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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นการบริหาร
องค์การและการจัดการภาครัฐ ในการปฏิบัติงานของขา้ราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ      
พนัธ์ุพืช (2) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช (3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ   
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการสงักดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีศึกษา คือ ข้าราชการ สังกัดส่วนกลาง             
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 1,016 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างได้ จ านวน 289 คน ด้วยสูตร  
ของทาโร ยามาเน่ โดยการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ และสุ่มตัวอย่างแบบง่าย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล       
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน       
และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ข้าราชการ สังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และมีความคิดเห็นต่อการบริหารองคก์ารและการจดัการ
ภาครัฐ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยรวมอยูในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ล าดบัแรก คือ ดา้นเวลา    
ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน และดา้นความประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้
ทรัพยากร ตามล าดบั (3) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ (4) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ของขา้ราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช พบว่า มีจ านวน 3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ล าดบัแรก คือ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ รองลงมา คือ 
ปัจจัยค ้ าจุน และล าดับสุดท้าย คือ ปัจจัยจูงใจ ทั้ งน้ี ตัวแปรทั้ ง 3 ตัว ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 38.90 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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Abstract 

 

 This study aimed (1) to study the work motivation and administrative 

factors for New public management of government officers in Central Administration, 

Department of National Parks, Wildlife and Plant Conservation, (2) to examine the 

performance efficiency of government officers in Central Administration, Department 

of National Parks, Wildlife and Plant Conservation, (3) to compare the performance 

efficiency of government officers in Central Administration, Department of National 

Parks, Wildlife and Plant Conservation based on personal factors, and (4) to explore 

the factors affecting the operational efficiency of government officers in Central 

Administration, Department of National Parks, Wildlife and Plant Conservation.  

 This study is quantitative research. The population studied was the 

government officers in Central Administration, Department of National Parks, 

Wildlife and Plant Conservation, total 1,016 people. The study instrument was a 

survey questionnaire given to 289 government officers in Central was identified with 

the Taroyamane formula, with stratified sampling and sample random sampling.  
The statistics used to analyse the data were divided into 2 parts, comprising  
1) descriptive statistics to determine the frequency, percentage, average, standard 

deviation, and 2) inferential statistics including t-test, one-way ANOVA analysis, and 

multiple regression analysis. 

 The results showed that (1) the work motivation in overview among 

government officers in Central Administration was at a high level, while 

administrative factors for New public management was at a medium level of 

acceptance. (2) The overall performance efficiency of government officers in Central 

Administration, Department of National Parks, Wildlife and Plant Conservation was 

at a high level. Considered by aspect, it was found that time aspect were the first 

aspects followed by quantity aspect, quality aspect and costs aspect, respectively. 

Further, (3) a comparison of the performance efficiency by personal factors found that 

the difference in position category had different performance efficiency at a 0.05 

statistical significance level. Finally, (4) the factors affecting the performance 

efficiency of government officers in Central Administration, Department of National 

Parks, Wildlife and Plant Conservation were the administrative factors for New public 

management, the hygiene aspect and the motivation aspect, which can predict the 

performance of government officers in Central Administration at 38 per cent with           
a significance level of 0.05. 

 

Keywords: Motivation, Performance Efficiency, Department of National Parks,  

 Wildlife and Plant Conservation 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช” ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี    
เพราะได้รับความกรุณาอยา่งยิ่ง จากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กาญจนา บุญยงั อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั
ในการศึกษาคน้ควา้อิสระ ท่ีได้กรุณาให้ค  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี
นบัตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการจนกระทัง่ เสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ตลอดจนขอขอบคุณคณาจารยทุ์กท่าน
ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ต่างๆ มากมายใหก้บัผูศึ้กษาไดเ้ป็นอยา่งดียิง่ 
 ผูศึ้กษา ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ ประธาน 
หลักสูตร ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต รัฐประศาสนศาสตร์ นายสว่าง  กองอินทร์ ผู ้ตรวจราชการ             
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช นางสาวจิราภรณ์ วรรธนบูรณ์ ผูอ้  านวยการส่วนอ านวยการ 
ส านกัสนองงานพระราชด าริ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ผูท้รงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการศึกษา ขอขอบคุณบุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ทุกท่าน ท่ีกรุณา
เสียสละเวลาและให้ความร่วมมือเป็นอยา่งยิ่ง ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและให้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ ในการศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี
ทุกท่านท่ีได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลงัใจตลอดมา อนัส่งผลให้การศึกษา
คน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 
 ผูศึ้กษา ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร. เฉลิมพงศ์ มีสมนยั ท่ีให้ความกรุณา
สละเวลาเป็นกรรมการสอบ และให้ค  าแนะน าในการปรับแก้ไขการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี และ
ขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัว ท่ีเป็นก าลังใจให้ผูศึ้กษาตลอดระยะเวลาการศึกษา               
ท าให้ผูศึ้กษามีก าลงัใจและกา้วผ่านอุปสรรคต่างๆ มาไดด้ว้ยดีขอขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาหลกัสูตร          
รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิทยาการจัดการ แขนงวิชาบริหารรัฐกิจมหาวิทยาลัย            
สุโขทัยธรรมาธิราช ท่ีได้ให้ข้อมูลและความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา ซ่ึงทุกท่านท่ีกล่าวนาม           
มาทั้งหมดลว้นมีส่วนส าคญัและเป็นก าลงัใจใหผูศึ้กษาไดส้ าเร็จการศึกษา ดงัท่ีตั้งใจไว ้
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัการบริหารภาครัฐของประเทศไทยมีการปรับปรุงแนวทางในการบริหารราชการ 
เพื่อให้ระบบราชการมีความทนัสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และเพื่อให้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนและผูรั้บบริการทุกภาคส่วน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน     
ซ่ึงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 มีจุดประสงค์หลัก         
เพื่อให้บริการประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีการก าหนดแผนปฏิบติัราชการ เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการบริหารและปฏิบติัราชการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีการกระจายอ านาจ
และก าหนดอ านาจหน้าท่ีของหน่วยงานแต่ละหน่วยงานไวช้ัดเจน โดยอยู่บนพื้นฐานของการ
ด าเนินงานท่ีมีความรวดเร็ว คล่องตวั เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพระราชกฤษฎีกาวา่
ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม มีเป้าหมาย
เพื่อเกิดประโยชน์สุขและอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน ให้การด าเนินการตามภารกิจของรัฐ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิ เกิดประสิทธิภาพ และความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนการปฏิบติังาน       
ท่ีไม่มีความจ าเป็น มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทนัต่อเหตุการณ์ เพื่อให้ประชาชนไดรั้บ
การอ านวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ โดยในการปฏิบติังานก าหนดให้มีการ
ประเมินผลอย่างสม ่าเสมอ ดงันั้น หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จได ้
ตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมรับมือกบั
การเปล่ียนแปลง เพื่อด าเนินภารกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธภาพ 
 กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีภารกิจหลกัเก่ียวกบัการอนุรักษ์ สงวน 
คุม้ครอง ฟ้ืนฟู ดูแลรักษา ส่งเสริม และท านุบ ารุงทรัพยากรป่าไม ้สัตวป่์าและพนัธ์ุพืช  ไดด้ าเนินการให้
ทรัพยากรธรรมชาติท่ีหลากหลายของประเทศอยู่คู่กบัสังคมไทยตลอดไป โดยมุ่งเน้นให้ประชาชน 
ไดมี้การด ารงชีวิตอยู่อยา่งมีความสุขภายใตคุ้ณภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถเฉพาะทางเป็นส่วนใหญ่ จึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีบุคลากรจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ 
มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
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 ในขณะท่ีผลจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) ประเทศไทยไดรั้บผลกระทบ ทั้งดา้นสังคมความเป็นอยู ่ดา้นเศรษฐกิจ การครองชีพ 
ดา้นทรัพยากรของรัฐ และดา้นการสาธารณสุข ซ่ึงหน่วยงานภาครัฐไดน้ ามาตรการต่าง ๆ มาใชค้วบคุม
หรือบริหารสถานการณ์ให้เกิดความรวดเร็วและบูรณาการ และเพื่อแก้ไขปัญหาจากสถานการณ์
ดังกล่าว ดังนั้ น กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช จึงได้ปรับวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้การ
บริหารราชการแผ่นดินในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่ออ านวยความสะดวกใหป้ระชาชนไดรั้บบริการสาธารณะอยา่งรวดเร็ว
ทนัต่อสถานการณ์มากข้ึน จึงอาจท าให้ขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช บางท่านเกิดความเหน่ือยลา้จากการท างาน ขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน มีความ
ตอ้งการยา้ยกลบัภูมิล าเนา รวมถึง มีความตอ้งการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดมากข้ึน ซ่ึงปัจจยั
ต่าง ๆ เหล่าน้ี อาจส่งผลใหข้า้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลง  
 ผูศึ้กษา เป็นผูป้ฏิบติังานสังกดัหน่วยงานส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช มีความเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความส าคญั ดั้งนั้น เพื่อเป็นการสร้างขวญั 
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน หน่วยงานจ าเป็นต้องหากระบวนการหรือวิธีการในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติัให้กบัผูป้ฏิบติังาน จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช เพื่อน าผล
ท่ีไดม้าสร้างแรงจูงใจท่ีสามารถช่วยรักษาบุคลากรผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานให้มีขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบัติงาน และเพื่อน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ ปรับปรุงพัฒนา
ศกัยภาพของบุคลากรในหน่วยงานใหดี้ยิง่ข้ึ 
 

2. วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการ
ภาครัฐ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 2.2 เพื่ อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง            
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 2.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลางกรม
อุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.4 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
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3. กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย ท่ี เก่ียวข้อง ผู ้ศึกษาได้น าแนวคิดทฤษฎี 
สองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัย     
การจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance factors) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 
(2550) ) แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) ของโจนาธาน 
บอสตนั (Jonathan Boston) (อา้งอิงใน ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2550) และปัจจยัส่วนบุคคล มีท่ีมาจาก
การทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีผูว้ิจยัไดศึ้กษาไวห้ลายท่าน สรุปไดด้งัตารางท่ี 1.1 ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะของการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน 2) ปัจจยัแรงจูงใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า 
ความรับผดิชอบ นโยบายการบริหารขององคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์ร ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน และค่าตอบแทน และ 
3) ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ มาศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ส่วนท่ีมาของตัวแปรตำม ไดแ้ก่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มาจากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีผูว้จิยัไดศึ้กษาไวห้ลายท่าน 
สรุปไดด้งัตารางท่ี 1.2 ซ่ึงเป็นแนวทางการปฏิบติังานท่ีไดต้ามมาตรฐานและเน้นถึงประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร ตามท่ีส านกังาน ก.พ. ก าหนด 
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ตารางท่ี 1.1 ท่ีมาของปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ผู้วจัิย 
เพศ  
อาย ุ
ระดบัการศึกษา  
ประเภทต าแหน่ง  
เงินเดือน  
ระยะเวลาปฏิบติังาน 

ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) 
บูรณี สุริยไชย (2563) 
นิดา ประพฤติธรรม (2563) 
สุวมิล เจริญสุข (2561) 
ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) 
สิรินภา ทาระนดั (2561)  
กมลวร นีรนาทโกมล (2560) 

 
ตารางท่ี 1.2 ท่ีมาของตวัแปรตาม  
 

ตัวแปรตำม  ผู้วจัิย 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ดา้นปริมาณงาน  
ดา้นคุณภาพงาน  
ดา้นเวลาท่ีงานส าเร็จทนัการณ์  
ดา้นความประหยดั ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 

ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) 
มธุรพจน์ พรหมสุรินทร์ (2563) 
บูรณี สุริยไชย (2563) 
ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) 
สิรินภา ทาระนดั (2561)  
กมลวร นีรนาทโกมล (2560) 
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              ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)     ตัวแปรตำม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- ประเภทต าแหน่ง 
- เงินเดือน 
- ระยะเวลาปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า  และพนัธ์ุพืช 

- ดา้นคุณภาพงาน 
- ดา้นปริมาณงาน 
- ดา้นเวลา 
- ดา้นความประหยดั/ความคุม้ค่า           

ในการใชท้รัพยากร 
ท่ีมา: ส านกังาน ก.พ. (2544) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 

- ความส าเร็จในการท างาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- ลกัษณะงานท่ีท า   
- ความรับผิดชอบ 

ปัจจยัค ้าจุน 
- นโยบายการบริหารขององคก์าร 
- การบงัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
- ต าแหน่งงาน 
- ความมัน่คงในการท างาน 
- ชีวติส่วนตวั 
- สภาพการท างาน 
- ค่าตอบแทน 
ท่ีมา: Frederick Herzberg (1968) 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดทางการศึกษา 
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4. สมมติฐำนในกำรศึกษำ 
 
 4.1 ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.2 ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภท
ต าแหน่งต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.3 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีเงินเดือน         
ต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.4 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.5 ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ าจุน และปัจจัยการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ           
ส่ งผลต่อความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสั งกัด ส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี จะด าเนินการภายใตข้อบเขตในแต่ละดา้น ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ผูศึ้กษาไดศึ้กษางานวิจยั
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยศึกษาจากกรอบแนวคิดแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-Factor Theory) ซ่ึ งประกอบด้วย ปัจจัยการจูงใจ (Motivation factors) และปัจจัยค ้ าจุน 
(Maintenance factors) และแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: 
NPM) ซ่ึงผูศึ้กษาไดป้ระยกุตก์รอบแนวคิดตามทฤษฎีน้ี แลว้คดัเลือกตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร ตวัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย 
  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน (2) ปัจจยัแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน 
ลกัษณะงานท่ีท า และความรับผิดชอบ และปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ นโยบายการบริหารขององค์การ   
การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน 
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ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทน และ(3) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและ 
การจดัการภาครัฐ 
  5.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท าการศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นความประหยดั/ความคุม้ค่าใน
การใชท้รัพยากร 
 5.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ ท าการศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอย่างในหน่วยงานสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 12 หน่วยงาน 
 5.4 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง แบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

  5.4.1 ประชากร หมายถึง ขา้ราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 
และพนัธ์ุพืช ซ่ึงประกอบดว้ย หน่วยงานสังกดส่ัวนกลาง 12 หน่วยงาน รวมทั้งหมด จ านวน 1,016 คน  
  5.4.2 กลุ่มตัวอย่าง หมายถึง ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ  
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รวมกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 289 คน 
 5.5 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีใช ้ระหวา่งเวลาด าเนินการ
ตั้งแต่เดือนเมษายน – พฤศจิกายน 2565 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 
 6.1 ข้ำรำชกำร หมายถึง ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พันธ์ุพืช จ านวน 12 หน่วยงาน ดังน้ี  1) กลุ่มตรวจสอบภายใน 2) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
3) ส านักบริหารงานกลาง 4) กองคุ้มครองพนัธ์ุสัตว์ป่าและพืชป่าตามอนุสัญญา 5) กองนิติการ  
6) ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า 7) ส านกัแผนงานและสารสนเทศ  8) ส านกัฟ้ืนฟู
และพัฒนาพื้นท่ีอนุรักษ์ 9) ส านักวิจยัการอนุรักษ์ป่าไม้และพันธ์ุพืช 10) ส านักอนุรักษ์และ 
จดัการตน้น ้า 11) ส านกัอนุรักษส์ัตวป่์า และ12) ส านกัอุทยานแห่งชาติ 
 6.2 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ความคิดเห็นของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ต่อความสามารถการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการกระท าของขา้ราชการแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ และความ พยายามทุ่มเท อยา่งเต็มใจใน
การปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบมีกฎเกณฑ์ โดยปฏิบติังาน ให้เสร็จได้
ถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา และมีคุณภาพ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าและประหยัด 
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เพื่อให้ภารกิจหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดข้ึนมาควบคู่กบัต าแหน่งในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช       
ซ่ึงบุคคลนั้น ๆ ด ารงต าแหน่งอยู่ตอ้งปฏิบติังานให้เป็นไปตามภารกิจหน้าท่ีตามท่ีได้ก าหนดไว้
เฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น ๆ และบุคคล ท่ีได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ ต้องน าความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ 
อยา่งมีศาสตร์และศิลป์ในบทบาทหน้าท่ีดงักล่าว โดยมีองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ 4 ประการ 
ดงัน้ี ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใช้
ทรัพยากร 
 6.3 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคล      
ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ 
 6.4 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบติังาน 
 6.5 ปัจจัยแรงจูงใจ  หมายถึง ส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีกระตุ้นร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิด       
การแสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลเป็นแรงขบัให ้        
แสดงพฤติกรรมเพื่อให้ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการหรือเป้าหมาย การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย ในการโนม้นา้ว
บุคลากรใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  6.5.1 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุ้นให้
ผูป้ฏิบติังานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจ      
ท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถท างาน  
ได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้
ความสามารถ ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิด
ความรู้สึกพอใจ ในความส าเร็จนั้น ไดแ้ก่ การไดใ้ช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเป้าหมาย      
ท่ีคาดไวก้ารเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการท างานของตนเองไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
   2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้ งการให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์าร 
ความภาคภูมิใจ ในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และการมีเกียรติ มีศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 
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   3) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หรือโอกาสในการ
เจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนขั้น
เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้ 
   4) ลักษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงานต้องอาศัย
ความคิด ริเร่ิมสร้างสรรคมี์ความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถ
ในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 
   5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงาน
หรือ มีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบและ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 
  6.5.2 ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง 
เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้บุคลากรเกิด ความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดข้ึนได ้
ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐาน ท่ีจ  าเป็นท่ีต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือ 
ให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ ในการท างาน แต่ทั้ งน้ีไม่ได้หมายความว่า  
ถา้ให้ปัจจยัเหล่าน้ีแล้ว จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 
10 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1) นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) 
คือ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย   
การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการบริหารงาน 
ขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจง้
นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
   2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะการบงัคบั
บญัชา ของหัวหนา้งาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน การมอบหมาย
งานมีความชดัเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
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   3) ความสัมพันธ์กับหั วหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน 
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ 
การไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 
   4) ความสัมพันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนมความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับ
ความช่วยเหลือ จากเพื่อนร่วมงาน 
   5) ค ว าม สั มพั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
สามารถท างาน ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ
และการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความส าคญัของงานต่อองคก์าร  
   7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล     
ท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ช่ือเสียง หรือ
ขนาดขององคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน  
   8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับ
จากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน 
   9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน 
ชัว่โมงในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี   
มีผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน  
   10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน 
ท่ีองค์การจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องคก์าร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเป็นธรรม 
เป็นท่ีพอใจของบุคคลากร นอกจากน้ี ยงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กบับุคลากรท่ีเป็นผลมาจากการท างาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงบุคลากรไดรั้บเพิ่มเติม 
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นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยุดพกัผ่อน 
เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั เป็นตน้ 
 6.6 ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรองค์กำรและกำรจัดกำรภำครัฐ หมายถึง แนวคิดการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) ท่ีกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
น ามาประยกุตใ์ชใ้นปัจจุบนั ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์าร 
 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 7.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 7.2 ท าใหท้ราบถึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 7.3 ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 7.4 น าผลการศึกษาไปใช้เป็นขอ้มูลให้กบักรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
ในการปรับปรุงและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 
 



