling) ต่องาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานเป็นผล
ท่ีเกิดจากความรู้สึก ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล มกัจะพบว่าความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบติังาน (Job satisfaction) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Work motivation) คือ ส่ิงเดียวกนั 
ความแตกต่างท่ีเห็นไดช้ดั คือ ความพึงพอใจนั้นเป็นทศันคติ ซ่ึงมีส่ิงของ วตัถุ บุคคล (Attitude object) 
เป็นเป้าหมาย ส่วนแรงจูงใจมีจุดมุ่งหมาย (Goal) ของพฤติกรรมเป็นเป้าหมาย แต่ทั้งสองไม่สามารถ
แยกออกจากกันได้อย่างชัดเจนด้วยเหตุผลสองประการคือ (McCormick & Ligen, 1980 อ้างถึงใน 
จนัทร์แรม พุทธนุกูล, 2554) ความพึงพอใจนั้นเป็นความพอใจท่ีตอบสนองต่อส่ิงท่ีชอบ ไม่ชอบ  
และถือว่าบุคคลจะพยายามเข้าใกล้ส่ิงท่ีตนพอใจ  และจะพยายามหลีกห่างจากส่ิงท่ีคนไม่ชอบ  
ไม่พอใจ ซ่ึงเป็นผลให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
(Job behavior) เช่นเดียวกบัการจูงใจ 
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม เป็นส่ิงก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามน าไปสู่เป้าหมาย 
โดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุ
เป้าหมาย 

3.2 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  จากการศึกษาคน้ควา้แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ นกัทฤษฎีกลุ่มมนุษยสัมพนัธ์ไดใ้ห้
ความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองการจูงใจ โดยพิจารณาว่าธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการอะไร โดยยึดถือ
ความเช่ือท่ีวา่ ถา้ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองโดยองคก์ารและฝ่ายบริหารแลว้ จะท าให้บุคคล
เหล่านั้นมีความตั้งใจปฏิบติังานในองค์การมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพสูงด้วย  
(พิทยา บวรวฒันา,น.158) ผูศึ้กษาจึงขอน าเสนอแนวคิดของนกัวชิาการ ดงัน้ี 
  3.2.1 แนวคิดของ Abraham H. Maslow  
   ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) (พิทยา บวรวฒันา,น.159) 
Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 
   ขั้นท่ี 1 ความต้องการทางกายภาพ  เช่น ความต้องการอาหาร การนอน  
การหายใจ และส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีพ ถือวา่เป็นล าดบัของความตองการขั้นต ่าสุดและ 
ขั้นแรกของมนุษย ์กา 
   ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั เม่ือความตอ้งการทางกายภาพ
ได้รับการตอบสนองความตอ้งการแลว มนุษยจ์ะมีความตอ้งการล าดบัต่อไป คือ ความตอ้งการ
ความปลอดภยัและความมัน่คงในชีวิต เช่น มนุษยต์้องการได้รับความคุม้ครองปลอดภยัจากภยั
อนัตรายและการข่มขู่ต่าง ๆ เช่น การท าร้ายร่างกาย สถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงต่าง ๆ เป็นต้น 
นอกจากนั้น  มีความตอ้งการถึงความปลอดภยั และความมัน่คงในการท างานดว้ย ความมัน่คงน้ีจะมี
ผลกระทบโดยตรงต่อขวญัและก าลังใจในการท างานขององค์การ เพราะถ้าหากคนในองค์การ



24 

ท างานดว้ยความรู้สึก ท่ีไม่มัน่คงปลอดภยั มีความหวาดระแวงในการท างานอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่จะ
เป็นดว้ยสาเหตุใด ๆ เช่น ภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต ่าท าให้มีการไล่ออก การปลดออก ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ี
ยอ่มมีผลต่อขวญัและกาลงัใจต่อการปฏิบติังานทั้งส้ิน 
   ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการผูกพนัในสังคม  เป็นความตอ้งการล าดบัสูงถดัขั้นไป
จากความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความปลอดภยั หลงัจากท่ีความพอใจของมนุษยท์างด้าน
กายภาพของความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองในทั้งสองขั้นขา้งตน้แลว้ความตอ้งการต่อมาคือ 
ความตอ้งการท่ีจะผูกพนัในสังคม ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีความอบอุ่นทางใจ
โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคมต่าง ๆ เช่น ครอบครัว เพื่อนฝูง และเกิดความรู้เป็นส่วน
ส าคญัขององคก์ารและกลุ่มเหล่านั้น  
   ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งในสังคม การจูงใจ
มนุษยท่ี์มีความตอ้งการแบบน้ีจ าเป็นตอ้งอาศยักลวิธีท่ีจะสามารถสนองความตอ้งการของขั้นน้ี  
หมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะประสบความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถและมีคามเช่ือมัน่ใจ
ตวัเองสูง ส่วนการไดรั้บการยกยอ่งในสังคมนั้น หมายถึง ความตอ้งการมีสถานภาพสูง และไดรั้บ
การยกย่องจากคนในสังคม ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้ ความสามารถ ความส าเร็จ การนับถือ
ตนเอง ความเป็นอิสระ การเป็นท่ียอมรับของบุคคลต่าง ๆ การด ารงต าแหน่งท่ีส าคญัในองคก์าร 
   ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการประจกัษ์ตนหรือตระหนกัถึง ความจริงในตนเอง เป็น
ล าดบัขั้นของความตอ้งการสูงสุด หมายถึง การท่ีมนุษยใ์ช้ความสามารถท่ีตนมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี
ท่ี สุด เท่ ากับ เปิดโอกาสให้มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการของตนเท่ าท่ีตนจะมี
ความสามารถกระท าได ้
   สรุปไดว้า่ ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow มีประโยชน์ในทางบริหาร
ว่าจะใช้วิธีการจูงใจแบบไหนต่อคนงาน โดยค านึงถึงความต้องการล าดับชั้ นต่าง ๆ ของแต่ละคน  
ซ่ึงแต่ละคนมีความตอ้งการแตกต่างกนั  
   จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ  
   1) ความต้องการในระดบัต ่า (Lower Order Needs) ประกอบด้วยความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย, ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ  
   2) ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher Order Needs) ประกอบด้วย ความตอ้งการ
การยกยอ่งและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต  
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   การน าทฤษฎีการจดัล าดบัขั้นของแรงจูงใจมาใช้ในการบริหารนั้น ช้ีให้เห็น
ว่า หัวหน้างานจะต้องเป็นผู ้ท่ีสามารถกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศท่ีพนักงานสามารถแสดง
สมรรถภาพในการท างานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือใหพ้นกังานได ้สามารถใช้
สมรรถภาพอยา่งเตม็ท่ี รวมไปถึงการให้โอกาสพนกังานท่ีไดเ้ป็นตวัของตวัเอง สามารถยืดหยุน่งาน
ของตนเองอย่างเต็มท่ีท าให้พนกังานสามารถท างานเพื่อสนองความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนไปอีก
ดว้ย การท่ีจะท าไดก้็ตอ้งเปิดโอกาส และหาทางปรับปรุงให้พนกังานไดส้นองความตอ้งการขั้นตน้
ของตนเสียก่อน เช่น ไดรั้บค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยา่งอยา่งพอเพียง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะ
เป็นส่ิงเสริมแรงทุติยภูมิท่ีผูรั้บสามารถน าไปแลก ซ่ึงส่ิงเสริมแรงปฐมภูมิท่ีมีความจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวติ หรือปัจจยัส่ี ดงันั้น หวัหนา้งานจะตอ้งเห็นความส าคญัของการสนองความพึงพอใจขั้นต ่า
ของพนกังานดว้ย เพื่อการพฒันาความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป 
  3.2.2 แนวคิดของ Frederick Herzberg หรือทฤษฎ ี2 ปัจจัย 
   ทฤษฎีของ Herzberg เรียกว่า Motivator-Hygiene Theory เน้ือหามีความ
คล้ายคลึงกบัทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow เพราะได้แบ่งประเภทปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะ
กระตุน้ใหค้นขยนัท างานมากข้ึน คือ  
   1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายใน
ท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีท า เช่น การมีโอกาสกา้วหน้าในงาน การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน ความส าเร็จของ
งาน ฯลฯ ปัจจยัจูงใจ เหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิดความช่ืนชม ยินดี ในผลงานและความสามารถของตนเอง 
ถ้าตอบสนองปัจจยั เหล่าน้ีของผูป้ฏิบติัแล้ว จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุด
ความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ ปัจจยัเหล่าน้ี ได้แก่ (1) ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอย่างดี  
(2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ังอาจ แสดงออกในรูปของ
การยกยอ่งชมเชย (3) ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานวา่งาน
นั้น เป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงาน
ท่ียากหรือง่าย (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี (5) ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลใน
องค์กร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีก แผนกหน่ึงขององค์กร โดยไม่มีการ
เปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้ความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดว้่าเป็นการเพิ่ม
ความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง การงานอยา่งแทจ้ริง  
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   2) ปัจจยัสุขวิทยา (Hygiene Factor) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก ของงานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติใน
องค์การเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจในคนท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้
คนท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไว ้ 
ไม่ดี จะท าใหข้วญัและก าลงัใจของคนท างานไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ี ประกอบดว้ย 
    (1) เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  
    (2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง การไดรั้บแต่งตั้ง
โยกยา้ยต าแหน่ง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ือ
ต่อวชิาชีพของเขา 
    (3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็น
มิตร การเรียนรู้ งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจ
รับฟัง ขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
    (4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร 
การเรียนรู้ งานในกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม  
    (5) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การพบปะสนทนา และ
การปฏิสัมพนัธ์ใน การท า งานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  
    (6) สถานะของอาชีพ หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพท่ีท าให้
บุคคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ  
    (7) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงาน
ขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานให้ส าเร็จรวมทั้งการติดต่อส่ือสารใน
องค์การ เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งรับทราบว่าเขาจะตอ้งท างานให้ใครนัน่คือ นโยบายขององค์กรท่ี
จะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง  
    (8) ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการ
ของงานท่ีส่งผล ต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหน่ึงต่องาน 
ของเขา เช่น ถา้องคก์รตอ้งการใหบุ้คคลท่ียา้ยท่ีท างานใหม่ อาจท าใหค้รอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้  
    (9) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ท่ีจะอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ์ และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณ
งานท่ีรับผดิชอบ  
    (10) ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในงาน ความมัน่คงขององคก์ร  
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    (11) การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็ม
ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน า หรือมอบหมายงานใหแ้ก่ลูกนอ้ง  
    เม่ือท าการเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow & Herzberg จะเห็น
ได้ว่าทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการตามทฤษฎี Maslow และทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg มี
ความสัมพนัธ์กนัโดยเฉพาะ อยา่งยิ่ง Maslow เสนอวา่ ความตอ้งการขั้นสูงจะไม่เกิดข้ึน ตราบใดท่ี
ความตอ้งการขั้นตน้ยงัไม่ได ้รับการตอบสนอง เช่นเดียวกบัท่ี Herzberg สรุปวา่ องคป์ระกอบการ
จูงใจอาจไม่มีความหมายเลย ตราบใดท่ีองค์ประกอบปัจจยัค ้าจุนยงัไม่ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่หรือ
ตอบสนองอยา่งดีพอสมควร 
  3.2.3 แนวคิดของ Douglas McGregor เป็นนักทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีมีช่ือเสียง
มากอีกท่านหน่ึง ท่ีได้เขียนหนังสือ The Human Side of Enterprise ซ่ึง พิทยา  บวรวฒันา (2560)  
ไดอ้ธิบายแนวคิดของ Douglas McGregor ไวว้า่ การจูงใจคนงาน มีอยู ่2 ไดแ้ก่ วิธีเดิม (traditional) 
เรียกง่ายๆ ว่า Theory X  และวิธีแบบมนุษยสัมพนัธ์ หรือท่ีเรียกว่า Theory Y ซ่ึงทั้ง 2 วิธีมีความ
แตกต่างกนัคือ ระบบการจดัการแบบ Theory X สามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นกายภาพ
และความตอ้งการความปลอดภยั และในบางคร้ังอาจตอบสนองความตอ้งการทางสังคมของคนงาน
ได ้อยา่งไรก็ตาม Theory X ไม่มีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและ
ไดรั้บการยกย่องในสังคม รวมทั้งความตอ้งการประจกัษ์ตน ซ่ึงความตอ้งการสองอนัหลงัน้ีตอ้ง
อาศยักลยทุธ์ในการจูงใจคนงานแบบ Theory Y เท่านั้น จึงจะไดรั้บการตอบสนอง 
   สาระส าคัญของ Theory X  
   1) ฝ่ายจดัการมีความรับผิดชอบท่ีจะจดั เงิน คน วสัดุ เคร่ืองไม้เคร่ืองมือ 
เพื่อหวงัผลประโยชน์ก าไรทางเศรษฐกิจ 
   2) ฝ่ายจดัการมีหนา้ท่ีควบคุมวธีิการจูงใจ และปรับพฤติกรรมของคนงานให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
   3) ถา้ฝ่ายจดัการไม่ท าหนา้ท่ีควบคุมคนงานอยา่งใกลชิ้ดแลว้ จะท าใหค้นงาน
จะข้ีเกียจ เฉ่ือยชา และไม่ท างานเพื่อองค์การ ด้วยเหตุน้ีเองฝ่ายจดัการจึงมีหน้าท่ีควบคุมคนงาน
อยา่งใกลชิ้ด โดยตอ้งใชว้ธีิการจูงใจแบบมีการใหร้างวลัและมีการลงโทษ 
   McGregor ยงัเสนอความเห็นเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษย ์กล่าวคือ 
   1) มนุษยมี์นิสัยข้ีเกียจ และจะพยายามหลีกเล่ียงงาน หาทางท างานนอ้ยท่ีสุด 
   2) มนุษยข์าดความทะเยอทะยาน ไม่ประสงค์จะรับผิดชอบ และชอบเป็น 
ผูต้ามมากกวา่ เป็นผูน้ า 
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   3) มนุษยมี์ความเห็นแก่ตวั คิดถึงแต่ตวัเอง ไม่ยินดียินร้ายกบัความตอ้งการ
ของส่วนรวม  
   4) มนุษยมี์นิสัยต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ไม่ฉลาด และถูกหลอกง่าย 
   ในส่วนท่ีเก่ียวกับ Theory X นิยมใช้ทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิค เช่น 
ระบบราชการของ Weber ทฤษฎีท่ีน่าจะสามารถจูงใจคนงานไดดี้กว่า Theory X ไดแ้ก่ Theory Y 
ซ่ึงยกยอ่งศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์โดยการเสนอขอ้สมมติฐานท่ีส าคญัคือ 
   1) ฝ่ายจดัการมีความรับผิดชอบท่ีจะจดัระบบปัจจยัการผลิตในองค์การ คือ 
เงิน วสัดุ เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวงัผลประโยชน์ก าไรทางเศรษฐกิจ  
   2) โดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่ไดเ้ฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมขดัขวางต่อความ
ต้องการขององค์การ แต่มนุษยก์ลายเป็นคนเฉ่ือยชาไม่นั้ น เป็นเพราะประสบการณ์ของเขาใน
องคก์ารท าใหเ้ขาเป็นอยา่งนั้นเอง 
   3) โดยธรรมชาติแล้วมนุษยทุ์กคนมีพื้นฐานท่ีดีอยู่แล้ว ท่ีจะช่วยให้มนุษย์
สามารถพฒันารับผดิชอบ และมีจิตใจท่ีตอ้งการจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร คุณลกัษณะเหล่าน้ีมี
อยูพ่ร้อมแลว้ในตวัมนุษย ์หาใช่เป็นคุณสมบติัท่ีฝ่ายจดัการขององคก์ารจะเป็นผูป้ลูกฝัง หนา้ท่ีของ
ฝ่ายจดัการคือ ตอ้งพยายามทุกวิถีทางท่ีจะสนับสนุนให้มนุษย์มีโอกาสได้ใช้และแสดงออกซ่ึง
คุณลกัษณะท่ีดีเหล่านั้นอยา่งเตม็ท่ี  
   4) หน้าท่ีส าคญัยิ่งของฝ่ายจดัการคือ จดัสภาพและวิธีการผลิตภายในองค์การ
ในลกัษณะท่ีท าให้คนงานสามารถตอบสนองความตอ้งการส่วนตวัของตนไดดี้ท่ีสุด ในขณะเดียวกนัก็
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นั่นคือ ต้องจัดการให้ความต้องการของคนงานเป็น 
ส่ิงเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร 