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ผูศึ้กษาได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 
วารสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี  
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ  
 4. ขอ้มูลทัว่ไปของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
  ค  าว่าประสิทธิภาพนั้น เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนักวิชาการ ก็มกัจะกล่าวถึง  
ผลการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลลพัธ์ออกมาไดต้ามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงจากการศึกษา
ความหมาย ของนกัวชิาการหลายท่าน มีดงัต่อไปน้ี 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2546, หน้า 667) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการท างาน 
  สุกัญญา เอมอ่ิมธรรม (2546, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ 
(efficiency) วา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีใส่เขา้ไป (inputs) กบัผลท่ีออกมา (outputs) ถา้ผลท่ีได้
ออกมามากกวา่ปัจจยัท่ีใส่เขา้ไปหรือผลท่ีไดอ้อกเท่าเดิมแต่ใชปั้จจยันอ้ยกวา่ก็เรียกวา่ ประสิทธิภาพ
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีใช้ โดยทัว่ไป ได้แก่ คน เงิน การบริหารจดัการ และวสัดุ 
อุปกรณ์ จึงตอ้งใชปั้จจยัเหล่าน้ีให้คุม้ค่าท่ีสุด ประสิทธิภาพจึงอาจหมายถึง การท าส่ิงนั้นให้ถูกตอ้ง 
(doing thing right) 
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  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550) (อ้างใน ปิยวรรณ บรรพชาติ, 2563, หน้า 8) ได้ให้
นิยามของประสิทธิภาพว่า คือ การท างานท่ีใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูน่้อยกว่าผลผลิตท่ีได ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Herbert A. Simon (1960) ท่ีกล่าวว่าการจะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพให้ดู
จากปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดม้า และถา้เป็นการบริหารราชการหรือองค์การ
ภาครัฐจะมีการเพิ่มความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย ซ่ึงเขียนเป็นสูตร 
ไดด้งัน้ี 
  E = (O – I) + S  
  E = EFFICIENCY คือ ประสิทธิภาพของงาน  
  O = OUTPUT  คือ ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดอ้อกมา  
  I = INPUT  คือ ปัจจยัน าเขา้ หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ปในการปฏิบติังาน  
  S = SATISFACTION คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
  การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะตอ้งมีการปรับปรุงองคก์ารในดา้นต่าง ๆ 
ดงัน้ี  
  1. ปรับโครงสร้างองคก์าร ต าแหน่ง เงินเดือน ขั้นตอน กระบวนการการปฏิบติังานและ
กฎระเบียบ ท่ีใชอ้ยูใ่หมี้ความยดืหยุน่ โดยมองวา่การรวมอ านาจเขา้สู่ศูนยก์ลางจะเป็นการปิดกั้นความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ตอ้งปรับโครงสร้างองคก์ารใหเ้ป็นแนวราบ เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็วในการท างาน 
  2. ปรับขั้นตอนการปฏิบติังานให้กระชบั ชดัเจน ควรมีการออกแบบกระบวนการ
ท างานใหม่ (Reengineering) เพื่อให้การท างานมีความรวดเร็วในการตดัสินใจมากข้ึน โดยไม่ตอ้งรอ
การตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชา  
  3. พฒันาสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ องคก์ารส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ความรู้ และประสบการณ์ รวมทั้งกระตุน้ใหข้า้ราชการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
  4. สร้างบรรยากาศองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีการให้รางวลัในการแสดงความคิด 
สร้างสรรค ์และมีการเปิดโอกาสและยอมรับการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง  
  5. เขียนค าบรรยายลกัษณะงาน โดยมีการก าหนดตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
ในแต่ละต าแหน่ง 
  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2555, หน้า 130) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง       
การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุด ส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นั่นคือ     
การลดค่าใช้จ่ายทางด้านวตัถุประสงค์ และบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง        
และความเร็ว ของการบริหารใหม้ากข้ึน 
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  Herbert (1960) (อ้างอิงใน กมลวร นีรนาทโกมล,2560, หน้า 9) ได้กล่าวไว้ว่า 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละให้ผลก าไรจากการ
ปฏิบติังานนั้นดว้ย โดยพิจารณาวา่งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดู้จากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
น าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ท่ีไดรั้บออกมา เพราะฉะนั้นตามทศันะน้ีประสิทธิภาพจึงเท่ากบั
ผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และเป็นการบริการของราชการและองคก์ารของรัฐ ก็ควรบวกถึงความ
พึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย  
  จอนท์ ดี มิลเล็ต (Millett, 1954) (อ้างใน สิรินภา ทาระนัด, 2561, หน้า 34) ได้กล่าว 
ไวว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์และให้ผลก าไร
จากการปฏิบติังานนั้น 
  สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงาน  
ท่ีเป็นระบบ โดยผลส าเร็จของการปฏิบติังานพิจารณาจากหลายประการ ไม่ว่าจะเป็น ความประหยดั
ตน้ทุน ประหยดัทรัพยากร ประหยดัเวลา สามารถท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย  
ท่ีวางไว ้
 1.2 ประสิทธิภาพการท างาน 
  เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวชิาการ ก็มกัจะกล่าวถึงประสิทธิภาพการท างานวา่
เป็นแนวทางการปฏิบติังานท่ีไดต้ามมาตรฐานและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงมีผูใ้ห้นิยามไว้
หลากหลาย ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเนน้ถึงประสิทธิภาพท่ีมีต่อการท างานของบุคลากร สรุปไดด้งัน้ี  
  ส านกังาน ก.พ. (2540 , หน้า 14) ไดอ้า้งถึงความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง 
การท างานท่ีประหยดั ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใช้ทรัพยากรในดา้นการเงิน คน 
อุปกรณ์ และเวลา ดงันั้น ประสิทธิภาพ หมายถึง อตัราความแตกต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) 
และผลผลิตท่ีออกมา (output) และประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีตั้งใจ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีวิธีการหรือแนวทางในการสร้างผลงานท่ีดี ผลงานมีคุณภาพ       
เป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 
  สมใจ ลักษณะ (2552, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง  
การปฏิบติังานใหเ้สร็จสมบูรณ์โดยสูญเวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด  
  อนุศกัด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558, หน้า 50) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง
งานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีคนหรือกลุ่มคนลงมือกระท าและบรรลุเป้าหมายหรือผลลพัธ์ของงาน 
  สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง บุคคลท่ีตั้ งใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีวิธีการหรือแนวทางในการสร้างผลงานท่ีดี และท างานให้ได้มาตรฐาน ผลงาน 
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มีคุณภาพเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา ประกอบกบัมุ่งท าให้เกิดการท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing the 
Right Things) และมีวิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยา่งจ ากดัในการใหบ้ริการกบัผูรั้บบริการจนเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 1.3 หลกัประสิทธิภาพ 
  กิตติภูมิ มีประดิษฐ์ (2556) ไดก้ล่าวถึงหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ 
“The Twelve Principles of Efficiency” ของ Harrington Emerson (1912) ไว้ว่า หลักประสิทธิภาพ      
12 ประการของ ฮาร์ริงตนั อีเมอร์สัน เป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการท างาน ซ่ึงสามารถสรุปเน้ือหาโดยสังเขปของแต่ละหวัขอ้ไดด้งัน้ี 
  1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน ก่อนปฏิบัติภารกิจใดๆ ผู ้ปฏิบัติจะต้องทราบ
จุดมุ่งหมายของภารกิจนั้นอยา่งกระจ่าง 
  2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ในการท างานผูบ้ริหารจะต้องส ารวจ
ตรวจตราคน้หาปัญหาต่างๆ ในองคก์รดว้ยการใชห้ลกัสามญัส านึก 
  3. ผู ้บริหารท่ีดีต้องใจกวา้ง ยินดี พร้อมรับค าแนะน าจากผู ้อ่ืนเสมอ เสาะหา 
เลือกสรรทีมงานใหค้ าปรึกษาท่ีทรงประสิทธิภาพ 
  4. วินัยเป็นส่ิงส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร วินัยเป็นข้อก าหนดท่ีได้บัญญัติ ข้ึน             
บ่งบอกใหท้ราบแนวทางในการปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา 
  5. ผูบ้ริหารต้องมีความยุติธรรม บริหารงานอย่างมีเหตุผลหนักแน่นเสมอ ผูน้ า 
ผูบ้ริหารท่ีเท่ียงธรรม มีความเมตตาอารี บริหารงานอยา่งตรงไปตรงมาไม่เห็นแก่หนา้ 
  6. มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือได้เป็นปัจจุบนัและแน่นอน ตอ้งมีการจดัเก็บขอ้มูลอย่างเป็น
ระเบียบเป็นขอ้มูลใหม่ทนัสมยั เป็นปัจจุบนั สามารถเรียกหามาใชไ้ดท้นัทีและเก็บเอาไวอ้ยา่งเดิม 
  7. มีความฉบัไวในการจดัส่งสินคา้ บริการ โดยใชห้ลกัการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ 
ในธุรกิจทั้งหลาย การให้บริการท่ีดีและรวดเร็ว ทรงประสิทธิภาพ เป็นหัวใจของการท างานนั้นๆ 
ใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจสูงสุดเสมอ 
  8. มีมาตรฐานและตารางเวลาท่ีแน่นอนชดัเจนส าหรับแต่ละหนา้ท่ีงาน 
  9. สภาพแวดล้อมของงานตอ้งดี สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี ท าให้มีความสุข 
และอาจจะสนุกในการท างาน จะท าให้ลดการสูญเสียไดม้าก และสามารถเพิ่มผลผลิต เพิ่มพนูก าไร 
ขยายกิจการไดอ้ยา่งมากอีกดว้ย 
  10. ผูบ้ริหารตอ้งรักษามาตรฐานของวิธีการปฏิบติังานท่ีดีเอาไวใ้ห้ได้ ตอ้งมีการ
ก าหนดมาตรฐานของงานแต่ละงานท่ีเรียกวา่ KPI : Key Performance Index เอาไวอ้ยา่งชดัเจน 
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  11. ค าสั่งในการปฏิบัติงานนั้ น จะต้องระบุมาตรฐานท่ีพึงประสงค์เอาไวอ้ย่าง
ชดัเจน 
  12. การให้บ าเหน็จรางวลั เป็นส่ิงส าคญัมาก ผูบ้ริหารจะตอ้งให้รางวลัแก่พนกังาน
ท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จผลอยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์เสมอ 
  สรุปได้ว่า หลักประสิทธิภาพ หมายถึง แนวการท างานเพื่อให้ได้มาตรฐาน 
มีประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อทุกคน ไม่วา่จะเป็น ผูบ้ริหาร พนกังาน ลูกคา้ ลว้นไดรั้บประโยชน์ 
และประสิทธิภาพการท างานท่ีเกิดข้ึนจะส่งผลให้องคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนด
ไวด้ว้ย 
 1.4 การวดัประสิทธิภาพในการท างาน 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน การวดัประสิทธิภาพในการท างาน 
ซ่ึงมีผูใ้หนิ้ยามไวห้ลากหลาย สรุปไดด้งัน้ี 
  ปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman ,1953) (อา้งอิงใน สิรินภา ทาระนดั, 
2561,หน้า 35-36) กล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย คุณภาพ ปริมาณ เวลา และ
ค่าใชจ่้าย ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ตอ้งมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 
และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้ง ไดต้ามมาตรฐาน รวดเร็ว ซ่ึงผลงานท่ีมีคุณภาพ 
จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมาย
ขององคก์ร 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลักการ เหมาะสมกับงาน และทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน  
ใชเ้วลาในการปฏิบติังานนอ้ย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกตอ้ง และรวดเร็ว 
  4. ค่าใชจ่้าย (Costs) คือ การด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการ 
โดยตอ้งลงทุนน้อย ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่ 
การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย
นอ้ยท่ีสุด 
  การปฏิบติังานของขา้ราชการนั้น ส านกังาน ก.พ. ไดก้ าหนดตวัช้ีวดัดา้นประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล หรือผลสัมฤทธ์ิ เพื่อใชป้ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ และน าผลการ 
ประเมินมาประกอบการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนและพฒันาขา้ราชการ ตามหลกัเกณฑ์และ
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วิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั 2544 
โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี  
  1. ดา้นมุ่งเนน้ปริมาณงาน พิจารณาจากจ านวนผลงานท่ีท าส าเร็จ  
  2. ดา้นมุ่งเน้นคุณภาพงาน พิจารณาจากความถูกตอ้งเรียบร้อยตามมาตรฐานของ
ผลงาน  
  3. ดา้นมุ่งเน้นเวลาท่ีงานส าเร็จทนัการณ์ พิจารณาจากเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน
เปรียบเทียบจากมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 
  4. ดา้นท่ีมุ่งเน้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรพิจารณาจากการใช้
วสัดุ อุปกรณ์ ตน้ทุน ค่าใชจ่้ายในการท างาน อยา่งประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด  
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549, หนา้ 11) กล่าววา่ การวดัประสิทธิภาพการท างานเป็น
การวดัทรัพยากรท่ีถูกใชไ้ปไดอ้ยา่งประหยดัหรือเป็นการวดัตน้ทุนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย เช่น ต้นทุนแรงงาน เป็นการวดัประสิทธิภาพอ่ืนๆ อาจรวมถึงการใช้ประโยชน์จาก
เคร่ืองใช้ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และการใช้วสัดุต่างๆ ตัวอย่างเช่นเดียวกันจากบริษัท
คอมพิวเตอร์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดจะต้องมีต้นทุนต ่าทั้ งวสัดุและแรงงาน ถ้าการผลิต
คียบ์อร์ดของ คอมพิวเตอร์ต่อวนันอ้ยลงกวา่ขีดความสามารถท่ีควรจะเป็น ผลผลิตจ านวนน้ีเรียกวา่
ไม่มีประสิทธิภาพและถา้ท าผลผลิตให้เกิดความผิดพลาด หรือท าให้วสัดุสูญเสียในกระบวนการ
ผลิต ส่ิงน้ีก็เรียกวา่ งานไม่มีประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั 
  สมยศ นาวีการ (อ้างอิงใน วีระวุฒิ อตัตนนท์ และบุษยา วีรกุล, 2550, หน้า 19) 
กล่าวว่า การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นวิธีการท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการ
พิจารณาว่า ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงวิธีการน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับปรุงงาน การแต่งตั้งโยกยา้ย และเล่ือนต าแหน่ง ทั้งน้ี เพราะประสิทธิภาพในการด าเนินงานข 
ององค์การ ข้ึนอยูก่บัความสามารถหรือประสิทธิภาพในการท างานของคนในองค์การเป็นส าคญั
การประเมินหรือวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมี 2 วธีิ คือ  
  1. การว ัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแบบดั้ งเดิม (The traditional approach)          
เป็นวิธีการประเมินท่ีให้ผูบ้ริหารท าการประเมิน โดยใช้วิจารณญาณและความคิดของตนเป็นส าคญั          
ซ่ึงเป็นลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative)  
  2. การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเน้นหน้าท่ีความรับผิดชอบและ
ความส าเร็จ ตามเป้าหมายเป็นเกณฑ ์(The Responsibility, duty-goal achievement approach)  
  สรุปได้ว่า การวดัประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง กระบวนการท างาน เพื่อให้
ทราบถึงขีดความสามารถของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถวดัไดห้ลายมิติตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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 1.5 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ผู ้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด เก่ียวกับปัจจัยท่ีมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จากนกัวชิาการหลายท่าน ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
  สมใจ ลักษณะ (2542 หน้ า  11-12) ก ล่ าวถึ งองค์ประกอบของการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานวา่ ประสิทธิภาพในการท างานในองคก์ารเป็นหวัใจของการน าองคก์าร
ไปสู่การบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน องคก์ารจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต
การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกคา้และแก่ขา้ราชการขององคก์าร
ก็ข้ึนกบัความสามารถขององค์การในการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การเอง ประสิทธิภาพของ
องคก์ารจะข้ึนกบัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 1) ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร 2) ส่ิงแวดลอ้มใน
องค์การ 3) ปัจจยัขององค์การ และ 4) กระบวนการขององค์การ ถ้าองค์ประกอบ 4 ประการน้ีมี
ลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององคก์ารก็จะน าไปสู่การบรรลุผลตามวตัถุประสงค์
ขององคก์าร คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ไดค้รบถว้น 
  สมยศ นาวีการ (อ้างอิงใน นวพรรษ จ ารัสศรี, 2552 หน้า 9) กล่าวว่า แนวคิด
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์าร มี 7 ปัจจยั ประกอบดว้ย  
  ปัจจยัท่ี 1 คือ ปัจจยัด้านกลยุทธ์ (Strategy) คือ การก าหนดภารกิจ การพิจารณา
จุดอ่อน จุดแขง็ การวเิคราะห์โอกาส และอุปสรรคภ์ายในและภายนอกองคก์าร 
  ปัจจัยท่ี 2 คือ ปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) คือ การจัดโครงสร้างองค์การ 
ท่ีเหมาะสม จะช่วยใหก้ารท างานสะดวกข้ึน 
  ปัจจยัท่ี 3 คือ ปัจจยัด้านระบบ (System) คือ ระบบขององค์การท่ีท าให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย 
  ปัจจยัท่ี 4 คือ ปัจจยัดา้นรูปแบบ (Styles) คือ รูปแบบเก่ียวกบัการบริหารการจดัการ
ของผูบ้ริหารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
  ปัจจยัท่ี 5 คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) คือ ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  
  ปัจจยัท่ี 6 คือ ปัจจยัดา้นความสามารถ (Skill) คือ ความรู้ความสามารถ ทกัษะของ 
บุคลากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน  
  ปัจจยัท่ี 7 คือ ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Values) คือ ค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากร 
ในองคก์าร 
  แวน เดอร์เซล (อ้างอิงใน ไพบูลย์ ตั้ งใจ, 2554 หน้า 22) ได้กล่าวถึง ปัจจัยด้าน 
ความตอ้งการเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจมาก 
หรือน้อย ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กรท่ีก าหนดไว ้
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) การปกครองบังคบับัญชา 2) เงินเดือน 3) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา 4) ความส าเร็จในการท างาน 5) การยอมรับทางสังคม 
6) ลกัษณะงาน 7) ความรับผดิชอบ และ 8) โอกาสกา้วหนา้ 
  Becker and Neuhauser (1975) (อ้างอิงใน วีระ วุฒิอตัตนนท์, 2550 หน้า 6) ได้เสนอ 
ตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยเขากล่าวว่า 
ประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากจะพิจารณาทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยั 
น าเข้าและผลผลิตขององค์กรแล้วในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิดยงัมีปัจจยัประกอบอีกคือ        
ตวัแบบจ าลองในรูปสมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี  
  1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รมีความซบัซ้อนต ่าหรือมีความแน่นอน 
มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วน แน่ชัด จะน าไปสู่ความ    
มีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูง          
หรือมีความไม่แน่นอน  
  2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้ มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย  
  3. ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ  
  4. หากพิจารณาควบคู่กัน จะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน  
และผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวั
ตามล าพงั 
  สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน เกิดจากหลายปัจจัย         
ไม่ว่าจะเป็น ปัจจยัส่วนบุคคล ขวญัและก าลงัใจในการท างาน การบริหารองค์กร รวมถึง แนวคิด
เก่ียวกบัการจูงใจในการท างานซ่ึงท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ น าไปสู่เป้าหมายท่ีองค์กร
ก าหนดไว ้
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2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ 
  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ จากนกัวิชาการหลายท่าน ซ่ึงได้
ใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
  กมลพร กลัยาณมิตร (2559, หน้า 3) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมาย
ทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง 
แรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นปัจจยัให้บุคคล พยายามท างานให้เจริญก้าวหน้า ซ่ึง เฮอร์เบิร์ต               
จี ฮิคส์ (Herbert, 1972) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของความแตกต่าง ระหว่างความต้องการหรือ        
แรงบันดาลใจ ความปรารถนา ความอยากได้ (Aspiration) กับความส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement) คือ Motivation = Aspiration – Achievement 
  พจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจไวว้่า 
หมายถึง “การชกัน าหรือเกล้ียกล่อมเพื่อให้เห็นคลอ้ยตาม” เพื่อกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความต่ืนตวั 
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้หน่วยงานอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจ จึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารควรน ามาใชเ้พื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน 
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ  
  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2535, หน้า 258) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง ระดบั
ความพร้อมของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยั
ต่างๆ เช่น ความส าเร็จ ผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคลและงาน
ในตวัของมนัเองหลงัจากท่ีความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมัน่คงในงานและ
สภาพการท างานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
  ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท์ฒ และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 176) ไดก้ล่าวไวว้่า การจูงใจ 
หมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ีร่างกายและจิตใจ (ระบบ/ส่ิงมีชีวิต) ถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าให้เกิด     
การแสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
  ราณี อิสิชยักุล (2557, หนา้ 7) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือ
ความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลักดนัให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะน าไปสู่
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  
  สาคร สุขศรีวงศ์ (2559, หน้า 165) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจ หมายถึง การท าให้
บุคคลอ่ืนปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ใช้ทกัษะความรู้ความสามารถ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยพฤติกรรมมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลมากจากความตอ้งการ
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ของมนุษย ์การจูงใจจะประสบความส าเร็จได้ก็ต่อเม่ือเขา้ใจความต้องการและสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการเหล่านั้น 
  สรุปได้ว่า การจูงใจเป็นแรงผลกัซ่ึงกระตุน้จากภายในหรือความตอ้งการภายใน
ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ออกมา เพื่อกระตุน้ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการท างานอนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 
 2.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
  วิเชียร วิทยอุดม (2553, หนา้ 178) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจูงใจและการสร้างแรงจูงใจมี
ความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงจะช่วยกระตุ้นให้
ขา้ราชการมีความกระตือรือร้นช่วยให้การท างานบรรลุผลส าเร็จไดต้ามวสิัยทศัน์และเป้าหมายของ
องคก์าร การจูงใจจึงมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการท างานของบุคคล ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชส่ื้อหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยตอบสนองให้ถูกกบั
ชนิดของความต้องการของข้าราชการหน่วยงานนั้ นๆ ซ่ึงอาจมีความแตกต่างกันไปตามความ
เหมาะสม 
  สาคร สุขศรีวงศ์ (2559, หน้า 173) ได้กล่าวว่า การจูงใจเป็นการชักจูงให้บุคคล
เหล่านั้นแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ เพื่อให้ปฏิบติัหน้าท่ีได้เต็มท่ี การจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยเรียนรู้ความต้องการ
ประเภทต่างๆ เพื่อท่ีจะตอบสนองได้ตรงกบัความตอ้งการ การจูงใจท าโดยการชักจูงให้บุคคลมี
ความหวงัและมีความเช่ือมัน่ในผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากความพยายาม  
  Lovell (1980) (อา้งอิงใน กมลวร นีรนาทโกมล,2560, หน้า 13) อธิบายวา่สามารถ
จ าแนกประโยชน์และความส าคญัของแรงจูงใจต่อการท างานของขา้ราชการไว ้4 ประการ ดงัน้ี  
  1. แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลมีพลัง ซ่ึงเป็นแรงขบัเคล่ือนต่อ
พฤติกรรมของมนุษยใ์หมี้ความขยนั กระตือรือร้นท างานใหส้ าเร็จ  
  2. แรงจูงใจช่วยเพิ่มความมุ่งมัน่พยายามในการท างานให้ผูป้ฏิบติังานมีความอดทน
ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค  
  3. แรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างาน ปรับปรุงการท างาน  
ใหดี้ข้ึน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะพยายามศึกษาส่ิงท่ีผดิพลาดแลว้พยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
  4. แรงจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ มีความ
มุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ มีจรรยาบรรณในการท างาน มีวนิยัความรับผดิชอบ  
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  เนตร์พณัณา ยาวริาช (2556, หนา้ 163) กล่าววา่ การจูงใจเป็นส่ิงส าคญัในการท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานท่ีเป็นการตอบสนอง
วตัถุประสงค์ ขององค์การดว้ยเช่นกนั การจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคญัต่อการจดัการสมยัดั้งเดิม
จนถึงปัจจุบนั และต่อไปในอนาคตท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษาพฤติกรรมของคน ในองค์การและ
รูปแบบการจูงใจแบบต่างๆ 
  สรุปได้ว่า การจูงใจมีความส าคัญต่อองค์การ และต่อผู ้บริหาร มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและท าให้บุคลากรทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้เกิดผลงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้ง เสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน  
 2.3 ลกัษณะการจูงใจ 
  ณัฐพนัธ์ เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2547, หน้า 176) ได้อธิบายว่า ความ
ต้องการของบุคคลเป็นแรงขับให้เขาเหล่านั้ นแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้ในส่ิงท่ีต้องการหรือ
เป้าหมาย ถ้าบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายแล้วแรงขับจะลดลงและไม่ก่อให้เกิดพฤติกรรม 
โดยบุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี  
  1. พลังในการแสดงออก (Energy) การจูงใจจะก่อให้เกิดพลังผลักดันให้บุคคล           
ท  ากิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย โดยพลังในการแสดงพฤติกรรมน้ีเป็นส่ิงท่ีควรพิจารณา
เพื่อท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดกบัสมาชิกในองคก์าร เพื่อท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีในการบรรลุเป้าหมาย  
  2. ความพยายาม (Persistence) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและ       
ไม่ย่อทอ้ เน่ืองจากบุคคลมีความเช่ือมัน่ในส่ิงท่ีเช่ือหรือมีความตอ้งการจากการจูงใจ ท าให้เขามี
ความพยายามท่ีจะกระท ากิจกรรมต่างๆ จนประสบความส าเร็จ  
  3. การเปล่ียนแปลง (Variability) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงได้
จะข้ึนอยู่กับสถานการณ์และช่วงเวลา เม่ือบุคคลมีความต้องการและแรงขับเปล่ียนไปท าให ้        
การจูงใจและพฤติกรรมของเขาปรับเปล่ียนตามไปดว้ย  
 2.4 กระบวนการของการจูงใจ  
  ราณี อิสิชยักุล (2557, หนา้ 7) ไดก้ล่าววา่การจูงใจ มี 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. ขา้ราชการมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั  
  2. ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระท า  
  3. มีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดทิศทางการกระท า  
  4. ขา้ราชการจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การประสงค์
จากองคก์าร  
  5. ขา้ราชการจะประเมินวา่รางวลัตอบแทนท่ีไดเ้พียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่  
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  ลูธันส์ (Luthans) (อ้างอิงใน นิธิพัฒน์  เมฆขจร, 2541) กล่าวว่า กระบวนการ
เบ้ืองต้นของการเกิดแรงจูงใจจะเกิดความต้องการท า ให้เกิดแรงขบั หรือแรงจูงใจเพื่อน าไปสู่
เป้าหมาย แสดงตามแผนภาพต่อไปน้ี 
 
           
       
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  แสดงกระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ 
 
  สเดียร์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter) (อา้งอิงใน นิธิพฒัน์ เมฆขจร, 2541) ไดแ้สดง 
ตวัแบบ (Model) ของการจูงใจวา่ ประกอบดว้ยส่วนประกอบ 4 ส่วน คือ  
  1. ความตอ้งการหรือความคาดหวงั  
  2. พฤติกรรมท่ีไปสู่ความตอ้งการ 
  3. เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  
  4. การป้อนกลบั  
 
  ดงัแสดงตวัแบบของการจูงใจดงักล่าวไวใ้นแผนภาพ ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  แสดงตวัแบบของการจูงใจ 

ความตอ้งการ 
(need) 

แรงขบัหรือ
แรงจูงใจ (drives) 

เป้าหมาย 
(goals) 

พฤติกรรม หรือ 
การกระท า 

ส่ิงล่อใจหรือ 
เป้าหมาย 

ความไม่สมดุล ภายใน          
ความตอ้งการ ความปรารถนา 

หรือความคาดหวงั 

การปรับตวัแกไ้ข       
ภาวะ ภายในของมนุษย ์
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  จากแผนภาพ อธิบายได้ว่า เม่ือมนุษยเ์กิดความไม่สมดุลข้ึนภายใน หรือมีความ
ตอ้งการ หรือความคาดหวงัในส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตน
ตอ้งการ และก็จะหนัไปท าพฤติกรรมอ่ืน ๆ แทนหากส่ิงจูงใจท่ีไดน้ั้นไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ 
มนุษยก์็ จะท าพฤติกรรมนั้น ๆ ใหม่จนกวา่จะเพียงพอหรือจนกวา่จะพอใจ 
  สรุปได้ว่า กระบวนการของการจูงใจ คือ ล าดบัขั้นตอนของการจูงใจซ่ึงน าไปสู่
การเกิดพฤติกรรม เพื่อแสดงถึงความตอ้งการอนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของคน
แลว้จึงหาวธีิทางท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 
 2.5 ทฤษฎกีารจูงใจ 

  2.5.1 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
มาสโลว ์(Maslow, 1954) ศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจโดยเห็นวา่ ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นจุดเร่ิมตน้
ของกระบวนการจูงใจให้เช่ือวา่ พฤติกรรมท่ีมนุษยแ์สดงออกมานั้นเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์
ซ่ึงมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด ทฤษฎีล าดบัขั้น ความตอ้งการ คือ ทฤษฎีแบ่งความตอ้งการ
ของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น โดยเร่ิมจากขั้นแรก คือ ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) 
และเม่ือความตอ้งการแต่ละขั้นได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยก์็จะมี ความต้องการอ่ืนๆ สูงข้ึน    
จนขั้นสุดทา้ย คือ ความตอ้งการท่ีไดบ้รรลุความตั้งใจสูงสุดของตนเอง (Self-Actualization Need)  
  2.5.2 ทฤษฎีอีอำร์จี  (ERG Theory) เคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (1960) (อ้างอิงใน    
ราณี อิสิชยักุล, 2557 หนา้ 7-17) ไดก้ล่าววา่ ทฤษฎีอีอาร์จี เป็นทฤษฎีท่ีแบ่งความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็นขั้นๆ คลา้ยทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีน้ีแบ่งความตอ้งการมนุษย์
ออกเพียง 3 ขั้น ดงัน้ี 1) ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น (Relatedness Needs) และ 3) ความตอ้งการเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs)  
  2.5.3 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) (อ้างอิงใน หนูฤทธ์ิ ค าภาสุข, 2556 หน้า 18) 
กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจยัตามแนวคิดของเฟรเดอริคเฮกซ์เบอร์ก หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน     
ท่ีมีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย  (Hygiene Factors หรือ Maintenance factors) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมี
อิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจ ในการท างาน ผูบ้ริหารสามารถ ใช้ปัจจยัสุขอนามยัในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ไดห้มายความวา่จะเป็นการกระตุน้ให้พนกังานท างานดีได ้
หากแต่การกระตุ้นให้เกิดการจูงใจในนั้ นเกิดจากตัวงาน ท าได้โดยการใช้ปัจจัยท่ีสอง คือ          
ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) โดยการมอบหมายงานท่ีมีความสามารถหรือเพิ่มเน้ือหาของงาน 
Job enrichment ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และสามารถกระตุน้
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ให้พนักงานท างานได้เป็นอย่างดีเรียกว่า ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการท างาน 
ของพนกังาน และท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) (อา้งอิงใน กมลพร กลัยาณมิตร, 2559 หน้า 5-7) 
กล่าววา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดมี้การพฒันาโดยเฟรเดริก 
เฮอร์ซเบิ ร์ก (Frederick Herzberg) ในปี  ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของ ปี  ค.ศ. 1960-1969 
เสนอแนะว่าความ พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความ 
พึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัการไม่มีความ
ไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หรือกล่าวไดว้่า 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และ (2) ปัจจยั
ค ้าจุนหรือหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของข้าราชการท่ีมีอิทธิพลในการสร้าง         
ความ พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ี
แทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถท างานได้
ส าเร็จ ทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้
ความสามารถ ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จ        
ก็เกิดความรู้สึกพอใจ ในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตาม
เป้าหมายท่ีคาดไวก้ารเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการท างานของตนเองไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
   1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจาก
บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้ งการให้ก าลังใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายใน
องค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ ศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 
   1.3 ความก้ าวหน้ าในหน้ าท่ี การงาน  (Advancement) ห รือโอกาสในการ
เจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดก้้าวข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การได้รับการ
เล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม 
เป็นตน้ 
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   1.4 ลกัษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงานตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานท่ีใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการ
ท างาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 
   1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสไดรั้บมอบหมายงาน
หรือ มีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 
ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบและ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 
  2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้ขา้ราชการเกิด ความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้
เกิดข้ึนได้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน ท่ีจ  าเป็น ท่ีตอ้งไดรั้บการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีให้
หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้ขา้ราชการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่ 
ถ้าให้ปัจจัยเหล่าน้ีแล้ว จะท าให้ข้าราชการเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย         
ปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
   2.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) 
คือ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย 
การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการ
บริหารงาน ขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน 
และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
   2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะการบงัคบั
บญัชา ของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน การมอบหมาย
งานมีความชดัเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
   2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน 
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ 
และการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 
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   2.4 ความสั มพัน ธ์ กับ เพื่ อน ร่วม งาน  (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนมความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับ
ความช่วยเหลือ จากเพื่อนร่วมงาน 
   2.5 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relationswith Subordinators) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถท างาน 
ร่วมกัน มีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับ  
ความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรติ และศกัด์ิศรีมีความส าคญัของงานต่อองคก์าร เป็นตน้ 
   2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างานความย ัง่ยืนของหนา้ท่ีการงานความมัน่คง ภาพพจน์ช่ือเสียง หรือขนาด 
ขององคก์ารท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
   2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับ
จากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวก ในการ
เดินทางมาท างาน 
   2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ี
ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิการระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน 
ชัว่โมง ในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมี
ผลกระทบ ต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน  
   2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน 
ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ขา้ราชการส าหรับการท างานให้องคก์าร ไม่วา่จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง 
รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเป็นธรรม 
เป็นท่ีพอใจของบุคคลากร นอกจากน้ี ยงัรวมถึงรางวลัท่ีใหก้บัขา้ราชการ ท่ีเป็นผลมาจากการท างาน
ในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง ซ่ึงขา้ราชการไดรั้บเพิ่มเติม 
นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยุดพกัผ่อน
หรือพกัร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั เป็นตน้ 
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   สรุปไดว้่า ความสัมพนัธ์ของความพอใจท่ีเกิดจากแรงจูงใจตามองค์ประกอบ
ของทฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก ตามรายละเอียดแผนภาพดงัน้ี 
 

                   
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 ภาพท่ี 2.3 แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎี 2 ปัจจยั 
  ของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 
ท่ีมา : Herzberg (1959) 

บุคลากรมีความไม่พึงพอใจ 
และไม่ไดรั้บการจูงใจ 

ในการท างาน 

บุคลากรมีความพึงพอใจ 
แต่ไม่ไดรั้บการจูงใจ          

ในการท างาน 

บุคลากรมีความพึงพอใจและ
ไดรั้บการจูงใจใหท้ างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั 
(Hygiene Factors) 
- นโยบายและการบริหารของ
องคก์าร  
- การบงัคบับญัชาและการ
ควบคุมดูแล  
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
- ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
- ต าแหน่งงาน  
- ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
- ชีวติส่วนตวั  
- สภาพการท างาน  
- ค่าตอบแทนสวสัดิการ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors)  
- ความส าเร็จในการท างาน  
- การไดรั้บการยอมรับ  
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
หรือ โอกาสในการเจริญเติบโต  
- ลกัษณะงานท่ีท า  
- ความรับผิดชอบ 
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  แผนภาพข้างต้นน้ี แสดงถึงความสัมพันธ์กับปัจจยัจูงใจ ถ้าเม่ือใดปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) ลดลงต ่ากวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นอยา่งมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างานก็จะลดต ่าไปด้วย แต่ในทางกลบักนั ถ้าปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ลดต ่าลงกว่า
ระดบัท่ีควรจะเป็น หรือขาดไป ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน รู้สึก เบ่ือหน่าย 
ทอ้ถอย และหมดก าลงัใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรตดัสินใจลาออกจากงาน 
ในท่ีสุด 
  สรุปไดว้า่ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ประกอบดว้ย 
3 ทฤษฎี ดังน้ี  1) ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
2) ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) และ 3) ทฤษฎีสองปัจจัย  (Two-Factor Theory) อย่างไรก็ตาม 
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎีอีอาร์จี ไม่ใช่ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการในคร้ังน้ี ดงันั้น ผูศึ้กษา เห็นวา่ การท่ีองคก์ารใดจะบรรลุเป้าหมายแห่งความส าเร็จได ้
ยอ่มข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารอนัเป็นปัจจยัส าคญั ซ่ึงหากบุคลากรมี “แรงจูงใจ 
(Motivation)” ในการท างาน ย่อมท าให้บุคลากร มีความตั้งใจ กระตือรือร้นในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
เพราะแรงจูงใจเป็นเสมือนแรงขบั (Driving Force) ท่ีซ่อนอยูภ่ายในจิตใจของบุคลากร ช่วยขบัเคล่ือน
พลงัในการท างานให้รุกไปขา้งหน้ามุ่งต่อการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จขององค์การ ท าให้องค์การ
ได้รับผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์ได้ง่ายข้ึน โดยทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herberg’s Two-Factor Theory) สามารถน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสมในการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จึงเลือกทฤษฎี
สองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 
 