3.2.4 แนวคิดของ Chris Argyris 
   Argyris เช่ือวา่ มนุษยท่ี์มีสุขภาพจิตดี คือบุคคลท่ีผา่นกระบวนการพฒันาเป็น
ผูใ้หญ่ (maturation) ซ่ึงหมายถึง กระบวนการท่ีเปล่ียนคนจาก  
   1) คนเฉ่ือยชา เป็นคนท่ีกระตือรือร้นในการท างาน 
   2) คนท่ีตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน เป็นคนน่ีมีความเป็นอิสระอาศยัตวัเองเป็นหลกั  
   3) คนท่ีมีพฤติเพียงไม่ก่ีแบบเป็นคนท่ีมีพฤติกรรมซบัซอ้น  
   4) คนท่ีมีความสนใจท่ีชัว่คราว เป็นคนท่ีมีความสนใจหนกัแน่น   
   5) คนท่ีมองอะไรระยะสั้น เป็นคนท่ีมองอะไรเป็นการณ์ไกล  
   6) คนท่ีมีบทบาทเป็นลูกนอ้ง (สมยัยงัเด็ก) เป็นคนท่ีมีบทบาทเท่าเทียมเพื่อน
ฝงูและมีบทบาทเป็นหวัหนา้คน (เม่ือโต)  
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    7) คนท่ีไม่รู้จกัตน เป็นคนท่ีรู้จกัควบคุมตนเอง  
    มนุษย์ทุกคนควรมีโอกาสเท่ากันในการพัฒนาตนเองไปตามขั้นตอน
กระบวนการเป็นผูใ้หญ่ ในความเป็นจริงแลว้คนแต่ละคนจะมีขีดความสามารถในการพฒันาตนเอง
ไม่เท่ากัน  การจดัองค์การแบบระบบราชการ ซ่ึงเป็นการจดัโครงสร้างแบบเป็นทางการในรูป 
พีรามิดนั้นเป็นอุปสรรคต่อการท่ีคนจะเจริญเติบโตพฒันาเป็นผูใ้หญ่ เป็นการจดัองค์การท่ีไม่เปิด
โอกาสให้คน ใช้ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี เป็นอุปสรรคอย่างยิ่งต่อการท่ีคนจะมี
สุขภาพจิตแจ่มใส ร่าเริง และขยนัท างาน สาเหตุท่ีการจดัโครงสร้างองค์การแบบระบบราชการ 
ไม่เอ้ืออ านวยต่อการเปิดโอกาสให้คนไดพ้ฒันาเป็นผูใ้หญ่ เป็นเพราะโครงสร้างดงักล่าว กดดนัให้
คนงานอ่อนนอ้ม ยอมตามความประสงคข์องฝ่ายจดัการ ดว้ยการบีบบงัคบัให้คนงานมีความรู้สึกวา่
ตนเป็นผูน้้อยท่ีข้ึนอยู่กับความปรานีของฝ่ายจดัการ ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะนักทฤษฎีดั้ งเดิมอ้างว่า  
การจดัองคก์ารแบบระบบราชการนั้นมีประสิทธิภาพและมีเหตุผลมากท่ีสุด คนงานมีหนา้ท่ีปฏิบติั
ตามระเบียบหลักเกณฑ์ขององค์การ แต่ละคนท าหน้าท่ี เฉพาะของตนไป ซ ้ าแล้วซ ้ าอีกไม่
เปล่ียนแปลง ในสภาพการท างานเช่นน้ี ปรากฏว่า คนงานตกอยู่ภายใต้การควบคุมองค์การ 
โดยส้ินเชิง ในระยะยาว การออกแบบองค์การตามความคิดแบบระบบราชการ หาใช่เป็นวิธีการ
ออกแบบ ท่ีจะส่งผลให้องคก์ารเกิดประสิทธิผล เพราะคนงานท่ีพฒันาตวัเองเป็นผูใ้หญ่แลว้จะรู้สึก
กระอกักระอ่วนและไม่สบายใจอย่างมากท่ีต้องมาท างานในสภาพเช่นนั้น  ผลคือคนงานท่ีเป็น
ผู ้ใหญ่แล้วจะวางเฉยไม่กระตือรือร้นท างานเท่าใดนัก เม่ือเป็นเช่นน้ีแล้ว องค์การจะไม่มี
ประสิทธิผลแน่นอน ดงันั้น การยดึถือทฤษฎีระบบราชการแบบดั้งเดิม ยอ่มเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง และ
เป็นอนัตรายอยา่งยิ่งต่อคนงานท่ีเป็นผูใ้หญ่ วิธีแกไ้ขปัญหาน้ีคือ ตอ้งพยายามจดัโครงสร้างองคก์าร
โดยค านึงถึงพฤติกรรมและจิตใจของคนงาน ดว้ยวิธีการเปิดโอกาสให้คนงานสามารถเจริญเติบโต
เป็นผูใ้หญ่ได้ โดยพยายามจดัให้องค์การควบคุมคนงานน้อยลง และส่งเสริมประชาธิปไตยใน
องคก์ารมากข้ึน 
  3.2.5 แนวคิดของ Victor H. Vroom  
   Vroom ได้กล่าวไวว้่า คนงานจะมีก าลังใจในการท างานต่อเม่ือคนงานมีความ
ปรารถนาอยากไดปั้จจยัท่ีเป็นเคร่ืองมือจูงใจในการท างานนั้น ๆ และคนงานยงัจะตอ้งมีความสามารถท่ี
จะท างานอนันั้นไดส้ าเร็จ โดยเช่ือวา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนแน่ (พิทยา บวรวฒันา, 2560, น.165) 
  3.2.6 ทฤษฎีการจูงใจ ERG & Alderfer (Alderfer, 1972 อา้งถึงใน ฎารณีย ์แผนสมบูรณ์, 
2548) ไดเ้สนอแนะวธีิ โดยยอ่ล าดบัขั้นความตอ้งการ 5 ขั้น ของ Maslow เหลือเพียง 3 ขั้น คือ 
   ขั้นท่ี 1 ความต้องการด ารงอยู่ ซ่ึ งรวมความต้องการทางกายภาพและ 
ความมัน่คงปลอดภยัไว ้ดว้ยกนั 
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   ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นซ่ึงรวมถึงความต้องการ
ทางสังคมและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 
   ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงามซ่ึงรวมถึงความตอ้งการท่ีจะ
ท าอะไรให้ส าเร็จ ด้วยตนเอง (Self - Actualization) ของ Maslow นั่นเอง Alderfer ได้ขยายทฤษฎี
ของ Maslow ออกไป โดยการพิจารณาว่าบุคคลจะมีปฏิกิริยา อย่างเม่ือพวกเขาสามารถหรือไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาได ้โดยไดพ้ฒันาหลกัการความพอใจ ความกา้วหน้า 
ข้ึนมาอธิบายถึงวิถีทางท่ีบุคคลจะกา้วข้ึนไป ตามล าดบัเม่ือไดรั้บการตอบสนองในขั้นต ่ากวา่แลว้ 
ในทางกลบักนั หลกัการความคบัอกคบัใจ  การถดถอย ก็สามารถอธิบายไดว้่าเม่ือบุคคลยงัคบัอก
คบัใจกบัความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป พวกเขาจะหยุดการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูงน้ีและถดถอยกลบัมาตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่าแทน ขอ้ดีของผลงาน
ของ Alderfer  คือ การท่ีคนมองว่ากลุ่มความตอ้งการทั้งสามมิได้แยกอออกจากกนัอย่างเด็ดขาด 
แต่มีความสัมพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง (Continuum) นอกจากน้ี  Alderfer ยงัมองวา่ความตอ้งการของ
คนไม่จ  าเป็นจะตอ้งเกิดข้ึนจากต ่าไปสูงเสมอไป ตามขั้นความตอ้งการของ Maslow ได้แต่อาจจะ
เกิดข้ึนพร้อมกันหลาย ๆ อย่างก็ได้ เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีเพียงพอ สามารถเกิดข้ึนได้ใน
ขณะเดียวกนักบัความตอ้งการการช่ืนชมและความตอ้งการการสร้างสรรค ์ 
   นอกจากทฤษฎี Hierarchy of Needs ของ Maslow และทฤษฎี ERG ของ 
Alderfer ซ่ึงกล่าวถึงความตอ้งการซ่ึงเป็นปัจจยัภายในท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลแลว้
ยงัมีอีก ทฤษฎีหน่ึงท่ีน่าสนใจ คือ ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired Needs Theory)                 
ของ McClelland ทฤษฎีความต้องการท่ีแสวงหาของ McClelland ความต้องการท่ีแสวงหาของ  
McClelland เป็นทฤษฎี ซ่ึงเสนอแนะวา่ ความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยัชีวิตและการท่ี
บุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่ง มากกวา่ความตอ้งการอ่ืน ๆ ทฤษฎีน้ีเสนอวา่รูปแบบการจูงใจ
อยูบ่นพื้นฐานความตอ้งการ 3 ประการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, น. 415 - 416)  
   1) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) บุคคลมีความต้องการอ านาจสูง 
จะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุมบุคคลเช่นน้ี จะตอ้งการเป็นผูน้ า เป็นนกัพูด เป็นผูท่ี้      
ตอ้งการท างานให้เหนือกวา่บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหา หรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุดชอบ 
สอนและชอบพูดในท่ีชุมชน ชอบแข่งขนั เพื่อให้มีสถานภาพสูงข้ึน จะกังวลเร่ืองอาจมากกว่า 
ท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 
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   2) ความตอ้งการของความผูกพนั (Need for Affiliation) บุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ขอ้น้ีสูง จะพอใจจากการเป็นท่ีรักและมีแนวโน้มจะเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่ม
สังคม เขาจะรักษาความสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกวา่การแย่งชิงพยายาม 
สร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจดีจากสังคมท่ีเป็นสมาชิกอยู ่
   3) ความต้องการความส า เร็จ (Need for Achievement) บุคคลท่ีต้องการ
ความส าเร็จสูงจะ มีความปรารถนาอย่างรุนแรงท่ีจะประสบความส าเร็จและกลัวความล้มเหลว 
ตอ้งการการแข่งขนั และก าหนดเป้าหมายท่ียากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ใช่
ชอบการพนนั พอใจท่ีจะวเิคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงและ
มีการป้อนกลบัในการท างาน ตลอดจนมีความปรารถนาจะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืนแสวงหาหรือ
พยายามรับผดิชอบ ในการคน้หาวธีิแกไ้ขปัญหาใหดี้ท่ีสุด 
   กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ  
ผูศึ้กษาเลือกทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg  มาก าหนดเป็นตวัแปรตน้ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 
เพราะแนวคิดดงักล่าวส่งผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร โดยตรง เน่ืองจากขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร มีการแบ่งสายการ
ปฏิบติังานหลายระดบั เช่น ระดบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน และระดบัผูบ้ริหาร บุคลากรสามารถเปล่ียน
สายการปฏิบติังานได ้และสามารถมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนได ้แรงจูงใจ จึงเป็นส่วน
ส าคญัท่ีจะท าให้บุคลากรพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดการยอมรับนบัถือและน าพา
ตนเองไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิดและทฤษฎีการจูงใจของ  Frederick Herzberg มา
ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีเน่ืองจากทฤษฎีดังกล่าวมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้กับหน่วยงาน 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 5 ด้าน คือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับ
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหน้า
ในอาชีพ ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors) 5 ด้าน คือ นโยบายการบริหารองค์กร การปกครอง
บงัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือน/ผลตอบแทน และ สถานภาพในการท างาน 
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4. ข้อมูลเกีย่วกบักรมการปกครอง 
 
 กรมการปกครองได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมการปกครอง ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2560-2564 ท่ีมีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัแผนพฒันาประเทศ 20 ปี แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 แผนยุทธศาสตร์กระทรวงมหาดไทย เพื่อให้การพฒันาเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ซ่ึงผู ้ศึกษาได้น าประเด็นยุทธศาสตร์กรมการปกครองท่ี เก่ียวข้องกับการพัฒนาและ
ประสิทธิภาพ มาน าเสนอในงานวจิยั สรุปไดด้งัน้ี 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์   เป้าประสงค์  กลยุทธ์ ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
การพฒันาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพ  
การบริหารจดัการแบบ
บูรณาการในระดบัพื้นท่ี 
ใหมี้ความเขม้แขง็ 

 เป้าประสงค์ 
1. อ าเภอเป็นศูนยก์ลางขบัเคล่ือนการบริหารราชการส่วนภูมิภาค 
ท่ีมีประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับ ของประชาชนและทุกภาคส่วน  
กลยุทธ์  
1.1 พฒันาบทบาทของฝ่ายปกครองในการแกไ้ขปัญหาความ
เดือดร้อนของประชาชนใหมี้ประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์   ภารกจิหลกั และกลยุทธ์ ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
การพฒันาระบบบริการ
และขอ้มูลบุคคล  
ใหท้นัสมยั มีคุณภาพ 
เพื่อความมัน่คง และ
การพฒันาประเทศ 

1.2 เพิ่มประสิทธิภาพการจดัท าแผนพฒันาอ าเภอและปรับปรุง 
กระบวนการจดัท าแผนพฒันาระดบัพื้นท่ีใหมี้ความเช่ือมโยง 
ตั้งแต่ระดบัหมู่บา้นถึง ระดบัจงัหวดั 
1.3 พฒันากลไกก ารบริการบริหารราชการแบบบูรณาการในระดบั
อ าเภอใหมี้ความเขม้แขง็ ทั้งโครงสร้าง ภารกิจ บุคลากรและ
งบประมาณ 
1.4 พฒันาความร่วมมือและสร้างกลไกการมีส่วนร่วมเพื่อส่งเสริม
การเรียนรู้ของหมู่บา้น/ชุมชน อย  ่างย ัง่ยนื 
เป้าประสงค์  
1.ระบบฐานขอ้มูลทะเบียนบุคคลมีคุณภาพ ทนัสมยั ตอบสนองตอบ 
นโยบาย Thailand 4.0  
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ประเด็นยุทธศาสตร์   ภารกจิหลกั และกลยุทธ์ ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
 กลยุทธ์  

1.1 จดัท าเช่ือมโยง และพฒันาระบบ ฐานขอ้มูลทะเบียนบุคคล  
และระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีมีมาตรฐาน  
1.2 พฒันาและส่งเสริมการใชบ้ตัรประชาชน แบบ Smart Card  
ในการรับบริการเพียงใบเดียวแบบ เบด็เสร็จ  
1.3 สร้าง Application หรือนวตักรรมงาน ทะเบียนและงานบริการ 
อ่ืน ๆ ใหป้ระชาชน สามารถเขา้ถึงการบริการไดส้ะดวก รวดเร็ว 
แบบจุดเดียวเบด็เสร็จ (One Stop Service) 
เป้าประสงค์  
2. ผูรั้บบริการและหน่วยงานภายนอกมีความพึงพอใจและเช่ือมัน่ 
ในคุณภาพการใหบ้ริการของกรมการปกครอง 
กลยุทธ์  
2.1 ปรับปรุงงานบริการใหมี้ความทนัสมยั มีมาตรฐาน ประชาชน
สามารถเขา้ถึงการบริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว และถูกตอ้งตามระเบียบ 
กฎหมาย 
2.2 เสริมสร้างกระบวนการใหบ้ริการเชิงรุก เพื่อตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประช าชน 

การบริหารจดัการสู่
ความเป็นเลิศ ยดึหลกั
ธรรมา     ภิบาล และ
พฒันาบุคลากร ใหมี้
สมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์ 
1. ระบบก ารบริห ารจดัก ารของกรมก าร ปกครองมีคุณภาพ เป็นธรรม 
ทนัสมยัและ เป็นสากล  
กลยุทธ์  ปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายท่ีอยูใ่นอ ำ าน าจ หนา้ท่ีใหส้ามารถ
บงัคบัใชอ้ย  ่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบับทบาทและภารกิจในปัจจุบนั 
เป้าประสงค์  
2. บุคล ากรของกรมก ารปกครองมีสมรรถนะ และศกัยภาพในการ
ปฏิบติัราการ  
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ประเด็นยุทธศาสตร์   ภารกจิหลกั และกลยุทธ์ ตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
 กลยุทธ์  

2.1 ก าหนดหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคล ใหมี้มาตรฐาน และ
โครงสร้างหน่วยงาน ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคใหเ้หมาะสมกบั   
ภารกิจของกรมการปกครอง 
2.2 พฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร รวมถึงเสริมสร้าง
ภาพลกัษณ์การปฏิบติังาน ของบุคลากรใหมี้ความรู้คู่คุณธรรม 
เป้าประสงค์ 
3. ระบบการส่ือสารมีความทนัสมยัสามารถ ติดต่อส่ือสารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพทั้งในภาวะปกติและภาวะวกิฤต 
กลยุทธ์  
3.1 การพฒันาระบบการส่ือสารโดยเสียง ภาร และขอ้มูล  
ดว้ยเทคโนโลยกีารส่ือสารท่ี ทนัสมยั สะดวก รวดเร็ว  
3 .2 การวางระบบและพฒันา ระบบ ฐานขอ้มูลขนาดใหญ่กรมการ
ปกครอง (DOPA Big Data) และพฒันาระบบการบริหารราชการ
แบบดิจิทลั 

 

 นอกจากน้ีในดา้นการพฒันาบุคลากรในองคก์ร กรมการปกครองไดก้ าหนดมาตรการ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมการปกครองในการจัดอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ มีความเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ขององค์กร จากการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
(Training Needs) สามารถก าหนดเป็นกรอบในการด าเนินงานได ้ดงัน้ี 

 
 

ภาพท่ี 2.1  กรอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา : แผนพฒันาทรัพยากรมนุษยก์รมการปกครอง ปี 2560-2564 
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 1. Training Development: เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีมุ่งเน้นพฒันาความรู้ความสามารถ 
ทั้ งในส่วนท่ีเป็นความรู้ในงาน และความรู้ในกฎหมายท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ดังจะเห็นได้จาก
หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนโดยส านกั/กอง ท่ีเช่ือมโยงกบัประเด็นยทุธศาสตร์ของกรมการปกครอง  
 2. Competency Development : เป็นการก าหนดส่ิงท่ีบุคลากรในองค์กรในแต่ละ
ระดบัจ าเป็นจะตอ้งมี ทั้งในเร่ืองความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย 
  2.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) อันเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการ 
พลเรือน ทั้งในเร่ืองค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
  2.2 สมรรถนะการบริหาร (Managerial Competency) คือสมรรถนะส าหรับต าแหน่ง
ระดบัสูง ท่ีตอ้งคุณลกัษณะของผูน้ าหรือผูบ้ริหาร เช่น สมรรถนะส าหรับผูอ้  านวยการ หัวหนา้ฝ่าย 
หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้างาน อนัประกอบด้วย วิสัยทศัน์ ความเป็นผูน้ า การควบคุมตนเอง การวาง 
กลยทุธ์ การน าการเปล่ียนแปลง เป็นตน้ 
  2.3 สมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน/ประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะ
ท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี เช่น 
การคิดวเิคราะห์ การด าเนินการเชิงรุก การส่ือสารจูงใจ ฯลฯ 
 3. Individual Development Plan & Performance Development: เป็ น แ ผ น พั ฒ น า
บุคลากรรายบุคคล เป็นแนวทางท่ีจะช่วยให้ บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ เป้ าหมาย 
ซ่ึงจะเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการของหน่วยงาน อาจเรียกแผนดงักล่าวน้ีว่า Performance 
Development Plan (PDP) ซ่ึ งกรมการปกครองได้ด าเนินการตามแนวทางดังกล่าวมาโดยตลอด 
ดงัจะเห็นไดจ้ากการจดัท าตวัช้ีวดัระดบักรม ตวัช้ีวดัระดบัส านกั/กอง และตวัช้ีวดัรายบุคคล 
 4. Career Development : เป็นการวางแผนพฒันาความกา้วหน้าในสายงานให้บุคลากรใน
องค์กรได้มีโอกาสพฒันาศกัยภาพและสอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงานด้วยกระบวนการ 
ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) ในสายงาน (Job Family) ส าหรับในส่วนของกรมการ
ปกครอง ได้มีการก าหนดหลกัสูตรท่ีเช่ือมโยงกบัความก้าวหน้าในสายงาน เช่น หลกัสูตรนายอ าเภอ 
หลกัสูตรนกัปกครองระดบัสูง หลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง หลกัสูตรนกับริหารระดบักลาง ฯลฯ ซ่ึงจะ
ก าหนดด าเนินการโดยพิจารณาจากความสอดคล้องกับกรอบอตัราก าลัง การทดแทนอตัราก าลังใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือการไดรั้บการจดัสรรอตัราก าลงัเพิ่มข้ึน เป็นตน้ 
 5. Talent Management: เป็นระบบบริหารจดัการ “คนเก่ง” ซ่ึงประกอบดว้ย นกัเรียน
ทุนรัฐบาล (ก.พ.) ขา้ราชการในระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ขา้ราชการในโครงการ
พฒันานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ข้าราชการในหลักสูตรการพัฒนาผูน้ าคล่ืน 
ลูกใหม่ในราชการไทย (New WaveLeader) โครงการ DOPA Young Talent ฯลฯ 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นอกจากการท าความเข้าใจถึงสาระส าคัญของวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเร่ือง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแลว้ ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 นภารัตน์  ด่านกลาง (2550) ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการมหาวทิยาลยัศิลปากร ผลการศึกษา พบวา่ 1. ขา้ราชการมหาวทิยาลยัศิลปากร มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก 2. ปัจจยัส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ เพศ และคุณภาพชีวิตการท างาน สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน และความสัมพนัธ์ของบุคคล  ในองค์การ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร อย่างมี นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาการท างาน  ระดบัการศึกษา รวมทั้งคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ประชาธิปไตยในการท างาน และ
ความภูมิใจในงานและองค์การ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวิทยาลยั
ศิลปากร 
 พ.ต.ท.หญิง อมรรัตน์  จนัทร์เกตุ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท านายประสิทธิภาพใน
การในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2” ผลการศึกษาพบว่า  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรภาค 2 ภาพรวมอยูใ่นระดบัดี
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.42 และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดั
ต ารวจภูธรภาค 2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 9.55, df = 21, Sig. = .00) โดยตวัแปร
ตน้สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดั
ต ารวจภูธรภาค 2 ได้ร้อยละ 44.60 และพบว่าปัจจยัท่ีมีอ านาจการท านายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรภาค 2 คือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (X13) การปกครอง
บงัคบับญัชา (X22) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน (X23) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (X26) และ
ค่าตอบแทน (X27) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของบุคลากร ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง” ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านความต้องการความผูกพนั 
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จและดา้นความตอ้งการอ านาจ ระดบัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านคุณธรรม จริยธรรม  
ดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านการรักษาวินัย และด้านผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจท่ีมี  ผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง ได้แก่ ด้านความ
ตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความผกูพนั 
 ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก และกลัยา ใจรักษ์ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7” 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 คือ 1) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 2) ปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 3)ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) ปัจจยัดา้นความมัน่คง
ในงาน 5) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และ 6) ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ขอ้เสนอแนะจาก
งานวิจยั ควรเพิ่มนโยบายดา้นการจดัฝึกอบรม และน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาช่วยในการท างาน
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน 
 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ไดศึ้กษา เร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.58 แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ซ่ึงมีความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี คือ ดา้นโครงสร้าง และดา้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง (R = .632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจยั
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานโดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
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 อรสุดา  ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ :ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร
ส่วนกลาง” ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงานดา้นการท างานเป็น
ทีมและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง อยู่ในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดีและ  มีระดบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความขยนั 
หมั่นเพียร ความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตย์ และภักดีต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัสูง ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งาน ของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความผูกพนักบัหน่วยงานของบุคลากร
ของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยั ในการปฏิบัติงาน ด้านการท างานเป็นทีม 
ของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพันธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัย ในการปฏิบัติงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพ ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 พระมหาคณาธิป  จนัทร์สง่า (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน  เขตส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ใน
กลุ่มระดบัดี  คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมามีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นกลุ่มระดบัพอใช้
คิดเป็นร้อยละ 35.4 มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มระดับปรับปรุง  
คิดเป็นร้อยละ 18.6 และมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นกลุ่มระดบัดีมาก คิดเป็น
ร้อยละ 8.0  ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
ได้แก่  ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเปิดโอกาส
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ให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ถูกใจลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนั งานท่ีปฏิบติัอยู่ขณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกบัสาขาท่ีเรียนจบมาโดยตรงและสามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี  และหากมีโอกาสจะเปล่ียนงานทันที มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดับ  
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท าอยูข่ณะน้ีจะช่วยท าให้มีเกียรติยศ ช่ือเสียง และมีโอกาส
กา้วหนา้ดา้นการงาน และไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ โดยยึดหลกัคุณธรรม มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนสายงานเพื่อให้มีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน และท่านมี
โอกาสไดเ้ล่ือน  ต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึนตามความสามารถ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั ดา้น
สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ใน
ระดบัปานกลางทุกขอ้ ได้แก่ บรรยากาศในสถานท่ีท างาน การจดัสถานท่ีในการท างานได้อย่าง
เหมาะสมปลอดภยัมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ และในหน่วยงาน      
ของท่านมีการน าอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมีความทันสมยัมาใช้ เพื่อให้การท างานมีความ
สะดวกรวดเร็วข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ตามล าดบั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ พอใจกบัการไดรั้บการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานมากเป็นอยา่งมาก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ไดรั้บความไวว้างใจ
ในการท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก ผลงานได้รับการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานและ 
การยอมรับ นบัถือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง ทุกขอ้ ไดแ้ก่ 
สามารถท างานกบัเพื่อนในลกัษณะทีมไดเ้ป็นอยา่งดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงาน
มกัให้การช่วยเหลือ เพื่อนร่วมงานตั้งใจท างานในหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ และสามารถจดัการ
ความขดัแยง้ของเพื่อนร่วมงานได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ตามล าดบั 
 ณัฐวรท ผ่องสุวรรณ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
ราชการส่วนกลางของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั” ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุ 31-35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ 2-5 ปี มีต าแหน่ง
พนกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัและพนกังานประจ าส านกังาน มีรายไดต่้อเดือน 15,000-25,000 
ทั้งหมดได้รับการฝึกอบรม ปัจจยัทางการปฏิบติังาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านความพึงพอใจในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ด้านความก้าวหน้า ในการปฏิบัติงาน  
ดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั ประสิทธิภาพของ
พนกังานราชการส่วนกลาง กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รองลงมา ด้านความร่วมมือ 
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ในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็มความรู้ความสามารถผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ปัจจยัทางการปฏิบัติงานทั้ ง 4 ด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานราชการส่วนกลางกรม
ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั ในระดบัสูงโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .981 และ
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพของพนักงานราชการส่วนกลาง รมป้องกันและบรรเทา 
สาธารณภยั ไดร้้อยละ 70.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ เท่ากบั .29 
 สุพรรษา  บุญ นิ ติภพ  (2561) ได้ศึกษาเร่ือง “ปั จจัย ท่ี ส่ งผล ต่อประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเขาพนม จังหวดักระบ่ี”          
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุการศึกษา และต าแหน่งงาน 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน บุคลากร ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมีปัจจยัในการปฏิบติังานด้านความความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์รอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่
ในระดบัสูง โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาสูงท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยั
ในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า ปัจจยัในการปฏิบัติงานด้าน
นโยบาย และการบริหาร มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
ปัจจยัในการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานดา้นปริมาณงานและดา้นเวลาท่ีใช้ในงานและปัจจยัในการปฏิบติังาน                
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลาท่ีใช้ในงาน       
อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ฐานะมาศ  นันทะเดช (2561) ได้ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงราย” ผลการศึกษาพบว่า 1. ความสัมพนัธ์ของ    
แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ      
3) ความรับผิดชอบในงาน 4) ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย 5) ความกา้วหน้าในอาชีพ         
6) การปกครองบงัคบับญัชา 7) นโยบายการบริหารขององค์กร 8) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล       
ในองคก์าร 9) ค่าจา้ง และตอบแทน 10) สภาพในการท างาน 11) ความมัน่คง และ 12) ต าแหน่งงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  ระดับ .01  2.  ผลการวิเคราะห์ของปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 มีจ านวน 7 ตัวแปร เรียงจากตัวแปรท่ีมีอิทธิพลมากไปหาน้อย  
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ไดแ้ก่ 1) ค่าจา้งและผลตอบแทน 2) ความมัน่คง 3) ความส าเร็จในการท างาน 4) ความกา้วหน้าใน
อาชีพ  5) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 6) ความรับผดิชอบในงาน 7) และต าแหน่งงาน ตามล าดบั  
 สุรพงษ์  ฉันทพฒัน์พงศ์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง” ผลการศึกษาพบวา่  กลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31 – 40 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน   6 – 10 ปี  รายได้มากกว่า 50,000 บาท  มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานอยู่ ในระดบัมาก (3.57, 3.58, 3.60 
ตามล าดบั) และพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และ
รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน และ 
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 
 สุพฒัน์  ป่ินหอม และคณะ (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในหน่วยงานวิศวกรรม บริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) สายธุรกิจอาหาร
สัตว ์การศึกษาพบวา่ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบติังานของพนกังาน ทั้ง 3 ดา้น ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ในขณะท่ี
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัดา้น       
ความพึงพอใจ ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ไดแ้ก่ ปริมาณงาน คุณภาพงาน  ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และค่าใชจ่้าย 
 อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิต ในจงัหวดัสงขลา  ผลการศึกษาพบวา่     
1) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31-35 ปี 
สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งระดับปฏิบัติการ รายได้เฉล่ียต่อเดือน    
10,000-15,000 บาท ส่วนใหญ่ มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี   2) ผลการวิ เคราะห์ ปัจจัย ท่ี มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิต  
ในจงัหวดัสงขลา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับมากมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า  
ความมัน่คงกา้วหนา้ ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ความสัมพนัธ์กบับุคคลในท่ีท างาน 3) ผลการ
วิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้ง 3 ดา้น เม่ือพิจารณารายดา้น 



42 

พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพงาน และปริมาณการผลิต 
ตามล าดบั 4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยับุคคล พบว่า 
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานไม่แตกต่างกนั 5) ผลการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดค้่าประสิทธิภาพท านาย R2  เท่ากบั 0.054 ปัจจยั
ในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 5.4 ท่ีระดับนัยส าคญั <0.001 อย่างไรก็ตาม ความสามารถในการ
ท านายมีค่าน้อย โดยพบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลคือ ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน มีนัยส าคัญท่ี 0.048              
ดงันั้น  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัในการปรับปรุงปัจจยัในการท างาน เพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
 สิริญา  แดงโกมุท (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภาค 12” ผลการศึกษาพบว่า 1.ปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 50  ปีข้ึนไป ระดบัการศึกษาต าแหน่งงานขา้ราชการระดบั
ช านาญงาน/ช านาญการ รายไดต่้อเดือน 20,000-40,000 บาท ระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 26 ปีข้ึนไป 
2.บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานตรวจเงินแผ่นดิน
ภาค 12 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3. บุคลากรท่ีมีเพศ และต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
บุคลากรท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 อ้อมอารีย์ ยี่วาศรี และคณะ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ” ผลการศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3 อนัระดบัแรก คือ การปกครอง
บังคับบัญชา ความส าเร็จของงาน และลักษณะของงาน  2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวดักาฬสินธ์ุ  ท่ีมีระดับ
การศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากงานวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดส้รุปผลเป็นตารางเพื่อเปรียบเทียบตวัแปรตน้กบั
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
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 หมายถึง  ยอมรับสมมติฐานการวจิยั. 
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 จากตารางเปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาจึงตดัสินใจเลือกตวัแปร 
ต้นของงานวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรม 
การปกครอง จังหวดัสกลนคร ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดบัการศึกษารายได้เฉล่ียต่อเดือน สายงานท่ีปฏิบติั อายุราชการ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
ได้แก่ ด้านทักษะ ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านโครงสร้าง ด้านบุคลากร ด้านระบบ ด้านกลยุทธ์  
ดา้นค่านิยมร่วม และแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย  ด้านความรับผิดชอบในงาน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านนโยบายการบริหารองค์กร  ด้านการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ดา้นปกครองบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน ดา้นสถานภาพในการท างาน เน่ืองจากแปรตน้
ดังกล่าวข้างต้นมีความเก่ียวข้องและเหมาะสมกับประชากรท่ีท าการศึกษาซ่ึงเป็นข้าราชการ และ
สามารถน าผลจากการศึกษามาปรับปรุงประสิทธิภาพภายในองค์กรให้ดียิ่งข้ึนดว้ยการบริหารจดัการ
ภายในองคก์รเอง 
 
 



บทที ่ 3 

วธีิการด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร ใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูศึ้กษาได้เก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยไดก้ าหนดรูปแบบ ประชากร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล  โดยมีระเบียบวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ประชากร  
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นศึกษา 
 3. วธีิการการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 4. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากร 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการสังกดักรมการปกครองท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
พื้นท่ีจังหวดัสกลนคร ประกอบด้วย นายอ าเภอ, ปลัดอ าเภอหัวหน้ากลุ่มงาน, ปลัดอ าเภอ/  
เจ้าพนักงานปกครอง เจ้าหน้าท่ีสายงานการเงิน, เจ้าหน้าท่ีปกครอง ทั้ งหมด จ านวน 232 คน  
(ขอ้มูลจากท่ีท าการปกครองจงัหวดัสกลนคร ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2563) โดยใชเ้วลาเก็บขอ้มูล ตั้งแต่
เดือนพฤศจิกายน - ธนัวาคม 2563 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของขา้ราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร” ใช้แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนโดยรวบรวมจาการศึกษางานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง แลว้น ามาปรับปรุงใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
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 2.1 ลกัษณะของแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามเร่ือง “ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร” ท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีผูต้อบแบบสอบถามคือ ประชากร
ทั้งหมด จ านวน 232 คน ประกอบดว้ย 
  ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถาม ท่ี เก่ี ยวกับ คุณลักษณะส่วน บุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง  
อายุราชการ ประสบการท างานในต าแหน่งปัจจุบนั โดยสร้างลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด  
ใหผู้ต้อบสามารถเลือกค าตอบ ใชม้าตรวดัแบบนามบญัญติั (Nominal scale) จ  านวน 5 ขอ้ 
  ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกับปัจจัยอิทธิพลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ        
การปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านกลยุทธ์ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านระบบ ด้านรูปแบบการบริหาร        
ดา้นบุคลากร ดา้นความสามารถ และค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร  ลกัษณะของค าถามจะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ซ่ึงผูศึ้กษาไดป้ระยกุตใ์ชข้อง Likert scale 
  ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ลกัษณะของค าถาม
เป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ซ่ึงผูศึ้กษาไดป้ระยุกตใ์ชข้อง Likert scale 
ใช้ระดบัในการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval scale) เช่นเดียวกบัตอนท่ี 2 ปัจจยั จูงใจซ่ึง 
ผูศึ้กษาไดน้ ามาใช้ ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  ด้านความรับผิดชอบ 
ในงาน และปัจจยัสุขวิทยา ประกอบด้วย ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน  
ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นต าแหน่งงาน 
  ส่วนที ่4 เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ได้แก่ ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน  ด้านความรวดเร็วและ
ทนัเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน ดา้นการประหยดัทรัพยากร 
ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีไดป้ฏิบติั ลกัษณะของค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั 
(Rating scale) ซ่ึงผู ้ศึกษาได้ประยุกต์ใช้ของ Likert scale ใช้ระดับในการวัดข้อมูลประเภท      
อนัตรภาค (Interval scale) ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2,  3  และ 4 น้ีเป็นแบบสอบถามชนิดมาตร
ประมาณค่าแบบ Likert Rating Scale ก าหนดค่าค าตอบเป็นขอ้ความ 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดงัน้ี 
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  ระดบัความคิดเห็น    ค่าน ้าหนกัคะแนนของตวัเลือก 
   มากท่ีสุด      ก าหนดใหมี้ค่า 5  คะแนน    
   มาก       ก าหนดใหมี้ค่า 4  คะแนน  
   ปานกลาง      ก าหนดใหมี้ค่า 3  คะแนน 
   นอ้ย       ก าหนดใหมี้ค่า 2  คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด      ก าหนดใหมี้ค่า 1  คะแนน  
 
 การแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ี ใชค้่าเฉล่ียตามเกณฑค์ะแนนดงัน้ี   
 ค่าพิสัย       = คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด   =    5 – 1  =    0.80 
                                                   จ  านวนชั้น       5 
 
 จากค่าการแปลผลขั้นต้น จึงก าหนดเป็นเกณฑ์ในการประเมินค่าในแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 4  ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
         กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
         กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร มาก  
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
         กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
         กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
         กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร นอ้ยท่ีสุด 
 
 ส่วนที ่5 แบบสอบถาม เก่ียวกับความ คิด เห็น  ข้อ เสนอแนะในการป รับป รุง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร มีลกัษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด 
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 2.2 การสร้างเคร่ืองมือวิจัย ผูศึ้กษาจึงไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือวิจยั โดยมีขั้นตอน 
การด าเนินงาน ดงัน้ี 
  ขั้นตอนที ่1 ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง ทั้ งในประเทศและต่างประเทศแล้วน าผลการศึกษามาพัฒนาเป็นเคร่ืองมือ ภายใต้
ค  าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาการท าวจิยั 
  ขั้นตอนที ่2 น าเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา
ตรวจสอบความเหมาะสม แล้วน าผลการพิจารณามาแก้ไขให้ถูกต้อง และน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
ค าถามกบัลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม เพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
  ขั้นตอนที ่3 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน  30  คน ซ่ึงเป็นขา้ราชการท่ีมีสถานภาพไม่แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่ง 
  ขั้นตอนที ่4 น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาค านวณหาค่าความเช่ือมั่น 
(reliability)ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟา (-coefficient) แลว้
น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบแลว้ ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

3. วธีิการทีใ่ช้ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การมีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ดงัน้ี 
 3.1 ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูศึ้กษาได้น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว
เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง ครอบคลุมเน้ือหา (Content Validity)  
ความชดัเจน ความเหมาะสมในการใชภ้าษา แลว้จึงน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน พร้อมแบบประเมินค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัลกัษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 
ท่าน หาค่าความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) ผลท่ีไดคื้อ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.93 
 3.2 ทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและ
ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปท าการทดสอบ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ซ่ึงไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมการปกครองในพื้นท่ีอ่ืน จ านวน 30 ชุด โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการค านวณหาความเช่ือมัน่ โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s 
Alpha และได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับ เท่ากับ 0.82 ซ่ึงสามารถยอมรับได้ท่ี
มากกวา่ 0.70 
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4. วธิกีารเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมีแหล่งท่ีมาของ
ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากข้าราชการ 
กรมการปกครอง ในพื้นท่ีจงัหวดัสกลนคร จ านวน 232 คน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
  1. ผูศึ้กษาน าหนงัสือขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลยัฯ ในการเก็บขอ้มูลการศึกษา
ถึงผูว้่าราชการจงัหวดัสกลนคร เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลในพื้นท่ีจงัหวดัสกลนคร ทั้ง 18 อ าเภอ 
รวมทั้งท่ีท าการปกครองจงัหวดัสกลนคร 
  2. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถาม บันทึกลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ Google ฟอร์ม 
และแจง้ประสานไปยงักลุ่มเป้าหมายทั้งหมด ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการศึกษา และขอความร่วมมือ
ตอบแบบสอบถามผา่นระบบ Google ฟอร์ม ท่ีไดจ้ดัท าข้ึน 
  3. ระยะเวลาเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากประชากร ในช่วงเดือน 
พฤศจิกายน - ธนัวาคม พ.ศ. 2563 ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเองทั้งหมด 
 4.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลท่ีมี 
ผูร้วบรวมไว ้ดงัน้ี 
  1. หนงัสือทางวชิาการ บทความ วทิยานิพนธ์ และรายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจน
ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2. ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 4.3 น าข้อมูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางคอมพิวเตอร์ แลว้น า
ผลท่ีไดม้าวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 

5. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบร้อยแลว้ผูศึ้กษา ไดด้ าเนินการดงัน้ี 
 5.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผูศึ้กษาน าข้อมูลจากการกรอกแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกตอ้ง โดยสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลไดค้รบทั้ง 232 คน 
 5.2 ท าการลงรหัสขอ้มูล (Coding) ลงล าดบัของแบบสอบถาม การลงค่าตามขอ้และ
กลุ่มของแบบสอบถามส าหรับประมวลผล 
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 5.3 ท าการประมวลผลขอ้มูลทางสถิติ ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 
 5.4 น าผลการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีได้ มาท าการอธิบายในระดบันัยส าคญัของตวัแปร
ตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา โดยการตีความจากผลท่ีได้จากการประมวลจากตวัแปรท่ีไดท้  าการ
ทดสอบ 
 5.5 น าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติมาท าการอภิบาย วิเคราะห์ความสอดคล้องกบั
แนวคิดทฤษฎี และพิจารณาดว้ยเหตุผล มาช่วยตีกรอบในแนวทางการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.6 น าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (open ended) มาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
(content analysis) 
 5.7 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

6. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 
 ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงมีล าดบัขั้นของการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
 6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