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
 
 แนวคิดการบริหารจัดการองค์การและการจัดการภาครัฐ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ   
การท างานภาครัฐตามแนวคิดกระบวนทศัน์ทางรัฐประศาสนศาสตร์ เป็นแนวคิดท่ีมีการน ามาปรับ
ใช้ในการปฏิบติังานในภาครัฐอย่างกวา้งขวาง โดยผูศึ้กษาสนใจศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีการพฒันาปรับปรุง
เพื่อให้การด าเนินงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และเพื่อใหก้ารปฏิบติังานสอดคลอ้งกบั
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) ในประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ ซ่ึงเน้นพฒันาระบบ อ านวยความสะดวกในการให้บริการของภาครัฐให้มี
ประสิทธิภาพมีคุณภาพ สร้างความเช่ือมัน่แก่ผูม้าใช้บริการ พฒันาภาครัฐแบบบูรณาการเพื่อให ้
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ผูม้ารับบริการทุกภาคส่วนเกิดความสะดวก รวดเร็ว และมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้โดยน า
นวตักรรมและเทคโนโลยดิีจิทลั มาประยกุตใ์ชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 3.1 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM)  
  3.1.1 ทีม่ำของแนวคิดกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ 
   แนวคิดด้านการบริหารจัดการยุคใหม่นั้ น มีท่ีมาจากยุค เคร่ืองจกัรกล 
(machine age) ในศตวรรษท่ี 19 แมว้า่การบริหารจดัการจะมีความเป็นมาโดยสามารถสืบคน้ไปได้
ไกลกวา่นั้น แต่นกัวชิาการต่างให้ขอ้สังเกตวา่ยุคเคร่ืองจกัรกลนั้นไดถู้กแทนท่ีอยา่งรวดเร็วโดยยุค
แห่งสารสนเทศ (Information age) อลัวินทอฟฟ์เลอร์ ได้กล่าวว่า “เศรษฐกิจท่ีข้ึนอยู่กับพลังอนั 
โหดเห้ียมไดถู้กแทนท่ีโดยเศรษฐกิจท่ีข้ึนอยูก่บัพลงัสมอง” 
   ศกัราชใหม่ของส่ิงทา้ทายท่ีเป็นการปฏิวติัการท างานของผูบ้ริหาร และเป็น
การ ปฏิวติัวธีิการคิดของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากรของตน “ยิ่งเราเขา้สู่ยุค สารสนเทศมากข้ึนเท่าไรก็
ยิ่งจ  าเป็นท่ีจะตอ้งตั้งค  าถามถึงความน่าเช่ือถือของแนวทางและแนวคิดในการบริหารจดัการเก่า ๆ 
มาก ข้ึนเท่านั้น ” (สจว๊ต แครนเนอร์,2551) 
   ปัจจยัซ่ึงเป็นสาเหตุหลกัของการปฏิรูปราชการของประเทศต่าง ๆ มีดงัน้ี  
   1) กระแสโลกาภิวตัน์ (Globalization) และความก้าวหน้าของวิทยาการ 
(Technology) ปัจจยัทั้งสองน้ีท า ให้รูปแบบการแข่งขนัของภาคเอกชนเปล่ียนแปลงไป กล่าวคือ 
เกิด การลงทุน ทางตรงระหวา่งประเทศมากข้ึน โดยมีการยา้ยฐานการผลิตจากประเทศพฒันาแลว้ 
(เช่น สหรัฐอเมริกาและกลุ่มประเทศในยุโรป ) มาท าการผลิตในเอเชีย ซ่ึงมีตน้ทุนปัจจยัการผลิต
เป็น แรงงาน (Labor Cost) ท่ีต ่า กว่าการกระท า เช่นน้ีของภาคเอกชนจึงก่อให้เกิดภาวะการณ์
วา่งงานในประเทศท่ีพฒันาแลว้ และภาวะการณ์วา่งงานยิง่ทวีความรุนแรงข้ึนจากการมีรูปแบบการ
ผลิตท่ียงัคง อยูใ่นประเทศพฒันาแลว้เปล่ียนมาใชเ้คร่ืองจกัรมากข้ึน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนท าใหป้ระชาชน
ในประเทศ เหล่าน้ีหันมากดดนัรัฐบาลของตนในนโยบายอุตสาหกรรม นโยบายการคา้ระหว่าง
ประเทศ นโยบายประกันสังคม และนโยบายด้านภาษี นอกจากน้ี ความเจริญทางวิทยาการและ
สภาพโลกา ภิวตัน์ยงัก่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มอีกดว้ยทั้งท่ีเป็นปัญหาภายในประเทศ เช่น ปัญหา
มลพิษและการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม หรือปัญหาระหวา่งประเทศ เช่น ปัญหา
ปรากฏการณ์ เรือนกระจก (Global Warming)  
   2) ปัญหาท่ีเกิดจากการท่ีรัฐมีบทบาทมากเกินไปในระบบเศรษฐกิจ ท าให้
การผลิต ในส่ิงท่ีตนไม่ช านาญ ผลท่ีเกิดข้ึนคือกิจการหลายประเภทของภาครัฐมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต ่าขาดความสามารถในการจดัการ ส่งผลให้ภาพรวมการใช้ทรัพยากรของประเทศเป็นไป
อยา่งไม่คุม้ค่า เกิดภาระหน้ีสินและผลกระทบต่อความสามารถในการแข่งขนัของประเทศในท่ีสุด  
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   3) ปัญหาโครงสร้างภาษีทั้ งภาษี ศุลกากรและภาษีรายได้ส่วนบุคคล
โครงสร้างภาษีท่ีสูงเกินไป ท าให้ราคาท่ีแทจ้ริงของสินคา้ถูกบิดเบือน อีกทั้งยงัเป็นการไม่ส่งเสริม
การลงทุน ของเอกชน และท าลายความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
   4) การเจริญเติบโตของค่านิยมประชาธิปไตยท่ีเน้นการมีส่วนร่วมของ
ผูด้อ้ยโอกาส เกิดกระบวนการเคล่ือนไหวทางสังคมในประเด็นต่าง ๆ เช่น เร่ืองส่ิงแวดลอ้ม สิทธิ
เด็กและสตรี และการลดการแข่งขนั สะสมอาวธุ โดยการเคล่ือนไหวดงักล่าวเรียกร้องให้รัฐบาลรับ
ฟังความเห็น และข้อเสนอแนะจากประชาชนถึงผลกระทบของนโยบายรัฐบาลในเร่ืองต่าง ๆ 
เหล่าน้ี 
   5) ระดบัการแข่งขนัทางธุรกิจเพิ่มข้ึน ซ่ึงท าให้เกิดผลตามมา คือ มีการผลิต
สินค้าประเภทใหม่ๆ เข้าสู่ตลาดอย่างรวดเร็วเกิดแนวคิดการเน้นความพึงพอใจของลูกค้า 
(Customer Orientation) ซ่ึงท าใหก้ลยุทธ์ของภาคเอกชนเปล่ียนจาก Volume Oriented มาเป็น Value 
Oriented ตัวอย่างของกลยุทธ์ดังกล่าวได้แก่ การมีระบบ Customer Service ตลอด 24 ชั่วโมง 
เพื่อให้บริการให้ค  าปรึกษาการใช้สินคา้รับฟังความคิดเห็นหรือรับฟังค าสั่งซ้ือจากลูกค้าซ่ึงการ
ปรับตวัในการให้บริการแก่ลูกคา้ดงักล่าว ท าให้ประชาชนในฐานท่ีเป็นลูกคา้เกิดความคาดหวงั
อยา่งเดียวกนั เม่ือมาใชบ้ริการจากภาครัฐ 
   6) การเกิดข้ึนของแนวคิดใหม่ทางวิชาการเก่ียวกบัการวิเคราะห์บทบาทของ
ภาครัฐในช่วง 3 ทศวรรษท่ีผ่านมาแนวคิดดงักล่าวท่ีส าคญั ไดแ้ก่ แนวคิดท่ีเรียกว่า Public Choice 
ท่ีตั้งอยู่สมมติฐานท่ีว่า ขา้ราชการและนักการเมืองในท่ีสุดแล้วต่างมุ่งหวงัผลประโยชน์ส่วนตน 
(ข้าราชการต้องการความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีและต้องการให้องค์การและนโยบายของตนมี
ความยิ่งใหญ่ ในขณะท่ีนักการเมืองต้องการท่ีจะได้รับการเลือกตั้ง) แนวคิด Public Choice เกิด
ควบคู่กบัการกลบัมามีบทบาทของแนวคิดท่ีสนับสนุนกลไกระบบตลาด (Market Mechanism) ท่ี
ไดรั้บแรงกดดนัใหภ้าคราชการปรับขนาดของตนใหเ้ล็กลง 
   7) การล่มสลายของสหภาพโซเวียตและกลุ่มประเทศยุโรปตะวนัออกท่ีท า
ใหถู้กมองวา่เป็นการลม้เหลวของระบบการปกครอบแบบรวมศูนย ์ 
   8) บทบาทของส่ือมวลชน โดยมีเทคโนโลยีทางการส่ือสารสมยัใหม่ช่วยให้
แนวคิด และขอ้มูลเก่ียวกบั สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เผยแพร่ไปทัว่โลกไดอ้ยา่งรวดเร็ว
ยิง่ข้ึน 
   แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เร่ิมเป็นท่ี 
แพร่หลายผ่านหนังสือช่ือ Reinventing Government ซ่ึงเขียนโดย David Osborne และ Ted Gaebler 
ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992 ในหนังสือเล่มน้ีประกอบด้วยปรัชญาและแนวความคิดเพื่อน าไปสู่การปฏิรูป
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การบริหารภาครัฐของประเทศสหรัฐอเมริกา แนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่ดงักล่าวเป็นส่วน
ส าคญั ท่ีก่อให้เกิด “วาระการปฏิรูประบบราชการ ” (Reform agenda) เพื่อตอบสนองต่อความ
ลม้เหลวของระบบราชการท่ีขาดประสิทธิภาพไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคม ไม่ตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของประชาชน แต่มุ่งหวงัให้ระบบราชการท า หนา้ท่ีเป็นผูก้ระตุน้หรือผูเ้อ้ืออ านวย 
มากกวา่ การท่ีจะเป็นผูด้  าเนินการเองทุกเร่ือง (Catalytic Government) เป็นรัฐของชุมชนท่ีเน้นการ
สร้างพลงัอ านาจมากกวา่การให้บริการ(Community-Owned Government) เป็นรัฐท่ีใช้กลไกการตลาด 
(Market-Oriented Government) มองการณ์ไกล (Anticipatory Government) ใช้พนัธกิจเป็นตวัขบัเคล่ือน 
(Mission-Driven Government) เนน้ผลงาน (Result-Oriented Government) ไม่ผกูขาด (Competitive 
Government) และกระจายอ านาจใหทุ้กภาคส่วนเขา้มามีส่วนร่วม (Decentralized Government) 
   ในขณะท่ีผลจากการประชุมของ The Commonwealth Association For 
Public Administration and Management (CAPAM) ท่ีประกอบด้วยผู ้แทนจากกว่า 50 ประเทศ  
เม่ือปี 1994 ไดส้รุปองคป์ระกอบหลกัของการบริหารภาครัฐแนวใหม่ประกอบดว้ย  
   1) การให้บริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน (providing high quality services 
that citizens value) 
   2) การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารให้แก่
หน่วยงาน (Increasing managerial autonomy, particularly by reducing central agency controls)  
   3) การก าหนดวดั และให้รางวลัแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดับองค์กรและ
ระดบับุคคล (demanding, measuring, and rewarding both organization and individual performance)  
   4) การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นของบุคลากร (เช่น ระบบการฝึกอบรม
ระบบ ค่าตอบแทน และระบบคุณธรรม และเทคโนโลยี เช่น ระบบขอ้มูลสารสนเทศ) เพื่อช่วยให้
หน่วยงาน สามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์(Providing the human and technological resources 
that managers need to meet their performance targets)  
   5) การเปิดกว้างต่อแนวคิดในเร่ืองการแข่งขันทั้ งการแข่งขันระหว่าง
หน่วยงาน ของรัฐด้วยกันเองและระหว่างหน่วยงานของรัฐกับหน่วยงานของภาคเอกชน ใน
ขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมาทบทวนตัวเองว่าส่ิงใดควรท าเองและส่ิงใดควรปล่อยให้เอกชนท า 
(maintaining receptiveness to competition and open-mindedness by public servants as opposed to 
the private sector) 
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  3.1.2 ลักษณะส ำคัญของกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม่ 
   ลักษณะส าคัญของการบ ริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  (New Public 
Management : NPM) มีนกัวชิาการทั้งชาวไทยและต่างประเทศ ใหค้วามหมายและลกัษณะส าคญัไว้
มากมาย สรุปไดด้งัน้ี 
   Christopher Hood (อา้งอิงใน จุมพล หนิมพานิช, 2550) ไดก้ล่าวถึง “ตวัแบบ
การบริหารจดัการ” หรือเขาเรียกวา่ “การบริหารจดัการภาครัฐใหม่” ประกอบดว้ยประเด็นดงัน้ี  
   1) ให้การบริหารจดัการอยูใ่นมือของนกับริหารจดัการมืออาชีพ ประเด็นน้ี
หมายความวา่ “การบริหารจดัการภาครัฐ” ควรจะเป็นเร่ืองของนกับริหารจดัการมืออาชีพท่ีจะคอย
บริหารจดัการ เพราะเป็นบุคคลท่ีมีความกระตือรือร้น มีวิสัยทศัน์ มีการควบคุมองค์การในลกัษณะท่ีมี
ความสุขมุรอบคอบ มีการท างานตามหลกัเหตุผล  
   2) ควรมีการวดัและมีเกณฑ์มาตรฐานส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจน ในประเด็นน้ีหมายความวา่ จะตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายขณะเดียวกนัมีการให้ค  านิยาม 
เป้าหมายรวมทั้งมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานหรือผลงานท่ีชดัเจนท่ี
สามารถวดัผลเป็นรูปธรรมได ้ 
   3) ให้ความส าคญัต่อการควบคุมผลผลิต ขณะเดียวกนัมีการให้น ้ าหนกักบั 
“ผลลพัธ์” มากกวา่ “ระเบียบวธีิการ”  
   4) มีการแตกหรือแยกหน่วยงานต่าง ๆ ในภาครัฐใหม่ขนาดท่ีเล็กลง เกิด
ความ เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ในประเด็นน้ีหมายความวา่ แต่เดิมมาหน่วยงานภาครัฐจะมีขนาด
ใหญ่ ผลก็คือท าใหเ้กิดความไม่มีประสิทธิภาพ จึงท าใหมี้แนวคิดในการแตกหรือแยกหน่วยงานของ 
ภาครัฐอาทิใหมี้ขนาดเล็กลงเกิดความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 
   5) จดัให้มีการแข่งขนั “การบริหารจดัการภาครัฐ” โดยเฉพาะในประเด็นของ         
การแข่งขนัในการให้ บริการสาธารณะมากข้ึนซ่ึงการด าเนินการในลักษณะดังกล่าวโดยทัว่ไป        