  6.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของประชากร ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) 
  6.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการปฏิ บั ติ งาน  ได้แก่  ด้านกลยุทธ์  
ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นระบบ ดา้นรูปแบบการบริหาร ดา้นบุคลากร ดา้นความสามารถ และค่านิยม
ร่วมของคนในองคก์ร โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  6.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จ 
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย ความรับผิดชอบ
ในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ นโยบายการบริหารขององค์กร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ เงินเดือนและผลตอบแทน สถานภาพในการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน และต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
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  6.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของข้าราชการกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการ
ปฏิบติังาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายในการ ดา้นปฏิบติังาน ดา้นการประหยดัทรัพยากร ดา้นผลสัมฤทธ์ิ
ของงานท่ีไดป้ฏิบติั โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
  ผูศึ้กษาใชส้ถิติในการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression 
analysis; MRA) ในการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระ หลายตวัแปรร่วมกัน เพื่อให้ทราบว่ามี
ผลกระทบต่อตวัแปรตาม อยา่งไร ในส่วนของผูต้อบแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 4 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 
 

 การศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร จ านวน 232 คน ผูศึ้กษาน าเสนอผลการศึกษาและการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น    
6  ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 ตอนท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 ตอนท่ี 6 ผลการวิ เคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 ตอนท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดข้อเสนอแนะและความคิดเห็นแนวทาง 
การพฒันาประสิทธิภาพการการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   
 
 เพื่อเกิดความเขา้ใจในความหมายท่ีตรงกนั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรย่อ
ต่าง ๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 n   แทน  จ านวนกลุ่มประชากร 
   แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียของประชากร (Mean)  
  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
 MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกยกก าลงัสองของคะแนนเฉล่ีย (Mean of Square) 
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 Df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 t แทน  ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 R  แทน ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Pearson Correlation) 

H0 แทน ค่าสมมติฐานหลกั  (Null Hypothesis) 
H1 แทน ค่าสมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
R2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 

 Adjusted R2
  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแกแ้ลว้ 

 Std. Error of the Estimate แทน ค่าท่ีแสดงระดับของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการ 
ใชต้วัแปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นขา้ราชการกรมการปกครอง ซ่ึงปฏิบติั
หน้าท่ีอยู่ในจังหวดัสกลนคร เป็นผูใ้ห้ข้อมูล จ  านวน 232 คน เม่ือจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการท างานในจงัหวดัสกลนคร โดยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ 
ผลการวเิคราะห์ปรากฏดงัตาราง 
 

ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ
 สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 
 

ข้อมูลลกัษณะทัว่ไป จ านวนคน ร้อยละ 

1.เพศ   
ชาย 143 61.6 
หญิง 89 38.4 

รวม 232 100 
2. อายุ   
ต  ่ากวา่ 30   34 14.7 
30-40 ปี 81 34.9 
41-50  ปี 54 23.3 
51-60 ปี 63 27.2 

รวม 232 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลกัษณะทัว่ไป จ านวนคน ร้อยละ 
3. สถานภาพ   
โสด 69 29.7 
สมรส 151 65.1 
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 12 5.2 

รวม 232 100 
4. ระดบัการศึกษา   
มธัยมปลาย/ปวช. 0 0 
อนุปริญญา/ปวส. 13 5.6 
ปริญญาตรี 135 58.2 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 84 36.2 

รวม 232 100 
5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 10 4.3 
10,000 – 20,000 บาท 64 27.6 
20,001- 30,000 บาท 41 17.7 
มากกวา่ 30,000   บาท 117 50.4 

รวม 232 100 
6. ต าแหน่งในองค์กร   

เจา้หนา้ท่ีปกครอง 39 16.8 

เจา้หนา้ท่ีการเงิน   26 11.2 

เจา้พนกังานปกครอง/ปลดัอ าเภอ 125 23.9 

หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้ฝ่าย 24 10.3 

นายอ าเภอ  18 7.8 
รวม 232 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลกัษณะทัว่ไป จ านวนคน ร้อยละ 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองค์กร   
ต  ่ากวา่  5  ปี   77 33.2 
5-10 ปี 29 12.5 
11- 20   ปี 45 19.4 
21 ปีข้ึนไป 81 34.9 

รวม 232 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequencies) และ
ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) น ามาแจกแจงจ านวน (ความถ่ี) และหาค่าร้อยละ พบวา่ 
 เพศ ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 61.6 และเป็นเพศชาย 
ร้อยละ38.4  
 อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30-40 ปี ร้อยละ 34.9 รองลงมาคือ 51-60 ปี 
ร้อยละ 27.2 อาย ุ41-50 ปี ร้อยละ 23.3 ในขณะท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ร้อยละ 14.7 ตามล าดบั 
 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 65.1 รองลงมามี
สถานภาพโสด  ร้อยละ 29.7 ในขณะท่ีมีสภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ร้อยละ 5.2 ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  
ร้อยละ58.2 รองลงมาระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ ร้อยละ 36.2 ระดบัอนุปริญญา/ ปวส. ร้อยละ 5.6 
ตามล าดบั 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่น
องค์กรระยะเวลา 21 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 34.9 รองลงมาคือ ระยะเวลาต ่ ากว่า 5 ปี  ร้อยละ 33.2 
ระยะเวลา 11-20ปี ร้อยละ 19.4 และระยะเวลา 5-10 ปี  ร้อยละ 12.5 ตามล าดบั 
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ส่วนใหญ่เป็น 
เพศชาย มีอายุระหว่าง  30-40  ปี มีสถานภาพสมรส  การศึกษาระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์ร 21 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏบิัติงาน 

 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ประกอบด้วย 
ดา้นกลยุทธ์ ด้านโครงสร้าง ด้านระบบ ด้านรูปแบบของการบริหาร ด้านบุคลากร ด้านความสามารถ 
และด้านค่านิยมร่วมของคนในองค์กร  โดยการใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นกลยทุธ์ 
 

  
ปัจจยัอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

1.ด้านกลยุทธ์         
 หน่วยงานของท่านมีการ
วเิคราะห์ปัญหา
สภาพแวดลอ้มเพ่ือก าหนด
วสิยัทศัน์ขององคก์รอยูเ่สมอ 

13 
5.6% 
 

181 
78% 

35 
15.1% 

3 
1.3% 

 3.88 
 

0.495 
 

มาก 

หน่วยงานของท่าน 
มีการจดัท ายทุธศาสตร์  
การวางแผนงาน การก าหนด
เป้าหมายองคก์รใหท้นักบั
การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

24 
10.3% 

176 
75.9% 

29 
12.5% 

3 
1.3% 

 3.95 
 

0.528 
 

มาก 

หน่วยงานของท่านมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรตามตวัช้ีวดั 

21 
9.1% 

183 
78.9% 

22 
9.5% 

6 
2.6% 

 3.94 
 

0.536 
 

มาก 

ค่าเฉลีย่      3.93 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นกลยุทธ์ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 (=3.93, =0.52)  เม่ือพิจารณารายข้อ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ หน่วยงานของท่านมีการจดัท ายุทธศาสตร์ การวางแผนงาน 
การก าหนดเป้าหมายองค์กรให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (=3.95, =0.528) 
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รองลงมา คือ  หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรตามตวัช้ีวดั มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.94 (=3.94, =0.536) และหน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ปัญหาสภาพแวดลอ้มเพื่อก าหนด
วสิัยทศัน์ขององคก์รอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88  (=3.88, =0.495) 
 
ตารางท่ี 4.3  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นโครงสร้าง 
 

 

ปัจจยัอทิธิพลต่อการ
ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

2.  ด้านโครงสร้าง         
หน่วยงานของท่านมีการ
ก าหนดโครงสร้าง  การ
บริหารงานท่ีชดัเจน 
เหมาะสม 

32 
13.8% 

194 
83.6% 

5 
2.2% 

1 
0.4% 

 4.11 
 

0.407 
 

มาก 

หน่วยงานของท่านมีการ
มอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบใหบุ้คลากร 
อยา่งชดัเจน 

40 
17.2% 

188 
81% 

4 
1.7% 

  4.16 
 

0.408 
 

มาก 

กระบวนการตดัสินใจและ
การควบคุมการบริหารงาน
เป็นไปตามล าดบัชั้น 

59 
25.4% 

167 
72% 

6 
2.6% 

  4.23 
 

0.479 
 

มาก
ท่ีสุด 

   ค่าเฉลีย่      4.16 0.431 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ดา้นโครงสร้าง พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  (=4.16, =0.431) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ กระบวนการตดัสินใจและการควบคุมการบริหารงาน
เป็นไปตามล าดบัชั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.23 (=4.23, =0.497) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมี
การมอบหมายหน้ าท่ี ความ รับ ผิดชอบให้ บุ คลากรอย่างชัด เจน  มีค่ า เฉ ล่ี ย เท่ ากับ  4.16  
(=4.16, =0.408) และหน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานท่ีชัดเจน
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (=4.11, =0.407) 
 
 



59 

ตารางท่ี 4.4  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นระบบ 
 

 
ปัจจยัอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

3.  ด้านระบบ         
หน่วยงานของท่าน 
มีการจดัระบบการท างานท่ี
ชดัเจน ไม่ซ ้ าซอ้น 
ในการท างาน 

21 
9.1% 

186 
80.2% 

25 
10.8% 

  3.98 0.446 มาก 

หน่วยงานของท่าน 
มีการแกไ้ขปัญหา 
การปฏิบติังานร่วมกนั 

19 
8.2% 

195 
84.1% 

14 
6% 

3 
1.3% 

1 
0.4% 

3.98 0.483 มาก 

หน่วยงานของท่านมีระบบ
การติดตาม ประเมินผลงาน
ของผูป้ฏิบติังาน เป็นไป
ตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 

17 
7.3% 

 

196 
84.5% 

16 
6.9% 

3 
1.3% 

 3.98 0.441 มาก 

ค่าเฉล่ีย      3.98 0.457 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ด้านระบบ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (=3.98, =0.457) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ หน่วยงานของท่านมีการจัดระบบการท างานท่ีชัดเจน 
ไม่ซ ้ าซ้อนในการท างาน ,หน่วยงานของท่ านมีการแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน ร่วมกัน ,  
และหน่วยงานของท่านมีระบบการติดตาม ประเมินผลงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นไปตามหลกัเกณฑ์
ท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 3.98  (=3.98, =0.457) 
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ตารางท่ี 4.5 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นรูปแบบ 
 ของการบริหาร 
 

 
ปัจจยัอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การ
แปลผล 

4. ด้านรูปแบบของการบริหาร         
หน่วยงานของท่านมีรูปแบบ
การบริหารงานท่ีชดัเจน  
ผูบ้ริหารสามารถเป็น
แบบอยา่งใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

27 
11.6% 

190 
81.9% 

14 
6% 

1 
0.4% 

 4.05 0.439 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการ
ท างานเป็นทีม และ
สบัเปล่ียนหนา้ท่ีกนัเป็น
ระยะ ๆ ตามความเหมาะสม 

18 
7.8% 

182 
78.4% 

29 
12.5% 

2 
0.9% 

1 
0.4% 

3.92 0.521 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการคิด 
วางแผน ตดัสินใจ ร่วมกนั
ระหวา่งผูบ้ริหารกบั
ผูป้ฏิบติังาน 

19 
8.2% 

183 
78.9% 

25 
10.8% 

4 
1.7% 

1 
0.4% 

 

3.93 0.542 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.97 0.500 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นรูปแบบของการบริหาร พบวา่ มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 (=3.97, =0.500) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย  ไดแ้ก่ หน่วยงานของท่านมีรูปแบบการบริหารงานท่ีชดัเจน  
ผู ้บริหารสามารถเป็นแบบอย่างให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 (=4.05, =0.439) 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีการคิด วางแผน ตดัสินใจ ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 (=3.93, =0.452) และการท างานต้องเป็นทีมและสลับหน้าท่ีกนัเป็นระยะ ๆ  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 (=3.92, =0.521) 
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ตารางท่ี 4.6  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นบุคลากร 
 

 
ปัจจยัอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

5. ด้านบุคลากร         
1)หน่วยงานของท่าน 
มีการจดัสรรบุคลากรให้
ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ 

15 
6.5% 

198 
85.3% 

15 
6.5% 

4 
1.7% 

 3.97 0.445 มาก 

2)หน่วยงานของท่านจดัสรร
บุคลากรอยา่งเพียงพอกบั
ปริมาณงาน 

10 
4.3% 

148 
63.8% 

59 
25.4% 

14 
6% 

1 
0.4% 

3.66 0.679 มาก 

3)บุคลากรในหน่วยงาน 
ของท่านใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

19 
8.2% 

198 
85.3% 

13 
5.6% 

2 
0.9% 

 4.01 0.416 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.88 0.513 มาก 

 

 ตารางท่ี 4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านบุคลากร พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (=3.88, =0.513) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้  
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้แก่  บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (=3.98, =0.416) รองลงมาคือ  หน่วยงานของท่านมี
การจดัสรรบุคลากรให้ปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 (=3.97, 

=0.445) และหน่วยงานของท่านจดัสรรบุคลากรอยา่งเพียงพอกบัปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 
(=3.66, =0.679) 
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ตารางท่ี 4.7  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นความสามารถ 
 

 
ปัจจัยอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัติงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

6. ด้านความสามารถ         
1)งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

22 
9.5% 

203 
87.5% 

7 
3% 

  4.06 0.348 มาก 

2)งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ี
ตรงกบัความถนดัของท่าน 

25 
10.8% 

195 
84.1% 

9 
3.9% 

3 
1.3% 

 4.04 0.444 มาก 

3)หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหป้ฏิบติังานอยา่ง
เตม็ความสามารถ 

29 
12.5% 

196 
84.5% 

6 
2.6% 

1 
0.4% 

 4.09 0.401 มาก 

ค่าเฉลีย่      4.07 0.398 มาก 

 
 ตารางท่ี  4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความสามารถ พบว่า มีความคิดเห็นอยู ่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (=4.07, =0.398) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้แก่  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ปฏิบัติงาน 
อย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 (=4.09, =0.401)  รองลงมาคือ งานท่ีท่านท าอยู ่
เป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.06 (=4.06, =0.348) และงานท่ี
ท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.04 (=4.04, =0.444) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางท่ี 4.8 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นค่านิยม 
 ร่วมของคนในองคก์ร 
 

 
ปัจจัยอทิธิพลต่อการ

ปฏิบัติงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

7. ด้านค่านิยมร่วมของคน
ในองค์กร 

        

มีความเช่ือมัน่ต่อเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

17 
7.3% 

206 
88.8% 

8 
3.4% 

1 
0.4% 

 4.03 0.353 มาก 

มีการแสดงความคิดเห็น
ร่วมกนัเพ่ือพฒันาองคก์าร 
หรือหน่วยงานท่ีสงักดัอยู ่

14 
6% 

198 
85.3 

13 
5.6% 

5 
2.2% 

2 
0.9% 

3.94 0.526 มาก 

เพ่ือนร่วมงานมีความตั้งใจ
ท างาน มีความสามคัคี 
และมีเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกนั 

14 
6% 

198 
85.3 

13 
5.6% 

4 
1.7% 

3 
1.3% 

3.93 0.450 มาก 

เฉลีย่      3.96 0.442 มาก 

ค่าเฉลีย่ปัจจยัอทิธิพล      3.99 0.466 มาก 

  
 จากตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านค่านิยมร่วมของคนในองค์กร พบว่า  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 (=3.96, =0.442)  เม่ือพิจารณารายข้อ  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย  ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่ต่อเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.03 (=4.03, =0.353) รองลงมาคือ 
มีการแสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อพัฒนาองค์การ หรือหน่วยงานท่ีสังกัดอยู่ มีค่าเฉล่ีย 3.94 
(=3.94, =0.526)  และเพื่ อนร่วมงานมีความตั้ งใจท างาน มีความสามัคคี และมี เป้าหมาย 
ในการท างานร่วมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (=3.93, =0.543) 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานทั้ ง 7 ด้าน พบว่า  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.466 (=3.99, 

=0.466) 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูง
ใจไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และ
ทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายการ
บริหารขององค์กร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่าจา้งและ
ผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน และต าแหน่งงาน โดยการใช้ค่าเฉ ล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.9 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จใจงาน 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

ปัจจยัจูงใจ         
1. ความส าเร็จในการท างาน         
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
ประสบความส าเร็จตามท่ี
คาดหวงั 

18 
7.8% 

204 
87.9% 

10 
4.3% 

  4.03 0.346 มาก 

ท่านพยายามหาวธีิปรับปรุง
แกไ้ขงานท่ีปฏิบติัอยูใ่หดี้ข้ึน
เสมอ 

23 
9.9% 

204 
87.9% 

5 
2.2% 

  4.08 0.339 มาก 

ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ 

24 
10.3% 

202 
87.1% 

5 
2.2% 

1 
0.4% 

 4.07 0.371 มาก 

ค่าเฉลีย่      4.06 0.352 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเร็จใจงาน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 (=4.06, =0.532)  
เม่ือพิจารณารายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกข้อ  เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่าน
พยายามหาวิธีปรับปรุงแก้ไขงานท่ีปฏิบติัอยู่ให้ดีข้ึนเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.08 (=4.08, =0.339) รองลงมา 
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คือ ท่านมีความรู้สึกว่าไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (=4.07, 

=0.371) และงานท่ีท่านได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 
(=4.03, =0.346) 
 
ตารางท่ี 4.10 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บความ 
 ยอมรับนบัถือ 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

2. ด้านการได้รับความ
ยอมรับนบัถอื 

          

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานยกยอ่ง และชมเชย 
เม่ือท่านไดป้ฏิบติังานจน
ประสบความส าเร็จ 

21 
9.1% 

142 
61.2% 

61 
26.3% 

7 
3% 

1 
0.4% 

3.75 0.674 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับใน
ความรู้ และความสามารถ
ของท่าน 

21 
9.1% 

143 
61.6% 

63 
27.2% 

4 
1.7% 

1 
0.4% 

3.77 0.648 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ 
มอบหมายงานพิเศษ ใหท่้าน
ปฏิบติัอยูเ่สมอ 

29 
12.5% 

116 
50% 

64 
27.6% 

21 
9.1% 

2 
0.9% 

3.64 0.846 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.72 0.723 มาก 

 

 ตารางท่ี  4.10 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 
(=3.72, =0.723) เม่ือพิจารณารายขอ้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมาก 
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้และความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
(=3.77, =0.648) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องและชมเชย เม่ือท่านได้
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 (=3.75, =0.647) และบังคับบัญชา
ไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษ ใหท้่านปฏิบติัอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 (=3.64, =0.846)  
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ตารางท่ี 4.11 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะ 
 ของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

3. ด้านลกัษณะของงานที่
สร้างสรรค์และท้าทาย 

        

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความทา้ทายความสามารถ
และน่าสนใจอยูเ่สมอ 

27 
11.6% 

141 
60.8% 

45 
19.4% 

18 
7.8% 

1 
0.4% 

3.75 0.776 มาก 

ท่านมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และคิดวธีิการ
ใหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังานจนเกิดผลส าเร็จ 

26 
11.2% 

173 
74.6% 

32 
13.8% 

1 
0.4% 

 3.97 0.517 มาก 

ท่านไดรั้บความไวว้างใจ
และความช่ืนชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

21 
9.1% 

160 
69% 

48 
20.7% 

3 
1.3% 

 3.86 0.575 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.86 0.622 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.86 (=3.86, =0.622)  เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และคิดวิธีการใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน
จนเกิดผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 (=3.97, =0.517) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจและ
ความช่ืนชมจากผูบ้ ังคบับัญชาในความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 
(=3.86, =0.575)  และท่านได้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้าทายความสามารถและน่าสนใจอยู่
เสมอ 3.75 (=3.75, =0.776) 
 
 
 
 



67 

ตารางท่ี 4.12 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

4. ด้านความรับผดิชอบใน
งาน 

        

ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิ ชอบให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

33 
14.2% 

171 
73.7% 

23 
9.9% 

5 
2.2% 

 4.00 0.574 มาก 

ท่านมีความมุ่งมัน่พยายาม 
หาวธีิป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบติังาน 
ท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ 

35 
15.1% 

188 
81% 

9 
3.9% 

  4.11 0.422 มาก 

ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
เวลาและถูกตอ้งครบถว้น
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย 

28 
12.1% 

194 
83.6% 

10 
4.3% 

  4.08 0.398 มาก 

ค่าเฉลีย่      4.06 0.464 มาก 

 

 ตารางท่ี  4.12 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06  (=4.06, =0.464)  เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมัน่พยายามหาวิธีป้องกนัและแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึนอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (=4.11, =0.422)  รองลงมาคือ ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
เวลาและถูกตอ้งครบถว้นตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 (=4.08, =0.398)  
และท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
(=4.00, =0.574)   
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ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ 
 ในอาชีพ 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

5. ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

        

 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้
มีความเจริญกา้วหนา้ตาม
ความรู้ความ สามารถ 

17 
7.3% 

148 
63.8% 

49 
21.1% 

18 
7.8% 

 3.71 0.715 มาก 

ท่านมีโอกาสในการพฒันา
ความรู้และประสบการณ์ใน
งานอยูเ่สมอ เช่น อบรม 
สมัมนา ศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

11 
4.7% 

77 
33.2% 

48 
20.7% 

90 
38.8% 

6 
2.6% 

2.99 1.009 ปานกลาง 

ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยู่
สามารถสร้างผลงานเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งในระดบัสูงได ้

13 
5.6% 

181 
78% 

35 
15.1% 

3 
1.3% 

 3.88 0.495 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.52 0.740 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 (=3.52, =0.740)  
เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากและปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย  
ได้แก่  ต าแหน่งท่ีท่ านปฏิบัติอยู่สามารถส ร้างผลงานเพื่ อ เล่ือนต าแหน่งในระดับ สูงได ้ 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (=3.94, =0.495)   รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.71 (=3.94, =0.715)  และท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงานอยู่
เสมอ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 (=2.99, =1.009)   
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ตารางท่ี 4.14 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายการบริหาร 
 องคก์ร 
 

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

   การแปล
ผล 

ปัจจยัสุขวทิยา         
1. ด้านนโยบายการบริหาร
ขององค์กร 

        

หน่วยงานท่ีท่านสงักดัมีการ
ก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้

17 
7.3% 

119 
51.3% 

18 
7.8 

51 
22% 

27 
11.6% 

3.21 1.206 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการด าเนินงาน
เพ่ือก าหนดความรับผิดชอบ 
ขอบเขตการปฏิบติังาน 

18 
7.8% 

207 
89.2% 

6 
2.6% 

1 
0.4% 

 4.04 0.376 มาก 

หน่วยงานท่ีท่านสงักดัมีการ
กระจายงานและมอบหมาย
หนา้ท่ีอยา่งเสมอภาคและ
เหมาะสมกบับุคคล 

13 
5.6% 

197 
84.9% 

13 
5.6% 

9 
3.9% 

 3.92 0.512 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.72 0.698 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.14 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านนโยบายการบริหารองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.72  
(=3.72, =0.698) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไป
หาน้อย  ได้แก่ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน 
เพื่อก าหนดความรับผิดชอบ ขอบเขตการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 (=4.04, =0.376) 

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีการกระจายงานและมอบหมายหน้าท่ี
อย่างเสมอภาคและเหมาะสมกับบุคคล มีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  3.92 (=3.92, =0.512) ในขณะท่ี 
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หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและสามารถ
ปฏิบติัได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 (=3.21, =1.201)  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.15 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการปกครองบงัคบั 
 บญัชา 
 

 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

   การแปล

ผล 

2. ด้านการปกครองบังคบั

บัญชา 

        

ผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยั 
สัง่การ และแกไ้ขปัญหา
ดว้ยเหตผุล 

14 
6% 

193 
83.2% 

24 
10.3% 

1 
0.4% 

 3.95 0.423 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษา
เม่ือเกิดปัญหาจากการ
ปฏิบติังาน 

19 
8.2% 

202 
87.1% 

10 
4.3% 

1 
0.4% 

 4.03 0.377 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษา
เม่ือเกิดปัญหาจากการ
ปฏิบติังาน 

18 
7.8% 

200 
86.2% 

13 
5.6% 

1 
0.4% 

 4.01 0.389 มาก 

ค่าเฉลีย่      4.00 0.396 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (=4.00, =0.396)    
เม่ือพิจารณารายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ผู ้บังคับบัญชาให้ค  าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 (=4.03, 

=0.377) รองลงมาคือ  ผูบ้ ังคับบัญชาให้ก าลังใจและส่งเสริมท่านในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.01 (=4.01, =0.389) และผูบ้งัคบับญัชามีการวนิิจฉยั  สั่งการ และแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุผล 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (=3.95, =0.423)    
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ตารางท่ี 4.16 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคล    
 ในองคก์ร 
 

 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

   การแปล

ผล 

3. ด้านความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในองค์กร 

        

ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัและไดรั้บ
ความร่วมมือเป็นอยา่งดีจาก
ทุกคน 

16 
6.9% 

187 
80.6% 

26 
11.2% 

2 
0.9% 

1 
0.4% 

3.93 0.500 มาก 

ในหน่วยงานมีการปฏิบติังาน
กบัเพ่ือนร่วมงานมีการ
ติดต่อส่ือสารกนัภายใน
องคก์รดว้ยบรรยากาศ ท่ีดี  

15 
6.5% 

201 
86.6% 

15 
6.5% 

1 
0.4% 

 3.99 0.384 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

21 
9.1% 

181 
78% 

30 
12.9% 

  3.96 0.468 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.96 0.451 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.16 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในองค์กร  พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
(=3.96, =0.468) เม่ือพิจารณารายขอ้  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย  ไดแ้ก่ ในหน่วยงานมีการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานมีการติดต่อส่ือสารกนัภายในองคก์ร
ดว้ยบรรยากาศท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (=3.99, =0.384) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
กันเองกับผู ้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 (=3.96, =0.468) และในหน่วยงานมีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากทุกคน 3.93 (=3.93, =0.500)    
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ตารางท่ี 4.17 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน 
 และผลตอบแทน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน  พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 (=3.60, =0.695)   
เม่ือพิจารณารายข้อมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ อตัรา
เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ีและความรับผิดชอบแล้ว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 (=3.98, 

=0.522) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดระบบสวสัดิการและเงินตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น 
ค่าใช้จ่ายเงินการเดินทางไปราชการ ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา สวสัดิการบา้นพกัอย่างเพียงพอ  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 (=3.58, =0.764)    และหน่วยงานตน้สังกดัของท่านมีการปรับปรุงระบบการจดั
สวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 (=3.25, =0.816)    

 
แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

   การแปล
ผล 

4. ด้านเงนิเดอืนและ

ผลตอบแทน 

        

อตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีและ
ความรับผิดชอบแลว้ 

28 
12.1% 

172 
74.1% 

31 
13.4% 

1 
0.4% 

 3.98 0.522 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการ
จดัระบบสวสัดิการและเงิน
ตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น 
ค่าใชจ่้ายเงินการเดินทางไป
ราชการ ค่าตอบแทนการ
ท างานนอกเวลา สวสัดิการ
บา้นพกัอยา่งเพียงพอ 

9 
3.9% 

143 
61.6% 

53 
22.8% 

27 
11.6% 

 3.58 0.746 มาก 

หน่วยงานตน้สงักดัของท่าน
มีการปรับปรุงระบบการจดั
สวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บั
บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

8 
3.4% 

89 
38.4% 

90 
38.8% 

44 
19% 

1 
0.4% 

3.25 0.816 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.60 0.695 มาก 
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ตารางท่ี 4.18  การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

   การแปล

ผล 

5. ด้านสถานภาพในการ

ท างาน 

        

สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในหอ้ง
ท างาน มีแสงสวา่ง ความ
สงบ  ส่ิงอ านวยความสะดวก
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

6 
2.6% 

101 
43.5% 

99 
42.7% 

26 
11.2% 

 3.38 0.716 ปาน
กลาง 

สถานท่ีท างานมีความสะอาด 
เป็นระเบียบ เรียบร้อย   

8 
3.4% 

181 
78% 

42 
18.1% 

1 
0.4% 

 3.84 0.479 มาก 

การติดต่อประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานของท่าน
กบัหน่วยงานอ่ืน 
มีความสะดวก รวดเร็ว 

9 
3.9% 

175 
75.4% 

45 
19.4% 

2 
0.9% 

1 
0.4% 

3.81 0.522 มาก 

ค่าเฉลีย่      3.68 0.573 มาก 

แรงจูงใจในการท างานเฉลีย่      3.81 0.584 มาก 

 
 ตารางท่ี 4.18 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นสถานภาพ
ในการท างาน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ  3.68 (=3.68, =0.573)  
เม่ือพิจารณารายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
สถานท่ีท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบ เรียบร้อย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 (=3.84, =0.479)    
รองลงมาคือ การติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงานของท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก 
รวดเร็ว มีค่ าเฉ ล่ียเท่ ากับ  3.81 (=3.81, =0.584) และสภาพแวดล้อมทั่วไปในห้องท างาน 
มีแสงสว่าง ความสงบ ส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอและเหมาะสม เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 (=3.38, =0.716) 
 สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมพบวา่   
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 (=3.81, =0.584)  
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 ของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 

 
 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใช้จ่าย
ในการด าเนินงาน โดยการใช้ค่าเฉล่ีย  (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไป  
 
ตารางท่ี 4.19 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ  
 ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นคุณภาพของงาน 
 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของข้าราชการ
กรมการปกครองจงัหวดั

สกลนคร 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

    การ
แปล
ผล 

1.ดา้นคุณภาพของงาน         
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั 
มีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
และเช่ือถือได ้

14 
6% 

205 
88.4% 

13 
5.6% 

  4.00 0.342 มาก 

ท่านมีการวางแผน 
ในการปฏิบติังาน 
ไวล่้วงหนา้เสมอ  

21 
9.1% 

202 
87.1% 

9 
3.9% 

  4.05 0.357 มาก 

ท่านมีการศึกษาคน้ควา้
เพ่ิมเติมอยูเ่สมอ เพ่ือน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน
ใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

23 
9.9% 

192 
82.8% 

17 
7.3% 

  4.03 0.415 มาก 

ค่าเฉล่ีย      4.03 0.371 มาก 

 

 จากตาราง ท่ี  4.19 ก ารวิ เคราะ ห์ ระดับความ คิด เห็ น เก่ี ยวกับป ระ สิท ธิภ าพ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ด้านคุณภาพของงาน พบว่า  
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มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ 4.03 (=4.03, =0.371) เม่ือพิจารณารายข้อ  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่านมีการวางแผน 
ในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ มีค่ าเฉ ล่ีย เท่ ากับ  4.05 (=4.05, =0.357) รองลงมาคือ  
ท่านมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมากข้ึน           
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03  (=4.03, =0.371) และผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกต้อง ครบถ้วน และ
เช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (=4.00, =0.371) 
 
ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นความรวดเร็ว 
 และทนัเวลาในการปฏิบติังาน 
 

 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิานของข้าราชการ
กรมการปกครอง  
จงัหวดัสกลนคร 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

    การแปล
ผล 

2.ความรวดเร็วและทนัเวลา
ในการปฏิบติังาน 

        

หลงัจากท่ีไดรั้บมอบหมาย
งานท่านลงมือปฏิบติัทนัที 

25 
10.8% 

189 
81.5% 

18 
7.8% 

  4.03 0.430 มาก 

ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัตาม
เวลาท่ีก าหนด 

28 
12.1% 

184 
79.3% 

20 
8.6% 

  4.03 0.455 มาก 

ท่านมีการพฒันาเทคนิค
วธีิการปฏิบติังานของตน
เพ่ือใหเ้กิดความสะดวก
รวดเร็วในการปฏิบติังาน
มากยิง่ข้ึน 

27 
11.6% 

192 
82.8% 

13 
5.6% 

  4.06 0.412 มาก 

ค่าเฉล่ีย      4.04 0.432 มาก 

 

 จากตาราง ท่ี  4.20 ก ารวิ เคราะ ห์ ระดับความ คิด เห็ น เก่ี ยวกับป ระ สิท ธิภ าพ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นความรวดเร็วและทนัเวลา
ในการปฏิบติังาน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 (=4.04, =0.432)   



76 

เม่ือพิจารณารายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ท่านมีการพฒันาเทคนิควิธีการปฏิบติังานของตนเพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบติังาน
มากยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 (=4.06, =0.412)  รองลงมาคือ หลงัจากท่ีได้รับมอบหมายงาน 
ท่านลงมือปฏิบติัทนัที และท่านปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 4.03 
(=4.03, =0.455) 
 
ตารางท่ี 4.21 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
 ในการปฏิบติังาน 
 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของข้าราชการ

กรมการปกครองจงัหวดั

สกลนคร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

    การ
แปลผล 

3.การบรรลุเป้าหมายใน
การปฏิบติังาน 

        

ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานตามภารกิจท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

20 
8.6% 

193 
83.2% 

19 
8.2% 

  4.00 0.411 มาก 

ท่านสามารถปฏิบติังานได้
ตรงตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด 

30 
12.9% 

189 
81.5% 

13 
5.6% 

  4.07 0.425 มาก 

ผลงานของท่านเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รหรือ
ประชาชนหรือสงัคม 

26 
11.2% 

199 
85.8% 

7 
3% 

  4.08 0.369 มาก 

ค่าเฉล่ีย      4.05 0.402 มาก 

 
 จากตาราง ท่ี  4.21 ก ารวิ เคราะ ห์ ระดับความ คิด เห็ น เก่ี ยวกับป ระ สิท ธิภ าพ 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร ด้านการบรรลุเป้าหมาย 
ในการปฏิบติังาน พบว่า มีความคิด เห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 (=4.05, =0.402)  
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เม่ือพิจารณารายข้อ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากทุกข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  
ได้แก่ ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ต่อองค์กรหรือประชาชนหรือสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 
(=4.08, =0.369)  รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานได้ตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.07 (=4.07, =0.425) และท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00  (=4.00, =0.411) 
 
ตารางท่ี 4.22 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดา้นการประหยดัทรัพยากร 
 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครองจงัหวดั

สกลนคร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

    การ
แปล
ผล 

4. การประหยดัทรัพยากร           

ท่านปฏิบติัตามมาตรการ
ประหยดัพลงังานของ
หน่วยงาน 

32 
13.8% 

194 
83.6% 

6 
2.6% 

  4.11 0.390 มาก 

ท่านใชอุ้ปกรณ์อยา่งคุม้ค่า
ในการปฏิบติังาน เช่น 
มีการน ากลบัมาใชใ้หม่ 
เติมหมึกเคร่ืองพรินเตอร์
แทนการเปล่ียนตลบัหมึก 
ใชก้ระดาษใหค้รบทั้ง 2 
ดา้น การดูแลท าความ
สะอาดอุปกรณ์หลงั 
จากการใชง้าน การซ่อมแซม
อุปกรณ์ท่ีช ารุดใหส้ามารถ
กลบัมาใชง้านเท่าท่ีจะ
สามารถท าได ้เป็นตน้ 

26 
11.2% 

177 
76.3% 

29 
12.5% 

  3.99 0.488 มาก 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครองจงัหวดั

สกลนคร 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

    การ
แปล
ผล 

ท่านมีการน าเทคโนโลยมีา
ประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังานเพื่อการประสาน
การปฏิบติั สัง่การ และ
รายงานผล เช่น 
แอปพลิเคชัน่ไลน์ เฟสบุค้ 
จดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ 
หรืออีเมล ์เป็นตน้ 

29 
12.5% 

179 
77.2% 

24 
10.3% 

  4.02 0.479 มาก 

ค่าเฉล่ีย      4.04 0.452 มาก 

โดยเฉล่ียรวม      4.04 0.414 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ด้านการประหยดัทรัพยากร พบว่า        
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ 4.04 (=4.04, =0.414) เม่ือพิจารณารายข้อ 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติัตามมาตรการ
ประหยดัพลงังานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (=4.11, =0.390) รองลงมาคือ ท่านมีการน า
เทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานเพื่อการประสานการปฏิบติั สั่งการ และรายงานผล เช่น 
แอปพลิเคชัน่ไลน์ เฟสบุค้ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรืออีเมล ์เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 (=4.02, 

=0.479) และท่านใช้อุปกรณ์อย่างคุม้ค่าในการปฏิบติังาน เช่น มีการน ากลบัมาใช้ใหม่ เติมหมึก
เคร่ืองพรินเตอร์แทนการเปล่ียนตลบัหมึก ใช้กระดาษให้ครบทั้ง 2 ด้าน การดูแลท าความสะอาด
อุปกรณ์หลงัจากการใชง้าน การซ่อมแซมอุปกรณ์ ท่ีช ารุดให้สามารถกลบัมาใชง้านเท่าท่ีจะสามารถ
ท าได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (=3.99, =0.488) 
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 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยรวม พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉ ล่ียเท่ากับ 4.04 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.414 (=4.04, =0.414) ซ่ึ งเป็นไปตาม
สมมุติฐาน  ข้อที่ 1 คือ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร อยู่ในระดับมาก 
 
ตารางท่ี 4.23 สรุปการวเิคราะห์ตวัแปรอิสระ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน แรงจูงใจ 
 ในการท างานกบัตวัแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครองจงัหวดัสกลนคร 
 

 
ตัวแปร 

ระดับความเหมาะสม 
   การแปลผล ล าดับ 

ตัวแปรอสิระ :     
ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 3.99 0.47 มาก  
-กลยทุธ์ 3.93 0.52 มาก 6 
-โครงสร้าง 4.16 0.43 มาก 1 
-ระบบ 3.98 0.46 มาก 3 
-แบบของการบริหาร 3.97 0.50 มาก 4 
-บุคลากร 3.88 0.51 มาก 7 
-ความสามารถ 4.07 0.40 มาก 2 
-ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 3.96 0.44 มาก 5 
แรงจูงใจในการท างาน 3.81 0.58 มาก  

ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors)     
-ความส าเร็จในการท างาน 4.06 0.35 มาก 1 
-การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 3.72 0.72 มาก 5 
-ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 3.86 0.62 มาก 4 
-ความรับผดิชอบในงาน 4.06 0.46 มาก 1 
-ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.52 0.74 มาก 8 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

 
ตัวแปร 

ระดับความเหมาะสม 
   การแปลผล ล าดับ 

ปัจจยัสุขวทิยา (Hygiene Factors)     
-นโยบายการบริหารขององคก์ร 3.72 0.70 มาก 5 
-การปกครองบงัคบับญัชา 3.92 0.52 มาก 3 
-ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.96 0.45 มาก 2 
-ค่าจา้งและผลตอบแทน 3.60 0.69 มาก 7 
-สถานภาพในการท างาน 3.68 0.57 มาก 6 
ตวัแปรตาม :     