มีส่วนในการช่วยท าใหต้น้ทุนหรือค่าใชจ่้ายลดลงขณะเดียวกนั มีคุณภาพมาตรฐานดีข้ึน  
   6) เนน้สไตลห์รือลีลา “การบริหารจดัการแบบภาคเอกชน ” ในประเด็นน้ีจะ
ท าได้จะต้องมีการขจัด “การบริหารจัดการแบบทหาร” “แบบราชการพลเรือน” มาเป็นวิธี  
“การบริหารจดัการแบบเอกชน ” มาใช้ในการ “บริหารจดัการภาครัฐ ” ซ่ึงจะท าได้จะตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียน วธีิการบริหารงานใหท้นัสมยั เลียนแบบวธีิการของภาคเอกชน  
   7) เน้นห รือให้ความส าคัญ  กับ เร่ืองของวินัยในการใช้ เงินแผ่น ดิน  
ในประเด็นน้ีหมายถึง การสร้างเสริม วินัยในการใช้จ่ายเงินแผ่นดิน รวมทั้ งเน้น เร่ืองของ 
ความประหยดัในการใช้ทรัพยากรความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ตามประเด็นน้ีในทรรศนะ 
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ของ C. Hood หมายความว่า ควรจะมีการตัดทอนต้น ทุนหรือค่าใชจ่ายโดยตรงขณะเดียวกัน
พยายามใหแ้รงงานเห็นความส าคญัของวนิยัในการใชท้รัพยากร 
   คริสโตเฟอร์ ฮูด (Chirstopher Hood) (อ้างอิงใน สุพจน์ ทรายแก้ว , 2545) 
มองว่า เป็นเร่ืองค่อนขา้งยากในการให้ค  านิยามของ NPM อนัเป็นท่ียอมรับกนัอย่างทัว่ไป แต่ได้
พยายามอธิบาย ถึงลกัษณะส าคญัๆ ของ NPM ไวห้ลายประการกล่าวคือ  
   1) เน้นการบริหารงานในแบบมืออาชีพ (professional management) ท าให้
ผูบ้ริหารมีอิสระและความคล่องตวัในการบริหารงาน 
   2) มีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานอยา่งชดัเจนเป็น
รูปธรรมให้ความส าคญัต่อภาระรับผิดชอบต่อผลงาน (accountability for results) มากกว่า ภาระ
รับผดิชอบต่อ กระบวนการ (accountability for process) 
   3) ให้ความส าคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิและการเช่ือมโยงให้เขา้กบัการ
จดัสรรทรัพยากรและการใหร้างวลั  
   4) พยายามปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารเพื่อท าให้หน่วยงานมีขนาดท่ีเล็กลง
และเกิดความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน (disaggregating) โดยให้มีการจ้างเหมางานบางส่วน
ออกไป (contract out)  
   5) เปิดให้มีการแข่งขนั ในการให้บริการสาธารณะ (contestability) อนัจะ
ช่วยปรับปรุง ประสิทธิภาพ ใหด้ข้ึัน   
   6) ปรับเปล่ียนวธีิการบริหารงานใหมี้ความทนัสมยัและเลียนแบบวธีิการของ
ภาคเอกชน (business-like approach)  
   7) เสริมสร้างวินยัในการใชจ่้ายเงินแผ่นดิน ความประหยดัและคุม้ค่าในการ
ใชท้รัพยากร 
   โจนาธาน บอสตนั (Jonathan Boston) (อา้งอิงใน ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2550) 
ไดส้รุปสาระส าคญั ของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวด้งัน้ี  
   1) มองวา่การบริหารงานมีลกัษณะของความเป็นสากลสภาพ หรือไม่มีความ
แตกต่าง อยา่งเป็นนยัส าคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานภาครัฐ  
   2) ปรับเปล่ียนการให้น ้ าหนักความส าคญัไปจากเดิมท่ีมุ่งเน้นการควบคุม
ทรัพยากร (ปัจจัยน าเข้า) และกฎระเบียบเป็นเร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์หรือ
ปรับเปล่ียนจากการใหค้วามส าคญัในภาระรับผดิชอบต่อกระบวนงาน (process accountability)ไปสู่
ภาระรับผดิชอบ ต่อผลสัมฤทธ์ิ(accountability for results)  
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   3) ให้ความส าคญัต่อเร่ืองของทกัษะการบริหารจดัการมากกว่า การก าหนด
นโยบาย 
   4) โอนถ่ายอ านาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (devolution of centralized 
power) เพื่อใหอิ้สระและความคล่องตวัแก่ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน  
   5) ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบ
ของ หน่วยงานอิสระในก ากบั โดยเฉพาะการแยกส่วนระหวา่งภารกิจงานเชิงพาณิชยแ์ละไม่ใช่เชิง
พาณิชย ์(การก ากบัดูแลควบคุม) ภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด  
   6) เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชน และให้มีการจา้งเหมา
บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมทั้งการประยกุต์ใช้วิธีการจดัจา้ง และการแข่งขนั ประมูลงาน 
(competitive tendering) เพื่อลดตน้ทุน และปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการ  
   7) ปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐให้มีลกัษณะเป็นระยะสั้น 
และก าหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจน สามารถตรวจสอบได ้ 
   8) เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกล
ยุทธ์และแผนธุรกิจ การท าขอ้ตกลงว่าด้วยผลงาน (performance agreement) การจ่ายค่าตอบแทน 
ตามผลงาน การจดัจา้งบุคคลภายนอกให้เขามาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราว / เฉพาะกิจการพฒันา
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน และการให้ความส าคัญต่อการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีของ
องคก์าร (corporate image)  
   9) มีการสร้างแรงจูงใจ และให้รางวลัตอบแทนในรูปของตวัเงิน (monetary 
incentives) มากข้ึน 
   10) สร้างระเบียบวินัยและความประหยดัในการใช้จ่ายเงินงบประมาณ 
โดยพยายามลดตน้ทุนค่าใชจ่ายและเพิ่มผลผลิต 
   เดวิด ออสบอร์น และเทด แกปเบอร์ (David Osborne and Ted Gaebler 
อา้งอิงใน เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ 2547, หนา้ 450-451) ไดเ้สนอแนวคิดการเปล่ียนโฉมภาคราชการ 
(Reinventing Goverment) ซ่ึงไดรั้บการยอมรับในทางรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงทศวรรษท่ี 1990 
ดงัน้ี 
   1) ตอ้งการให้ระบบราชการท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงมากกวา่ให้ระบบราชการลง
มือท างานเอง 
   2) ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีชุมชนเป็นเจา้ของและเป็นระบบ
ราชการท่ีมอบอ านาจให้กบัประชาชนไปด าเนินการเอง มากกว่าจะเป็นกลไกท่ีคอยให้บริการแต่
อยา่งเดียว 
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   3) ต้องการให้ระบบราชการมีลักษณะของการแข่งขันการให้บริการ
สาธารณะ  
   4) ต้องการให้ระบบราชการขับเคล่ือนด้วยภารกิจมากกว่าขับ เคล่ือนด้วย
กฎระเบียบ 
   5) ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีให้ความส าคัญต่อผลของการ
ปฏิบติังาน มากกวา่สนใจถึงปัจจยัน าเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการท างานทั้งหลาย 
   6) ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของ
ลูกคา้มากกวา่ท่ีจะสนองตอบต่อความตอง้การของตวัระบบราชการและขา้ราชการเอง  
   7) ตอ้งการให้ระบบราชการด าเนินงานในลกัษณะท่ีเป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่ง
แสวงหารายไดม้ากกวา่รายจ่าย  
   8) ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการเฝ้าระวงัล่วงหน้าคือให้มีการ
เตรียม ป้องกนัปัญหา ท่ีอาจจะเกิดในอนาคตท่ีจะคอยใหปั้ญหาเกิดข้ึนแลว้ค่อยตามแก ้ 
   9) ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการกระจายอ านาจจากข้างบน
ไปสู่ขา้งล่าง ตามล าดบัชั้น โดยเน้นให้ขา้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และการท างานเป็นทีม  
   10) ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีปรับเปล่ียนไปตามกลไกของตลาด 
   ทศพร ศิริสัมพนัธ์ และคณะ (อา้งอิงใน พิสมยั สุวรรณรังษี ,2552) กล่าวถึง
องคป์ระกอบขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการด าเนินงาน มี 5 ประเด็น ดงัต่อไปน้ี 
   1) ความเป็นผูน้ า คือ ความสามารถเป็นทั้งผูน้  าและผูบ้ริหารงานในเวลา
เดียวกนั คือ เป็นบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความสามารถในการปฏิบติังานดว้ย 
   2) การพัฒนาบุคลากรองค์การท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะให้ความใส่ใจกับ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรเพราะตระหนักดีว่าคนเราต่างมีความคิดสร้างสรรค์อยู่แล้วโดย
ธรรมชาติ ค าถามคือองค์การจะให้ความส า คญักบัความสามารถพิเศษและดึงความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรใหเ้กิดประโยชน์กบังานท่ีท าไดอ้ยา่งไร 
   3) การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะเสียค่าใชจ่้าย
ไปกับเร่ืองของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซอฟท์แวร์ และระบบโครงสร้างภายในน้อยกว่า ระดับ
มาตรฐานและน้อยกว่า คู่แข่งร้อยละ 15-20 แต่ผลตอบแทนมหาศาลมากมายยิ่งกว่า แต่ค่าใช้จ่าย
ส่วนใหญ่จะถูกใชไ้ปกบัการปฏิบติังานท่ีเป็น กลยทุธ์ส าคญัขององคก์ารอนัสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ภารกิจ ดงันั้น เทคโนโลยสีารสนเทศ จะถูกน าไปใชเ้สมือนเป็นทรัพยสิ์นทางกลยทุธ์ เป็นการลงทุน
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีส าคญัและมีคุณค่า 
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   4) การประเมินผลการด าเนินงานองค์การท่ี มีประสิทธิภาพสูงจะให้
ความส าคญักับการบริหารทรัพยสิ์นท่ีจบัต้องไม่ได้อย่างมาก เช่น ความรู้ความทุ่มเทให้กบังาน 
ช่ือเสียงความซ่ือสัตยต่์างกบัทรัพยสิ์นชนิดจบัตอ้งได ้เช่น ดินสอ กระดาษ โต๊ะ คอมพิวเตอร์ และ
เคร่ืองจกัร เป็นตน้ เพราะยากท่ีจะน ามาประเมิน ค าถามคือองค์การจ าเป็นตอ้งประเมินอะไรบา้ง 
เพราะทุกส่ิงไม่จ  าเป็นตอ้งประเมินเสมอไป 
   5) ความคิดริเร่ิมและความคล่องตัวต่อการเป ล่ียนแปลงองค์การท่ี มี
ประสิทธิภาพสูงจะตอ้งให้ความส าคญักบัการปรับเปล่ียนตนเองอย่างต่อเน่ือง ให้การฝึกอบรม
บุคลากร ท าวจิยัและพฒันาคุณภาพภารกิจ มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบักลุ่มเป้าหมายและเครือข่าย เป็นตน้ 
   สรุปไดว้า่ การบริหารราชการแนวใหม่ในปัจจุบนั แมจ้ะเรียกช่ือต่างกนั เช่น 
การบริหารราชการแนวใหม่ การบริหารจดกัารสมยัใหม่หรือธรรมาภิบาลลว้นมุ่งเน้นการจดัการ
ภาครัฐท่ีมีลกัษณะ ดงัน้ี 1) การปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency Drive) โดยเปล่ียนแนวทางการ
บริหารงานภาครัฐให้มีความทนัสมยัเลียนแบบการบริหารงานแบบภาคเอกชน 2) การลดขนาดและ
การกระจายอ านาจ (Downsizingand Decentralization) โดยพยายามให้กลไกตลาดไดเ้ขา้มาทดแทน
ภาครัฐมากข้ึน 3) การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Search of Excellence) โดยพัฒนาวฒันธรรมองค์การ 
ค่านิยมขององค์การเพื่อยกระดับมาตรฐานในการแข่งขัน และ 4) ให้ความส าคัญกับการบริการ
ประชาชน (Public Service) เพื่อให้ เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชนต่อการให้บริการของรัฐ 
นอกจากน้ี ยงัเป็นเร่ืองของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ภายใตบ้ทบญัญัติของพระราชกฤษฏีกา
วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ .ศ. 2546 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ซ่ึงไดใ้ห้
ความส าคญั ในเร่ืองแผนยุทธศาสตร์ การก าหนดตวัช้ี วดัระบบติดตามและประเมินผล แรงจูงใจ 
และการมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้งในทุกระดบั และท่ีส าคญั คือ บทบาทของผูบ้ริหารในการจดัการ
คุณภาพทั้งพฒันาทรัพยากบุคคล เทคโนโลยี และกระบวนการท่ีจะขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การ
ปฏิบติัไดใ้นทิศทางเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และการถ่ายทอดยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั โดยมี
เป้าหมายเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ 
และเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจภาครัฐ 
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4. ข้อมูลทัว่ไปของกรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
 