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร 

4.04 0.41 มาก  

-ดา้นคุณภาพของงาน 4.03 0.37 มาก 3 
-ดา้นปริมาณงาน 4.04 0.43 มาก 2 
-ดา้นระยะเวลา 4.05 0.40 มาก 1 
-ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 4.04 0.45 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 4.23  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา พบวา่ 
 ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน  โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.99 (=3.99, =0.47)  

ซ่ึงอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาพบว่า ด้านโครงสร้าง อยู่ในระดับส าคัญมากท่ีสุด รองลงมา 
ได้แก่ ด้านความสามารถ ด้านระบบ รูปแบบของการบริหาร ด้านค่านิยมร่วมของคนในองค์กร  
และดา้นกลยทุธ์ ตามล าดบั ในขณะท่ี ดา้นบุคลากร อยูใ่นล าดบันอ้ยท่ีสุด 
 แรงจูงใจในการท างาน โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.81 (=3.81, =0.58) ซ่ึงอยูใ่นระดบั
มากเม่ือพิจารณาพบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบในงาน อยูใ่นระดบั
ส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นการปกครองบงัคบั
บัญชา ด้านลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
และด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  ด้านสถานภาพในการท างาน ด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ในขณะท่ีดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นล าดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร  
โดยรวม มีค่าเฉล่ีย เท่ ากับ 4.04 (=4.04, =0.41) ซ่ึ งอยู่ในระดับมาก โดยท่ี  ด้านระยะเวลา 
อยูใ่นระดบัส าคญัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่  ดา้นปริมาณงานและค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานอยูใ่น
ระดบัเดียวกนั และดา้นคุณภาพของ งานอยูใ่นล าดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ตอนที ่5 ผลการเปรียบเทยีบระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 ของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 
 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร จ าแนกตามต าแหน่งในองคก์ร ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
 กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร จ าแนกตามต าแหน่งในองคก์ร  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหล่ง 
ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน ระดบักลุ่ม 1.397 4 .349 
3.989** .004 ภายในกลุ่ม 19.875 227 .088 

รวม 21.272 231  
2. ดา้นความรวดเร็วและทนัเวลา
ในการปฏิบติังาน 

ระดบักลุ่ม 2.064 4 .516 
3.837* .005 ภายในกลุ่ม 30.533 227 .135 

รวม 32.597 231  
3. ดา้นการบรรลุเป้าหมายใน
การปฏิบติังาน 

ระดบักลุ่ม 2.507 4 .627 
5.152** .001 ภายในกลุ่ม 27.615 227 .122 

รวม 30.122 231  
4. ดา้นการประหยดัทรัพยากร ระดบักลุ่ม 2.112 4 .528 

3.724* .006 ภายในกลุ่ม 32.179 227 .142 
รวม 34.291 231  

5. ดา้นผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีได้
ปฏิบติั 

ระดบักลุ่ม 3.756 4 .939 
3.297* .012 ภายในกลุ่ม 64.641 227 .285 

รวม 68.397 231  

โดยรวม 
ระดบักลุ่ม 1.971 4 .493 

5.388** .000 ภายในกลุ่ม 20.764 227 .091 
รวม 22.735 231  

*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 จากตารางท่ี 4.24 ความคิดเห็นของขา้ราชการต าแหน่งเจา้หน้าท่ีปกครอง เจา้หน้าท่ี
การเงิน หัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้าฝ่าย เจ้าพนักงานปกครอง/ปลัดอ าเภอ และนายอ าเภอ 
จ าแนกจ าแนกตามต าแหน่งในองค์กร ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความคิดเห็นของ นายอ าเภอ เจ้าพนักงานปกครอง/ปลัดอ าเภอ  
หัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้าฝ่าย และเจ้าหน้าท่ีปกครอง เจา้หน้าท่ีการเงิน จ าแนกตามต าแหน่งใน
องค์กร ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร  
ด้านคุณภาพของงาน และด้านการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน  
ด้านการประหยดัทรัพยากร และด้านผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีได้ปฏิบติั มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผูศึ้กษาจึงท าการทดสอบรายคู่โดยใชว้ธีิการทดสอบของเชฟเฟ่  
(Scheffe) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียจ าแนกตามต าแหน่งในองคก์ร ท่ีมีต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 โดยวธีิการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

รายการ ต าแหน่งในองค์กร X  

เจ้า
หน้

าท
ีป่ก

คร
อง

 

เจ้า
หน้

าท
ีก่า
รเง

นิ 
  

หัว
หน้

าก
ล ุ่ม

งา
น/
ฝ่า
ย  

 

เจ้า
พน

ักง
าน
ปก

คร
อง
/

ปล
ดัอ

 าเภ
อ  
  

นา
ยอ

 าเภ
อ 

3.92 4.03 4.01 4.03 4.26 
1. ดา้นคุณภาพของ
งาน 

เจา้หนา้ท่ีปกครอง 3.92 - -0.10 -0.11 -0.09 -0.34* 
เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.03  - 0.01 . -0.00 -0.23 
หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.01   - -0.02 -0.25 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.03    - -0.23 

นายอ าเภอ 4.26     - 
  

X  
3.87 4.05 4.10 4.05 4.26 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 
 

รายการ ต าแหน่งในองค์กร X  

เจ้า
หน้

าท
ีป่ก

คร
อง

 

เจ้า
หน้

าท
ีก่า
รเง

นิ 
  

หัว
หน้

าก
ล ุ่ม

งา
น/
ฝ่า
ย  

 

เจ้า
พน

ักง
าน
ปก

คร
อง
/

ปล
ดัอ

 าเภ
อ  
  

นา
ยอ

 าเภ
อ 

3.92 4.03 4.01 4.03 4.26 
2. ดา้นความรวดเร็ว
และทนัเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
 

เจา้หนา้ท่ีปกครอง 3.87 - -0.18 -0.23 -0.18 -0.39* 
เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.05  - -0.05 0.00 -0.21 
หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.10   - 0.05 -0.16 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.05    - -0.21 

นายอ าเภอ 4.26     - 
3. ดา้นการบรรลุ
เป้าหมายในการ
ปฏิบติังาน 

                                             X      3.92 4.05 4.08 4.04 4.37 
เจา้หนา้ท่ีปกครอง 3.92 - -0.13 -0.16 -0.12 -0.45* 
เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.05  - -0.03 0.01 -0.32 
หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.08   - 0.04 -0.29 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.04    - -0.33* 

นายอ าเภอ 4.37     - 
4. ดา้นการประหยดั
ทรัพยากร 
 

 

                                       X      3.93 4.01 4.12 4.13 4.30 

เจา้หนา้ท่ีปกครอง 3.93 - -0.18 -0.19 -0.07 -0.37* 
เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.01  - -0.01 0.11 -0.18 
หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.12   - 0.12 -0.17 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.13    - -0.29 

นายอ าเภอ 4.30     - 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 
 

รายการ ต าแหน่งในองค์กร X  

เจ้า
หน้

าท
ีป่ก

คร
อง

 

เจ้า
หน้

าท
ีก่า
รเง

นิ 
  

หัว
หน้

าก
ล ุ่ม

งา
น/
ฝ่า
ย  

 

เจ้า
พน

ักง
าน
ปก

คร
อง
/

ปล
ดัอ

 าเภ
อ  
  

นา
ยอ

 าเภ
อ 

3.92 4.03 4.01 4.03 4.26 
5. ดา้นผลสมัฤทธ์ิของ
งานท่ีไดป้ฏิบติั 

                                     X  4.13 4.27 4.29 4.34 4.67 
เจา้หนา้ท่ีปกครอง 4.13 - -0.14 -0.16 -0.22 -0.54* 

เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.27  - -0.02 -0.07 -0.40 
หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.29   - -0.05 -0.38 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.34    - -0.32 

นายอ าเภอ 4.67     - 
  

 

X  
3.93 4.06 4.08 4.10 4.32 

 
 

โดยรวม 

เจา้หนา้ท่ีปกครอง 3.93 - -0.15 -0.17 -0.13 -0.40* 

เจา้หนา้ท่ีการเงิน   4.06  - -0.02 0.02 -0.25 

หวัหนา้กลุ่มงาน/
หวัหนา้ฝ่าย   4.08   - 0.04 -0.23 

เจา้พนกังานปกครอง/
ปลดัอ าเภอ    4.10    - -0.27* 

นายอ าเภอ 4.32     - 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียจ าแนกตาม
ต าแหน่งในองค์กร ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกนั 2 คู่
ได้แก่ นายอ าเภอจะมีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจา้หน้าท่ีปกครอง และนายอ าเภอจะมีระดับ 
ความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าพนักงานปกครอง/ปลัดอ าเภอ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
เม่ือพิจารณารายดา้น ดงัน้ี 
 1. ด้านคุณภาพของงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนั 1 คู่ ได้แก่ นายอ าเภอจะมีระดับ
ความคิดเห็นนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีปกครอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 2. ด้านความรวดเร็วและทันเวลาในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 1 คู่ 
ได้แก่ นายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าเจา้หน้าท่ีปกครอง  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  .05 
 3. ด้านการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 2 คู่ได้แก่ 
นายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีปกครอง และนายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็น
นอ้ยกวา่เจา้พนกังานปกครอง/ปลดัอ าเภอ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
 4. ดา้นการประหยดัทรัพยากร มีความคิดเห็นแตกต่างกนั 1 คู่ ได้แก่ นายอ าเภอจะมี
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีปกครอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 5. ด้านผลสัมฤท ธ์ิของงานท่ีได้ปฏิบัติ  มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  1 คู่  ได้แก่  
นายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีปกครอง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 การปฏบิัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 

 
 ผูศึ้กษาน าเสนอผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยรวม  
 

ตัวแปรพยากรณ์ b β t Sig. 
ปัจจยัสุขวทิยา (X2) 0.307 0.399 5.412** .000 
ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (X3) 0.179 0.201 2.367* .019 
ปัจจยัจูงใจ(X1) 0.182 0.163 2.306* .022 
ค่าคงท่ี (constant) 1.474  6.823** .000 
R= 0.688,      R2 = 0.473,    Adjusted  R2  = 0.466 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 จากตารางท่ี  4.26  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ท่ีน ามาวิเคราะห์ จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัด้านสุขวิทยา  
ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน และปัจจยัจูงใจ พบว่า มีปัจจยัจ านวน 3 ดา้น ท่ีสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ไดอ้ย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขวิทยา (X2) และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (X3)และ ปัจจยัจูงใจ(X1) ตวัแปรท่ีมีอ านาจ
พยากรณ์ดีท่ีสุด คือ ปัจจยัสุขวทิยา (X2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.399  
(β= 0.399, t =5.412**) รองลงมา คือ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (X3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยของการพยากรณ์  เท่ ากับ  0.201 (β= 0.201, t =2.367*)  และปั จจัยจู งใจ (X1) มี ค่ า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั  0.163 (β= 0.163, t =2.306*) ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ดา้นน้ี 
สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง  
จงัหวดัสกลนคร ได้ร้อยละ 46.60 สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ  
ไดด้งัน้ี  
  Y ’ = 1.474+ 0.307 X2+ 0.179 X3 + 0.182 X1 
  และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี  
  Z ’ = 0.399 X2+ 0.201X3 + 0.163X1 

  ผลการวิเคราะห์อ านาจพยากรณ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร เป็นไปตามสมมุติฐาน ขอ้ท่ี 2 กล่าวคือ ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร อยา่งนอ้ย 1 
ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานข้อที่  2  คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างน้อย 1 ปัจจัย
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ตอนที ่7 การวเิคราะห์ค าถามปลายเปิดข้อเสนอแนะและความคดิเห็นในการพฒันา 
 ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 
 
ตารางท่ี 4.27 ขอ้เสนอแนะและแนวความคิดในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ จ านวน 

1. ควรปรับปรุงหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนระดบั การปรับเปล่ียนต าแหน่ง  
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

2. ควรปรับปรุงสวสัดิการให้มีความเหมาะสม เช่น เบ้ียเล้ียง เงินตอบแทน 
3. การพิจารณาความดีความชอบโดยใชห้ลกัยติุธรรม ลกัษณะของงานหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ และผลงาน 
4. ควรมีการจดัอบรมพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพนูความรู้ใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
5. ควรเปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีทุกระดบั 
6. มอบหมายใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ความสามารถ 
7. เพิ่มเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
8. ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย ใหมี้ความทนัสมยั เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

8 
 

6 
5 
 

4 
1 
2 
1 
2 

รวม 29 

 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามให้ขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุง
และพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 
จ านวน 29 คน จ านวนมากท่ีสุด จ านวน 8 คน เห็นว่าควรปรับปรุงหลกัเกณฑ์ในการเลื่อนระดบั 
การปรับเปลี่ยนต าแหน่ง  เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน รองลงมาคือ ควรปรับปรุงสวสัดิการ
ให้มีความเหมาะสม จ านวน 6 คน การพิจารณาความดีความชอบโดยใช้หลกัยุติธรรม ลักษณะ 
ของงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ และผลงาน จ านวน 5 คน ควรมีการจดัอบรมพัฒนาบุคลากร 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ทันสมัยอยู่เสมอ จ านวน 4 คน มอบหมายให้ เหมาะสมกับต าแหน่ง 
ความสามารถ ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย ให้มีความทนัสมยั เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน จ านวน 2 คน 
และควรเปิดโอกาสให้ มีการแสดงความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ทุกระดับ  เพิ่ ม เทคโนโลย ี
ในการปฏิบติังาน จ านวน 1 คน ตามล าดบั 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ      
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร และปัจจยัอิทธิพลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร จ านวน 232 คน แบบสอบถามมีความ
ครบถว้นสมบูรณ์ 232 ชุด สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติท่ีใช้
ในการทดสอบสมติฐาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผล
การศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี 
 

1. การสรุปผลการศึกษา 
 
 จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร สามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากผลการศึกษา พบว่า ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 61.6 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 65.1 การศึกษาระดับปริญญาตรี  
ร้อยละ 58.2 ส่วนใหญ่อายุอยู่ระหว่าง 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.9 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ในองค์กร 21 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 34.9 ซ่ึงสามารถวิเคราะห์ได้ว่า ข้าราชการกรมการปกครอง  
จังหวดัสกลนคร ส่วนใหญ่เป็นชายวยัท างาน ซ่ึงมีประสบการณ์ในการท างานค่อนข้างมาก 
มีความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 1.2 ผลศึกษาระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวม พบว่า มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.04  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย  
ไดแ้ก่ ดา้นการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ดา้นความรวดเร็วและทนัเวลา
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ในการปฏิบัติงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ด้านการประหยดัทรัพยากร ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และ 
ด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานของการวิจยัในข้อท่ี 1 คือ 
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร อยูใ่นระดบัมาก 
 1.3 ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จังหวดัสกลนคร ผลการศึกษาพบวา่ มีจ านวน 3 ดา้น ท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัสุขวิทยา (X2) และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 ด้าน 
ได้แก่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (X3) และ ปัจจยัจูงใจ (X1) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ
วิจยั ข้อท่ี  2  คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะและความคิดเห็น แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของข้าราชการการกรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 
  ข้อเสนอแนะจากผู ้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 คน เห็นว่าควรปรับปรุง
หลกัเกณฑ์ในการเล่ือนระดบั การปรับเปล่ียนต าแหน่ง เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 6 
คน เห็นวา่ ควรปรับปรุงสวสัดิการให้มีความเหมาะสม การพิจารณาความดีความชอบโดยใชห้ลกั
ยุติธรรม ลกัษณะของงานหน้าท่ีความรับผิดชอบ และผลงาน จ านวน 5 คน เห็นว่า ควรมีการจดั
อบรมพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้ทนัสมยัอยู่เสมอ จ านวน 4 คน เห็นว่า มอบหมายให้
เหมาะสมกบัต าแหน่ง ความสามารถ  ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย ให้มีความทนัสมยั เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังาน จ านวน 2 คน เห็นว่า ควรเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีทุก
ระดบั จ านวน 1 คน เห็นวา่ ควรเพิ่มเทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร” อภิปรายผลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี 
 2.1 ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษา 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
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ซ่ึงใช้ตวัแปร ดา้นกลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบ แบบ บุคลากร ความสามารถ และค่านิยมร่วมของคน
ในองคก์ร ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 2.2 แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั  พ.ต.ท.หญิง อมรรัตน์  จนัทร์เกตุ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท านาย
ประสิทธิภาพในการในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรภาค 2 ซ่ึงใช้ตวัแปร
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านการได้รับการยอมรับ  
นับถือ ด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน  
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการสนบัสนุนจากองค์กรและความสมดุลระหวา่งชีวิต พบว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดต ารวจภูธรภาค 2 ภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42  

อยู่ในระดบัดีมาก สอดคล้องกบั ผลการศึกษาของ ณัฐวตัร  เป็งวนัปลูก และกลัยา ใจรักษ์ (2560) 
เร่ือง ปัจจยั จูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหาร
ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7   ซ่ึงใชต้วัแปรปัจจยัจูงใจ  และปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1  
กรมทหารราบท่ี 7 คือ 1) ปัจจยัด้านลักษณะงาน   2) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา 4) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 5) ปัจจัยด้าน 

ความผูกพนัต่อองค์กร และ 6) ปัจจยัด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  
นลพรรณ  บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี โดยใช้ตัวแปรปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน  
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาของ  
พระมหาคณาธิป  จันท ร์ส ง่า  (2561) เร่ือง ปัจจัย ท่ี ส่ งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของขา้ราชการส านกังานเขตส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร โดยใชต้วัแปรดา้นการจูง
ใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่  ลักษณะงานท่ี รับผิดชอบ  โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
สภาพแวดล้อมในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ  และสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ สุพฒัน์  ป่ินหอม และคณะ ( 2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนักงานในหน่วยงานวิศวกรรม บริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) สายธุรกิจ
อาหารสัตว์ โดยใช้ตัวแปร ปัจจยัจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ  อคัรเดช ไมจ้นัทร์ 
(2560) เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม  
ติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา โดยใช้ตัวแปร สภาพแวดล้อมในการท างาน  



91 

ด้านความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท างาน ความมั่นคงก้าวหน้า ขวญัและก าลังใจในการท างาน 
ความสัมพัน ธ์กับ บุคคลในท่ีท างาน  ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัย ท่ี มีผล ต่อประสิท ธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ สุรพงษ์  ฉันทพัฒน์พงศ์ (2559)  
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ  ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่ง
หน่ึง ซ่ึงใช้ตัวแปร ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน พบว่า มีความเห็น 
ต่อแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานอยู ่ 
ในระดับมาก ปัจจยัจูงใจ และปัจจัยค ้ าจุน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจยัด้าน
ส่ิงแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีผล ต่อประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 
0.05 สอดคล้องกบั ออ้มอารีย ์ ยี่วาศรี และคณะ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ซ่ึงใชต้วัแปรในการศึกษา
คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 10 ด้าน ผลการศึกษาพบว่า 
1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 3 อนัระดับแรก คือ 
การปกครองบงัคบับญัชา ความส าเร็จของงาน และลกัษณะของงาน  2. การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบั
การศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Abraham H. Maslow ซ่ึงเป็นการน าทฤษฎีการจดัล าดับขั้นของแรงจูงใจมาใช้ในการบริหาร 
ช้ีให้เห็นว่าหัวหน้างานจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถกระตุน้ให้เกิดบรรยากาศท่ีพนกังานสามารถแสดง
สมรรถภาพใน การท างานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือใหพ้นกังานไดส้ามารถใช้
สมรรถภาพอยา่งเตม็ท่ี รวมไปถึงการให้โอกาสพนกังานท่ีไดเ้ป็นตวัของตวัเอง สามารถยืดหยุน่งาน
ของตนเองอย่างเต็มท่ีท าให้พนกังานสามารถท างานเพื่อสนองความตอ้งการในขั้นท่ีสูงข้ึนไปอีก
ดว้ย การท่ีจะท าไดก้็ตอ้งเปิดโอกาส และหาทางปรับปรุงให้พนกังานไดส้นองความตอ้งการขั้นตน้
ของตนเสียก่อน เช่น ไดรั้บค่าจา้ง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยา่งอยา่งพอเพียง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะ
เป็นส่ิงเสริมแรงทุติยภูมิท่ีผูรั้บสามารถน าไปแลก ซ่ึงส่ิงเสริมแรงปฐมภูมิท่ีมีความจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต หรือปัจจยั 4  ดงันั้น หัวหน้างานจะตอ้งเห็นความส าคญัของการสนองความพึงพอใจขั้น
ต ่าของพนักงานด้วย เพื่อการพฒันาความต้องการในระดบัสูงต่อไป  และสอดคล้องกบัแนวคิด 
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ของ Frederick Herzberg  หรือทฤษฎี  2  ปัจจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีท า เช่น ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน การมีโอกาสกา้วหน้าในงาน ฯลฯ ปัจจยัจูงใจ เหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิด
ความช่ืนชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยั เหล่าน้ีของผูป้ฏิบติั
แลว้ จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงานได้ และ 2) ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับส่ิงแวดล้อม
ภายนอกของงานซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะท าให้คนท างานได้เป็นปกติใน
องค์การเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจในคนท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้
คนท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัไม่ให้คนผละออกจากงาน ถ้าปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไว ้ 
ไม่ดี จะท าให้ขวญัและก าลงัใจของคนท างานไม่ดี  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Douglas McGregor  
ซ่ึงกล่าวไวว้่า การจูงใจคนงานมีอยู่ 2 วิธีคือ วิธีเดิม (traditional) เรียกง่ายๆ ว่า Theory X และวิธี
แบบมนุษยสัมพนัธ์หรือท่ีเรียกว่า Theory Y ซ่ึงทั้ง 2 วิธีมีความแตกต่างกนัคือ ระบบการจดัการ
แบบ Theory X สามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความตอ้งการความปลอดภยั 
และในบางคร้ังอาจตอบสนองความต้องการทางสังคมของคนงานได้ อย่างไรก็ตาม Theory X  
ไม่มีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งในสังคม 
รวมทั้งความตอ้งการประจกัษ์ตน ซ่ึงความต้องการสองอนัหลงัน้ีตอ้งอาศยักลยุทธ์ในการจูงใจ
คนงานแบบ Theory Y เท่านั้น จึงจะไดรั้บการตอบสนอง 
 2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร  
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะกรมการปกครองมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงาน          
ท่ีชัดเจนเหมาะสม ด้านความสามารถ หน่วยงานมีการมอบหมายงานมีความเหมาะสมตาม 
ความถนดัของบุคลากร มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ดา้นระบบ  
มีการจดัระบบการท างานท่ีชดัเจน ไม่ซ ้ าซ้อนในการท างาน และมีการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
ร่วมกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ พ.ต.ท.หญิง อมรรัตน์  จนัทร์เกตุ (2560) เร่ือง ปัจจยัท านาย
ประสิทธิภาพในการในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัต ารวจภูธรภาค 2 ผลการศึกษา
พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สังกดัต ารวจภูธรภาค 2 โดยรวมอยูใ่น
ระดับ ดีม าก  เพื่ อพิ จารณ ารายด้ านพบว่าอยู่ ในระดับ ดีมาก เช่นกันโดยอันดับแรก  คือ 
ดา้นการประหยดัทรัพยากร รองลงมา คือ ดา้นการบรรลุ เป้าหมาย ในการปฏิบติังาน และอนัดบั
สุ ด ท้ า ย  คื อ  ด้ า น ค ว าม ร ว ด เร็ ว แ ล ะ ทั น เว ล า ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง าน  ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ  
ผลการศึกษาของ นลพรรณ  บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
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ของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง (R = .727) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบั 
ผลการศึกษาของ พระมหาคณาธิป จันทร์สง่า (2561) เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานเขตส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเข ตส านักงานเขตสัมพันธวงศ ์
กรุงเทพมหานครอยู่กลุ่มระดับดี สอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ ณัฐวรท ผ่องสุวรรณ์ (2559)  
ไดศึ้กษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานราชการส่วนกลางของกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั” ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานราชการ
ส่วนกลางของกรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
สุพรรษา  บุญนิติภพ (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเขาพนม จงัหวดักระบ่ี พบว่า ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง สอดคล้องกบั ผลการศึกษาของ  
สุรพงษ ์ ฉนัทพฒัน์พงศ ์(2559) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานสาย
เทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง พบว่า แรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และประสิทธิภาพในการท างานอยู ่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ผลการศึกษาของ สุพฒัน์  ป่ินหอม 
และคณะ (2561) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน
วิศวกรรม บริษทั เบทาโกร จ ากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตว ์พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ทั้ง 4 ดา้น คือ ปริมาณงาน คุณภาพ  เวลา และค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กลุ่มอุตสาหกรรม ติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา พบวา่ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยรวม ทั้ ง 3 ด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพงาน และปริมาณ 
การผลิต อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Peterson  & Plowman ซ่ึงเห็นวา่ประสิทธิภาพ
ประกอบดว้ย (1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงาน 
ท่ีมีคุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
(2) ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงาน
ท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไวแ้ละควรมี
การวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(3) เวลา (Time) คือ  
เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน (4) วิธีการ (Method) ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่
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ในลกัษณะท่ีตอ้งเหมาะสม (5) ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 
และวิธีการ คือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย 
หรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่ การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อยา่งประหยดั 
คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2.4 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ตามความคิดเห็นของต าแหน่งในองค์กรท่ีต่างกัน 
โดยรวม ความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ  .01  เม่ือพิจารณารายด้าน  
แตกต่างกันทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน และด้านการบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน        
มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และดา้นความรวดเร็วและทนัเวลา
ในการปฏิบัติงาน ด้านการประหยัดทรัพยากร และด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ท่ีได้ปฏิบัติ  
มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ผูศึ้กษาจึงการทดสอบรายคู่ 
โดยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า โดยรวม มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่  
นายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยกวา่เจา้หนา้ท่ีปกครอง และนายอ าเภอจะมีระดบัความคิดเห็น
นอ้ยกวา่เจา้พนกังานปกครอง/ปลดัอ าเภอ  สอดคลอ้งกบั นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน คือ โครงสร้าง และความสามารถ  
มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดับ .05  ปัจจัยแรงจูงใจ ในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน  
ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (R = .632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน
โดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
และสอดคลอ้งกบั อรสุดา  ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ :ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร
ส่วนกลาง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านบุคคลของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน  
ด้านความผูกพนักับหน่วยงานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั 
ในการปฏิบติังาน ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปัจจัย ในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ไม่สอดคล้องกบั ออ้มอารีย ์ยี่วาศรี และคณะ (2552) ไดศึ้กษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ ซ่ึงใช้ตัวแปรในการศึกษาคือ ปัจจยัจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg 10 ด้าน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการ
ปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 2.5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร มีจ านวน 3 ดา้น ท่ีสามารถ พยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จ านวน 1 ดา้น ได้แก่ 
ปัจจยัค ้าจุน (X2) และมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังาน (X3)และ ปัจจยัจูงใจ(X1) ตวัแปรท่ีมีอ านาจพยากรณ์ดีท่ีสุด คือ ปัจจยัค ้าจุน (X2) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิ ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.399 รองลงมา คือ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
(X3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากบั 0.201 ซ่ึงตวัแปรทั้ง 3 ดา้นน้ี สามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
ได้ร้อยละ 46.6 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก และกัลยา ใจรักษ์ (2560)  
ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 คือ 
1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 2) ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3)ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ 
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กบัผูบ้งัคบับญัชา 4) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 5) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และ 6) ปัจจยั
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 จากประเด็นการอภิปรายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัอิทธิพลและแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีไดน้ าเสนอนั้น แรงจูงใจในการท างานโดยรวมสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ไดต้ามท่ีมีนกัวิชาการต่าง ๆ ได้
เสนอแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธาพในการปฏิบติังานไดจ้ริง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ในการปรับปรุงพฒันา 
 จากการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ท่ีน ามาวิเคราะห์จ านวน 3 ด้าน มีจ านวน 3 ด้าน ท่ีสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร ไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขวิทยา (X2) และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (X3) และ ปัจจยัจูงใจ(X1) ตวัแปรท่ี
มีอ านาจพยากรณ์ดีท่ีสุด คือ ปัจจยัสุขวิทยา (X2) สามารถอธิบายความแปรผนัท่ีข้ึนกบัแรงจูงใจใน
การท างานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร        
ได้ร้อยละ 46.60  (R2=0.466) อีกร้อยละ 53.40 เป็นผลมาจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้ศึกษา ดังนั้ น 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างปัจจยัสุขวิทยา ซ่ึงประกอบดว้ย นโยบายการบริหาร
องค์กร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน/ผลตอบแทน สถานภาพ 
ในการท างาน เป็นอนัดบัแรก ซ่ึงผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ  ดงัน้ี 
  1.1 ด้านนโยบายการบริหารองค์กร มีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนและสามารถปฏิบติัไดจ้ริง มีการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการด าเนินงานเพื่อก าหนดความรับผิดชอบ ขอบเขตการปฏิบติังาน มีการกระจายงานและ
มอบหมายหน้ า ท่ี  อ ย่ าง เสมอภาคและตามความถนัดและความ เหม าะสมกับ บุ คคล 
ผู ้ศึกษาขอเสนอแนะนโยบายการบริหารองค์กรเพื่ อให้ เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
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และสอดคล้องกับการสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน คือ ท างานท่ีไหนก็ได้ไม่ต้องเข้า
ออฟฟิศ (Work form home) อาจก าหนดเป็นนโยบายให้ขา้ราชการสามารถท างานท่ีบา้นไดส้ัปดาห์ละ 
1 วนั/2 วนั ตามความเหมาะสม 
  1.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัย สั่งการ และแก้ไข
ปัญหาด้วยเหตุผล ไม่ เห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนรวม มีความเป็นกันเองกับ
ผู ้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาสามารถขอค าปรึกษาหารือ ขอค าแนะน า  
เสนอความคิดเห็น มีการถ่ายทอดนโยบายจากผู ้บ ริหารระดับ สูงสู่ผู ้ป ฏิบัติอย่างชัดเจน 
และก าหนดให้มีการประชุมภายในหน่วยงานเป็นประจ าสม ่าเสมอ เพื่อปรึกษาหารือ ติดตามงาน 
และรับทราบปัญหาต่าง ๆ สามารถน ามาวเิคราะห์และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดท้นัเวลา 
  1.3 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ส่งเสริมใหบุ้คลากรในหน่วยงานช่วยเหลือซ่ึงกนั 
บุคลากรทุกคนสามารถท างานแทนกนัได ้ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน มีการท ากิจกรรมร่วมกนัเป็นประจ า เช่น กิจกรรมกีฬาและนนัทนาการ กิจกรรม
การท าบุญตกับาตรร่วมกนั การจดัอบรมศึกษาดูงาน เพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงานไดมี้โอกาสเรียนรู้
พฤติกรรมส่วนตวันอกเหนือจากเวลาการท างาน 
  1.4 ด้านเงินเดือน/ผลตอบแทน ปรับปรุงอัตราเงินเดือนให้เหมาะสมกับหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ จดัระบบสวสัดิการและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและ
สังคมในปัจจุบัน  เช่น สวัส ดิการด้านการเรียน รู้ภาษาต่างประเทศ เพื่ อเพิ่มทักษะความรู้
ความสามารถยกระดบัมาตรฐานสากล  สนับสนุนส่งเสริมด้านการศึกษาโดยให้ทุนเรียนต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน ปรับปรุงค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ปรับปรุงสภาพ
บา้นพกัขา้ราชการให้มีความมัน่คงแข็งแรง ปลอดภยัเหมาะแก่การพกัอาศยั การประเมินเงินเดือน
โดยยึดหลักคุณธรรม และยึดผลงานเป็นหลกั หากหน่วยงานต้นสังกัดดูแลสวสัดิการขา้ราชใน
สังกดัเป็นอยา่งดีแลว้จะช่วยแกไ้ขปัญหาการใชต้  าแหน่งหนา้ท่ีในการหาผลประโยชน์ได ้ 
  1.5 สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ควรมีการจดัสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม 
สะอาด เรียบร้อย เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการท างานมีส่วนส าคัญเป็นอย่างยิ่งท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานท่ีดี อีกทั้งเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ลดความเบ่ือ
หน่ายจากสภาพแวดลอ้มเดิมท่ีเคยอยู ่ซ่ึงอาจท าไดห้ลายวธีิ เช่น (1) การปรับเปล่ียนรูปแบบสถานท่ี
ท างานใหม่เร่ิมตั้งแต่จุดเล็ก ๆ เช่น ทาสีใหม่ จดัตกแต่งห้องท างาน  จดัโตะ๊ใหม่ เปล่ียนเฟอร์นิเจอร์ 
ปรับเปล่ียนมุมใหม่ ให้ดูแปลกตา เพื่อสร้างความแปลกใหม่ (2) จดัโซนให้บุคลากรในหน่วยงานมี
มุมพักผ่อนหย่อนใจ เช่น ห้องนั่งเล่น  ห้องนันทนาการ มุมจิบกาแฟ สวนหย่อม เป็นต้น  



98 

(3) จดัหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์ถนอมสายตา เก้าอ้ีนวด 
เพื่อสุขสภาพ โคมไฟเพื่อเพิ่มแสงสวา่ง เป็นตน้ 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  2.1 ด้านปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน จากผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการกรม 
การปกครอง จงัหวดัสกลนคร ให้ความส าคญัดา้นโครงสร้าง เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาไดแ้ก่ ดา้น
ความสามารถ ด้านระบบ ดา้นรูปแบบการบริหาร ดา้นค่านิยมร่วมของคนในองค์กร ด้านกลยุทธ์   
และดา้นบุคลากร ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ควรให้ความส าคัญกับโครงสร้างองค์กร เน่ืองจากโครงสร้างของแต่ละ
หน่วยงานนั้นมีความเก่ียวข้องกับบุคลากรในหน่วยงานโดยตรง โครงสร้างจะเป็นตัวก าหนด
ต าแหน่ง หน้าท่ี  ความ รับผิดชอบ โดยเปิดโอกาสให้ บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม 
ในการเสนอแนะ การก าหนดโครงสร้างขององค์กรดว้ย เพราะผูป้ฏิบติังานจะทราบถึงปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ยกตวัอยา่งเช่น ในบางต าแหน่งมีความจ าเป็นตอ้งมีแต่ไม่ได้
ถูกก าหนดไวใ้นโครงสร้างองค์กร เช่น ต าแหน่งวิศกรโยธา ท าให้หน่วยงานตอ้งขอความร่วมมือ
จากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือหน่วยงานอ่ืน ส่งผลให้การท างานเกิดความล่าช้า ไม่เป็นไป
ตามก าหนดระยะเวลา การจดัโครงสร้างองคก์ารควรค านึงถึงพฤติกรรมและจิตใจของผูป้ฏิบติังาน  
ควรลดการควบคุม และส่งเสริมประชาธิปไตยในองคก์ารมากข้ึน 
   2) ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การส่งเสริมดา้นความสามารถของบุคลากรเพื่อให้เกิด
การพฒันา ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เช่น เปิดโอกาสให้มีการใช้ความสามารถ
เต็มท่ีในการปฏิบัติการ การแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ หากพบว่าบุคลากรมีความสามารถ 
ไม่ เหมาะสมกับความถนัดหรืองานท่ี รับผิดชอบ ควรสับ เป ล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
หรือควรพัฒนาศักยภาพโดยการส่งเข้าหลักสูตรอบรมในโครงการต่าง ๆ เพื่อน าความรู้และ
ประสบการณ์มาประยุกต์ใช้  ควรส่งเสริมให้มีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อให้ทนักบั
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม่ มีการฝึกอบรมให้ความรู้ด้านระเบียบ กฎหมาย ใหม่ๆ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถน ามาปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ลดความผิดพลาดหรือข้อ
ร้องเรียนต่าง ๆ  
   3) ด้านรูปแบบการบริหาร ผูบ้ ังคับบัญชาควรให้ความส าคญักับการท างาน 
เป็นทีม จากประสบการณ์ท างานของผูศึ้กษา พบวา่ นโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ปฏิบติั 
ส่วนใหญ่จะส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์หรือไม่นั้ น ต้องอาศัยการท างานเป็นทีม เน่ืองจาก 
กรมการปกครอง มีหน้าท่ีบ าบดัทุกข์ บ ารุงสุข การบูรณาการการท างานร่วมกบัหน่วยงานต่าง ๆ  
ในพื้นท่ีนั้นมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
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  2.2 ดา้นแรงจูงใจในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมการปกครอง 
จังหวดัสกลนคร ให้ความส าคัญกับความส าเร็จในการท างาน และความรับผิดชอบในงาน 
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทาย การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบาย
การบ ริหารขององค์กร ด้านสถานภาพในการท างาน  ด้าน เงิน เดือนและผลตอบแทน  
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   1) ดา้นความส าเร็จในงาน ผูบ้ริหารควรให้อิสระในการปฏิบติังาน เม่ือมีการ
มอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบให้ปฏิบติัแล้ว ไม่ควรเข้มงวดจนผูป้ฏิบติังานรู้สึกอึดอดัจนเกินไป 
แต่ควรก าหนดระยะเวลาแล้วเสร็จของงานให้ชัดเจนและเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติสามารถแสดง 
ความคิดเห็นและแสดงสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี ให้บุคลากรหาแนวทาง หรือปรับปรุงวิธีการท างาน 
ให้ดียิ่งข้ึน เม่ืองานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ควรมีการช่ืนชม ยกย่อง ให้ก าลังใจ 
ให้ค  าแนะน า โดยให้ผูป้ฏิบติัมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ ไม่ตดัโอกาสหรือไม่
มอบหมายงานใหท้ า 
   2) ด้านความ รับผิดชอบในงาน  ผู ้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล ควรปลูกฝังค่านิยมขององคก์ร 
รุ่นพี่สอนงานรุ่นน้อง พร้อมทั้งจดัฝึกอบรมให้กับขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่ท่ียงัขาดประสบการณ์
ท างาน และควรสับเปล่ียน หมุนเวียน หน้าท่ีความรับผิดชอบเม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อให้
ขา้ราชการไม่เกิดความเบ่ือหน่าย ทั้งยงัไดเ้รียนรู้ และพฒันาทกัษะใหม่ในการท างานเพิ่มข้ึน 
   3) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ จากผลการศึกษา พบว่าข้าราชการกรมการ
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร ให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ อยูใ่นล าดบัสุดทา้ย 
อาจเป็นเพราะว่าผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นข้าราชการระดับเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึงได้แก่ 
เจา้หน้าท่ีปกครอง และเจา้หน้าท่ีการเงิน มีจ านวนน้อยเม่ือเปรียบเทียบกบัขา้ราชการในสายงาน
ปลดัอ าเภอ/เจา้พนักงานปกครอง มีเพียงร้อยละ 28  ประกอบกบักรมการปกครองไม่มีนโยบายให้
เจ้าหน้าท่ีปกครองสอบเปล่ียนสายงานภายในหน่วยงาน เพื่อเล่ือนต าแหน่งเป็นปลัดอ าเภอ/ 
เจ้าพนักงานปกครอง ตั้ งแต่ปี 2550 ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและก าลังและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญและให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานมีโอกาส
เจริญกา้วหน้า สามารถเล่ือนไหลไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้โดยการก าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม และควรมีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมให้ความรู้ ด้านระเบียบ กฎหมาย และการน า
เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน จะเห็นไดจ้ากผลการวิเคราะขอ้มูล
ดา้นการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่
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ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 (=2.99, =1.009) อาจเป็นเพราะข้าราชการได้รับการ
ฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ ศึกษาดูงาน และประสบการณ์ใหม่ ๆ ในแต่ละปีอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย  
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญัในดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม้ากข้ึน 
 3. ข้อเสนอแนะการศึกษาในคราวต่อไป 
  3.1 ควรท าการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ  เพิ่ ม เติม ท่ีย ังไม่ได้ศึกษา เช่น ภาวะผู ้น า  
ความผกูพนัต่อองคก์ร การท างานเป็นทีม การเรียนรู้/การฝึกอบรม คุณธรรมจริยธรรม เป็นตน้   
  3.2 ควรท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
  3.3 ควรมีการก าหนดขอบเขตของประชากร/กลุ่มตวัอย่างให้กวา้งข้ึน เพื่อให้ได้
ขอ้มูลท่ีหลากหลาย และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนดเป็นนโยบาย แผนงาน/โครงการ 
ของกรมการปกครอง ในการปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
กรมการปกครองใหดี้ยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. นายนิพนธ์  ไชยณรง  จงถาวรวุฒิ 
   นายอ าเภอค าม่วง จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
 
2. นางสาวภริมย์  ก้อนแพง 
   ปลดัอ าเภอ (เจา้พนกังานปกครองช านาญการพิเศษ) อ าเภอไชยวาน  
   จงัหวดัอุดรธานี 
 
3. นายสุริยาวุธ  งอยภูธร   
    นายช่างโยธา องคก์ารบริหารส่วนต าบลเหล่าโพนคอ้ อ าเภอโคกศรีสุพรรณ  
    จงัหวดัสกลนคร 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 

จงัหวดัสกลนคร 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหท้ราบถึง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง จงัหวดัสกลนคร 
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการปกครอง 
จงัหวดัสกลนคร 
 ส่วนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  
ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ขอ้มูลท่ีท่าน
ตอบในแบบสอบถามน้ี ผูว้จิยัจะเก็บเป็นความลบั  ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านผูต้อบแบบสอบถามแต่
ประการใด และผลการวิจยัจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น มิไดร้ะบุตวับุคคล และขอขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  :  โปรดตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง  

1. เพศ 

   ชาย     หญิง 

2.   อาย ุ

 ต  ่ากวา่ 30    30-40 ปี 

 41-50  ปี    51-60 ปี 
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3. สถานภาพ 

  โสด     สมรส 

  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 

  มธัยมปลาย/ปวช.    อนุปริญญา/ปวส. 

  ปริญญาตรี     ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท    10,000 – 20,000 บาท 

  20,001- 30,000 บาท    มากกวา่ 30,000   บาท 

6. ต าแหน่งในองคก์ร 

 เจา้หนา้ท่ีปกครอง     เจา้หนา้ท่ีการเงิน   

 เจา้พนกังานปกครอง/ปลดัอ าเภอ  หวัหนา้กลุ่มงาน/หวัหนา้ฝ่าย 

 นายอ าเภอ      

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

  ต  ่ากวา่  5  ปี     5-10 ปี 

  11- 20   ปี     21 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏบิัติงาน 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องขวามือ ตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวกนั 

ในแต่ละขอ้ 
 

 
 

ขอ้ท่ี 

 
 

ปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านกลยุทธ์ 
1. หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ปัญหา

สภาพแวดลอ้มเพื่อก าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์ร
อยูเ่สมอ 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการจดัท ายทุธศาสตร์ การ
วางแผนงาน การก าหนดเป้าหมายองคก์รใหท้นั
กบัการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ   

     

3 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรตามตวัช้ีวดั 

     

2. ด้านโครงสร้าง 
4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างการ

บริหารงานท่ีชดัเจนเหมาะสม 
     

5 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบใหบุ้คลากรอยา่งชดัเจน 

     

6. กระบวนการตดัสินใจและการควบคุมการ
บริหารงานเป็นไปตามล าดบัชั้น 

     

3. ด้านระบบ 
7 หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบการท างานท่ี

ชดัเจน ไม่ซ ้ าซอ้นในการท างาน 
     

8 หน่วยงานของท่านมีการแกไ้ขปัญหาการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 
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ขอ้ท่ี 

 
ปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

9 หน่วยงานของท่านมีระบบการติดตาม 
ประเมินผลงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นไปตาม
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 

     

4. ด้านรูปแบบของการบริหาร 
10 หน่วยงานของท่านมีรูปแบบการบริหารงานท่ี

ชดัเจน  ผูบ้ริหารสามารถเป็นแบบอยา่งใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

11 หน่วยงานของท่านมีการท างานเป็นทีม และ
สับเปล่ียนหนา้ท่ีกนัเป็นระยะ ๆ ตามความ
เหมาะสม 

     

12. หน่วยงานของท่านมีการคิด วางแผน ตดัสินใจ 
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังาน 

     

5. ด้านบุคลากร 
13 หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรบุคลากรให้

ปฏิบติังานท่ี ตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
     

14 หน่วยงานของท่านจดัสรรบุคลากรอยา่งเพียงพอ
กบัปริมาณงาน 

     

15 บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามร่วมมือใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

6. ด้านความสามารถ 
16 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

17 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั 
ของท่าน 

     

18 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหป้ฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ความสามารถ 
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ขอ้ท่ี 

 
ปัจจัยอทิธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

7. ด้านค่านิยมร่วมของคนในองค์กร 

19 มีความเช่ือมัน่ต่อเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

20 มีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัเพื่อพฒันา
องคก์าร หรือหน่วยงานท่ีสังกดัอยู ่

     

21 เพื่อนร่วมงานมีความตั้งใจท างาน มีความสามคัคี 
และมีเป้าหมายในการท างานร่วมกนั 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องขวามือ ตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวกนั 
 ในแต่ละขอ้ 
 

 
 

ขอ้ท่ี 

 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

 ปัจจัยจูงใจ      
     1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวงั 

     

2 ท่านพยายามหาวธีิปรับปรุงแกไ้ขงานท่ีปฏิบติัอยู่
ใหดี้ข้ึนเสมอ 

     

3 ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ 

     

     2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
4 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยกยอ่ง และ

ชมเชย เม่ือท่านไดป้ฏิบติังานจนประสบ
ความส าเร็จ 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ และ
ความสามารถของท่าน 

     

6 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษ  
ใหท้่านปฏิบติัอยูเ่สมอ 

     

     3. ด้านลกัษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย 
7 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย

ความสามารถและน่าสนใจอยูเ่สมอ 
     

8 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และคิดวธีิการ
ใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดผลส าเร็จ 
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ขอ้ท่ี 

 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

9 ท่านไดรั้บความไวว้างใจและความช่ืนชม 
จากผูบ้งัคบับญัชาในความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

    4. ด้านความรับผดิชอบในงาน 
10 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
     

11 ท่านมีความมุ่งมัน่พยายามหาวธีิป้องกนัและ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ 

     

12 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาและถูกตอ้ง
ครบถว้นตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

     

     5. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
13 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้

ตามความรู้ความสามารถ 
     

14 ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้และ
ประสบการณ์ในงานอยูเ่สมอ เช่น อบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

     

15 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูส่ามารถสร้างผลงานเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งในระดบัสูงได ้

     

 ปัจจัยสุขวทิยา      
     1. ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร 
16 หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีการก าหนดนโยบายและ

เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและสามารถ
ปฏิบติัได ้

     

 

 

 



116 

 
 

ขอ้ท่ี 

 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

17 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วม
ในการวางแผนการด าเนินงานเพื่อก าหนดความ
รับผดิชอบ ขอบเขตการปฏิบติังาน 

     

18 หน่วยงานท่ีท่านสังกดัมีการกระจายงานและ
มอบหมายหนา้ท่ีอยา่งเสมอภาคและเหมาะสมกบั
บุคคล 

     

     2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
19 ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉยั สั่งการ และแกไ้ข

ปัญหาดว้ยเหตุผล  
     

20 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาจากการ
ปฏิบติังาน 

     

21 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ าลงัใจและส่งเสริมท่านในการ
ปฏิบติังาน 

     

     3. ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในองค์กร 
22 ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและ

ไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากทุกคน 
     

23 ในหน่วยงานมีการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานมี
การติดต่อส่ือสารกนัภายในองคก์รดว้ย
บรรยากาศท่ีดี  

     

24 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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ขอ้ท่ี 

 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

      4. ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 
25 อตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัหนา้ท่ี

และความรับผดิชอบแลว้ 
     

26 หน่วยงานของท่านมีการจดัระบบสวสัดิการและ
เงินตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าใชจ่้ายเงินการเดินทาง
ไปราชการ ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา 
สวสัดิการบา้นพกัอยา่งเพียงพอ 

     

27 หน่วยงานตน้สังกดัของท่านมีการปรับปรุงระบบ
การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอยา่ง
เหมาะสม 

     

5. ด้านสถานภาพในการท างาน 
28 สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในห้องท างาน มีแสงสวา่ง 

ความสงบ ส่ิงอ านวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ
และเหมาะสม เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

     

29 สถานท่ีท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบ 
เรียบร้อย   

     

30 การติดต่อประสานงานระหวา่งหน่วยงานของ
ท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก รวดเร็ว 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของข้าราชการ
กรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องขวามือ ตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียวกนั 
 ในแต่ละขอ้ 
 

 
 

ขอ้ท่ี 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก 

อยา่งยิง่ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1. ด้านคุณภาพของงาน 
1 ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

และเช่ือถือได ้
     

2 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไว้
ล่วงหนา้เสมอ  

     

3 ท่านมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้
คุณภาพมากข้ึน 

     

2. ความรวดเร็วและทนัเวลาในการปฏิบัติงาน 
4 หลงัจากท่ีไดรั้บมอบหมายงาน ท่านลงมือ

ปฏิบติัทนัที 
     

5 ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด      
6 ท่านมีการพฒันาเทคนิควธีิการปฏิบติังานของ

ตนเพื่อใหเ้กิดความสะดวกรวดเร็วในการ
ปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
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ขอ้ท่ี 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก 

อยา่งยิง่ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

3. การบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
7 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานตาม

ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     

8 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

     

9 ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ต่อองคก์รหรือ
ประชาชนหรือสังคม 

     

4. การประหยดัทรัพยากร 
10 ท่านปฏิบติัตามมาตรการประหยดัพลงังาน

ของหน่วยงาน 
     

11 ท่านใชอุ้ปกรณ์อยา่งคุม้ค่าในการปฏิบติังาน 
เช่น มีการน ากลบัมาใชใ้หม่ เติมหมึกเคร่ือง
พรินเตอร์แทนการเปล่ียนตลบัหมึก ใช้
กระดาษใหค้รบทั้ง 2 ดา้น การดูแลท าความ
สะอาดอุปกรณ์หลงัจากการใชง้าน 
การซ่อมแซมอุปกรณ์ท่ีช ารุดใหส้ามารถ 
กลบัมาใชง้านเท่าท่ีจะสามารถท าได ้เป็นตน้ 

     

12 ท่านมีการน าเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังาน เพื่อการประสานการปฏิบติั 
สั่งการ และรายงานผล เช่น แอปพลิเคชัน่ไลน์ 
เฟสบุค้ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรืออีเมล ์
เป็นตน้ 
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ขอ้ท่ี 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก 

อยา่งยิง่ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 

(2) 

นอ้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

5. ผลสัมฤทธ์ิของงานทีไ่ด้ปฏิบัติ 
13  งาน บริการ หรือกิจกรรมท่ีท่านท าไดผ้ลผลิต 

(Outputs) ตามเป้าหมาย และเกิดผลลพัธ์ 
(Outcomes) ตรงตามวตัถุประสงค ์ และ
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง
หรือเป็นท่ีพึงพอใจ 

     

 
ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะเพือ่การปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 ของข้าราชการกรมการปกครอง   
 
ค าช้ีแจง : โปรดใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมการปกครอง ตามความคิดเห็นของท่าน 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................... 

                           ขอขอบคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
ตารางแสดงผลการทดสอบความเช่ือมัน่ 
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ตารางแสดงผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ 

(Alpha) 

ส่วนที ่ 2  ปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการปฏบิัตงิาน  
-กลยทุธ์ 0.83 
-โครงสร้าง 0.75 
-ระบบ 0.70 
-แบบของการบริหาร 0.72 
-บุคลากร 0.70 
-ความสามารถ 0.77 
-ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 0.74 

ส่วนที ่3 แรงจูงใจในการท างาน  

ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors)  
-ความส าเร็จในการท างาน 1.0 
-การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 1.0 
-ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 1.0 
-ความรับผดิชอบในงาน 1.0 
-ความกา้วหนา้ในอาชีพ 1.0 

ปัจจยัสุขวทิยา (Hygiene Factors) 1.0 
-นโยบายการบริหารขององคก์ร 1.0 
-การปกครองบงัคบับญัชา 1.0 
-ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 1.0 
-ค่าจา้งและผลตอบแทน 1.0 
-สถานภาพในการท างาน 1.0 

ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของข้าราชการกรมการ 
ปกครอง จงัหวดัสกลนคร 

 

-ดา้นคุณภาพของงาน 0.70 
-ดา้นปริมาณงาน 0.71 
-ดา้นระยะเวลา 073 
-ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 0.74 

 ทีม่า  การประมวลผลทดสอบแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์  
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ภาคผนวก ง 
ขอ้มูลเก่ียวกบักรมการปกครอง 
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 กฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ 
ก าหนดให้กรมการปกครอง มีภารกิจเกี่ยวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คง
ภายในประเทศ  การอ านวยความเป็นธรรม การปกครองทอ้งที่ การอาสารักษาดินแดน และการ
ทะเบียนเพื่อให้ประชาชนมีความมัน่คง ปลอดภยั ไดร้ับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และให้เกิด
ความสงบสุขในสังคมอย่างย ัง่ยืน  

วสัิยทัศน์ (Vision) การบริหารราชการในระดบัพื้นท่ีมีความเขม้แขง็ เพื่อความมัน่คงและ
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ค่านิยม (Core Value) “บ าบดัทุกข ์บ ารุงสุข” 

อ านาจหน้าที่   
1. เสนอแนะนโยบายและจดัท าแผน มาตรการ ติดตาม และประเมินผลดา้น 

การรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน 
2 ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อย การสืบสวนสอบสวน 

คดีอาญาในหน้าท่ีพนกังานฝ่ายปกครอง และการอ านวยความเป็นธรรมให้แก่ประชาชน 
3.ด าเนินการเก่ียวกบัการรักษาความมัน่คงภายใน งานการข่าว งานกิจการ 

ชายแดน งานควบคุมดูแลชาวเขาและชนกลุ่มน้อย ผูอ้พยพและผูห้ลบหนีเขา้เมือง งานสัญชาติ 
และงานกิจการมวลชน 

4. สนบัสนุนและส่งเสริมการปกครองในระบบประชาธิปไตยและการเลือกตั้งทุกระดบั 
5. ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยกองอาสารกษาดินแดน  
6. ด าเนินการพฒันาและบริหารการปกครองทอ้งท่ีในระดบัอ าเภอ ก่ิงอ าเภอ  

ต าบลและหมู่บา้นตามกฎหมายวา่ดว้ยลกัษณะปกครองทอ้งท่ี 
7. ด าเนินการและพฒันาระบบงานทะเบียนราษฎร งานบตัรประจ าตวั  

ประชาชนและงานทะเบียนอื่น รวมทั้งการบริหารจดัการฐานขอ้มูลกลางเพื่อการใช้ประโยชน์
ร่วมกนัทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

8. ด าเนินการพฒันาบุคลากรในดา้นการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ 
มัน่คงภายใน 

9. ด าเนินการส่ือสารเพื่อการบริหารงาน การรักษาความสงบเรียบร้อยและ 
ความมัน่คงภายใน 

10. อ านวยการและสนบัสนุนการปฏิบติังานตามอ านาจหน้าท่ีและความ 
รับผิดชอบของนายอ าเภอ 

11. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือ 
ตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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การแบ่งส่วนราชการของกรมการปกครอง   
-ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบดว้ย (1) ส านกังานเลขานุการกรม (2)  

กองการเจา้หนา้ท่ี (3) กองการส่ือสาร (4) กองคลงั (5) กองวชิาการและแผนงาน (6) วทิยาลยัการ
ปกครอง (7) ส านกัการสอบสวนและนิติการ (8)  ส านกักิจการความมัน่คง 
ภายใน (9) ส านกับริหารการทะเบียน (10) ส านกับริหารการปกครองทอ้งท่ี (11) ส านกัอ านวยการ
กองอาสารักษาดินแดน  

-ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบดว้ย (1) ท่ีท าการปกครองจงัหวดั (2)  
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ (3) ท่ีท าการปกครองก่ิงอ าเภอ 

ทีท่ าการปกครองจังหวดั  มีปลดัจงัหวดั (ผูอ้  านวยการระดบัสูง) เป็นหวัหนา้ส่วน 
ราชการ มีส านกังานตั้งอยูภ่ายในศาลากลางจงัหวดั โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ 

 กลุ่มงานบริหารงานปกครอง มีเจา้พนกังานปกครองช านาญการพิเศษ         
(จ่าจงัหวดั) เป็นหวัหนา้กลุ่มงาน 

 กลุ่มงานความมัน่คง มีเจา้พนกังานปกครองช านาญการพิเศษ (ป้องกนั 
จงัหวดั) เป็นหวัหนา้กลุ่มงาน 

 กลุ่มงานการเงินและบญัชี มีนกัวชิาการเงินและบญัชีช านาญการพิเศษ  
(เสมียนตราจงัหวดั) เป็นหวัหนา้กลุ่มงาน 

 กลุ่มงานอ านวยความเป็นธรรม 
 ทีท่ าการปกครองอ าเภอ มีนายอ าเภอ (ผูอ้  านวยการระดบัสูง-ตน้) เป็นหวัหนา้ส่วน 

ราชการ มีส านกังานตั้งอยูภ่ายในท่ีวา่การอ าเภอ   
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ผงัโครงสร้างกรมการปกครอง 

ภาพโครงสร้างการบริหารงานของกรมการปกครอง 
ท่ีมา : เวป็ไซดก์รมการปกครอง 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวปัทมพร  พรมทอง 
วนั เดือน ปีเกดิ 23  สิงหาคม  2520 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัสกลนคร 
ประวตัิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สถานทีท่ างาน ท่ีท าการปกครองอ าเภอโคกศรีสุพรรณ จงัหวดัสกลนคร 
ต าแหน่ง ปลดัอ าเภอ (เจา้พนกังานปกครองช านาญการ)  
 สังกดักรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

 
 