 4.1 ประวตัิกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
  ในหลายทศวรรษท่ีผ่านมาประเทศไทยได้ใช้ทรัพยากรธรรมชาติเพื่อการพฒันา
เศรษฐกิจ และสังคมไปมาก ส่งผลให้เกิดความเส่ือมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม
อยา่งกวา้งขวางและยงัส่งผลกระทบต่อคุณภาพและวถีิการด ารงชีวิตของประชาชนเป็นวงกวา้งและ
รุนแรงข้ึนตามล าดับ ในขณะเดียวกันหน่วยงานภาครัฐท่ีมีหน้าท่ี รับผิดชอบบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม มีการด าเนินงานอย่างไม่เป็นเอกภาพและขาดการบูรณาการ 
ดังนั้ น ในการปฏิรูประบบราชการ โดยเฉพาะในพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง  
กรม พ.ศ. 2545 จึงไดจ้ดัตั้งกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มข้ึนใหม่ ให้มีอ านาจหนา้ท่ี
เก่ียวกบัการป่าไม ้การสงวน อนุรักษ ์และการฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การจดัการ
การใช้ประโยชน์อย่างย ัง่ยืน และราชการอ่ืน ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของ
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม หรือส่วนราชการท่ีสังกดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 
  เดิมงานด้านป่าไมท้ั้งหมด ได้แก่ งานปลูกบ ารุงป่า งานวนวฒันวิจยั งานอุทยาน 
แห่งชาติงานทางดา้นสัตวป่์างานตน้น ้ า และงานดา้นป้องกนัปราบปรามและไฟป่า เป็นตน้ ลว้นอยู ่
กับกรมป่าไม้ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม (เดิมสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์) ทั้งส้ิน แต่เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2545 วุฒิสภาไดมี้มติดว้ยคะแนน 127 ต่อ 23 ให้แยกงาน
เก่ียวกบัป่าเศรษฐกิจและงานดา้นอนุรักษแ์ละการคุม้ครองป่าไมอ้อกจากกนั โดยให้งานทางดา้นป่า
เศรษฐกิจ อยูก่บักรมป่าไมส่้วนงานดา้นอนุรักษ์และการ คุม้ครอง ให้ไปตั้งเป็นกรมป่าไมใ้หม่และ
ให้สังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ซ่ึงเป็นกระทรวงใหม่  ต่อมาสภา
ผูแ้ทนราษฎรก็ไดมี้มติเห็นชอบตามผลการประชุมของวุฒิสภาดงักล่าว ซ่ึงจะต่างไปจากมิติเดิมของ
สภาผูแ้ทนราษฎรในการพิจารณาในวาระท่ี 3 วนัท่ี 29 มิถุนายน 2545 ซ่ึงความเห็นดงักล่าวแต่เดิม
เหล่าน้ีไม่มีการแยกกรมป่าไม้เป็น 2 กรม ต่อมาได้มีพระราชกฤษฎีกา เล่มท่ี 119 ตอนท่ี 99 ก.          
ลงวนัท่ี 2 ตุลาคม 2545 ให้จดัตั้ งกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่าและพนัธ์ุพืช ในสังกดักระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 4.2 ภารกจิกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีภารกิจหน้าท่ีหลกัตาม กฎกระทรวง
แบ่งส่วนราชการกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม พ.ศ. 2547 ลงวนัท่ี 24 มิถุนายน 2547 ได้ก าหนดให้กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 
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และพนัธ์ุพืช มีภารกิจหลกัเก่ียวกบัการอนุรักษ์ สงวน คุม้ครอง ฟ้ืนฟู ดูแลรักษา ส่งเสริมและท านุ
บ ารุงทรัพยากรป่าไม ้สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช การจดัให้ใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติอยา่งยุ่ง
ยืน โดยการควบคุมป้องกนัพื้นท่ีป่าอนุรักษ์ท่ีมีอยูเ่ดิมและฟ้ืนฟูป่าเส่ือมโทรมให้กลบัสมบูรณ์ดว้ย
กลยุทธ์การส่งเสริม กระตุน้และปลุกจิตส านึกให้ชุมชนมีความรู้สึกหวงแหนและมีส่วนร่วมในการ
ดูแลทรัพยากรในทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นการรักษาสมดุลของระบบนิเวศและส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนความ
หลากหลายทางชีวภาพ ส าหรับเป็นแหล่งตน้น ้ าล าธารแหล่งท่ีอยู่อาศยัของสัตวป่์า แหล่งอาหาร 
แหล่งนนัทนาการและการท่องเท่ียวทางธรรมชาติของประชาชน ทั้งน้ี ภายในเขตอุทยานแห่งชาติ 
เขตรักษาพนัธ์ุสัตวป่์า และเขตห้ามล่าสัตวป่์า และมีภารกิจอ่ืน ตามกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ
หนา้ท่ีของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยใหมี้อ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
  1. อนุรักษ ์คุม้ครอง ดูแล รักษาทรัพยากรป่าไม ้และสัตวป่์าให้สมบูรณ์และสมดุล
ตามธรรมชาติโดยให้มีการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างย ัง่ยืนท่ีเกิดประโยชน์สูงสุดทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคม 
  2. ฟ้ืนฟู แกไ้ข ความเส่ือมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติ และระบบนิเวศในพื้นท่ี
ป่าไม ้
  3. ควบคุม ก ากบัดูแล ป้องกนัการบุกรุก การท าลายป่า และการกระท าผิดกฎหมาย
วา่ดว้ยป่าไม ้กฎหมายวา่ดว้ยป่าสงวนแห่งชาติ กฎหมายวา่ดว้ยอุทยานแห่งชาติ กฎหมายวา่ดว้ยการ
สงวนและคุม้ครองสัตวป่์า และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4. ศึกษา วิจยั และพฒันาวิธีการอนุรักษ์การบริหารจดัการ และการฟ้ืนฟูทรัพยากร       
ป่าไม ้สัตวป่์า และความหลากหลายทางชีวภาพ 
  5. ก าหนดมาตรการและมาตรฐานเก่ียวกับการอนุรักษ์ การบริหารจดัการ และ 
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรป่าไมแ้ละสัตวป่์า 
  6. บริการขอ้มูลสารสนเทศและถ่ายทอดเทคโนโลยดีา้นป่าไม ้
  7. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 4.3 โครงสร้างกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ได้แบ่งโครงสร้างส่วนราชการ เพื่อให้
กระบวนการบริหารงานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมถึงผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัราชการ 
โดยแบ่งออกเป็น จ านวน 2 กอง และ 24 ส านัก ดงัน้ี 1) ส านักบริหารงานกลาง 2) กองคุม้ครอง 
พนัธ์ุสัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา 3) กองนิติการ 4) ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า 
5) ส านักแผนงานและสารสนเทศ 6) ส านักฟ้ืนฟูและพฒันาพื้นท่ีอนุรักษ์ 7) ส านักวิจยัการอนุรักษ ์ 
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ป่าไมแ้ละพนัธ์ุพืช 8) ส านักอนุรักษ์และจดัการตน้น ้ า 9) ส านักอนุรักษ์สัตวป่์า 10) ส านักอุทยาน
แห่งชาติ และ 11-26) ส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 1 - 16 
 

โครงสร้างการบริหารงานภายในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.4  แสดงโครงสร้างการบริหารงานภายในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 

 
ท่ีมา : สืบคน้จาก https://portal.dnp.go.th/Content?contentId=22  (เม่ือวนัท่ี 1 มิถุนายน 2565) 

 
 

ส านัก
บริหารงานกลาง 

 กองคุ้มครองพนัธ์ุ
สัตว์ป่าและพชืป่า
ตามอนุสัญญา 

 กองนิติการ  ส านักป้องกนั 
ปราบปราม 
และควบคุมไฟ
ป่า  

 

 ส านัก
แผนงานและ
สารสนเทศ  

 

 ส านักฟ้ืนฟู
และพฒันา
พืน้ที่อนุรักษ์  

 

           
           
           

ส านักวจิัยการ
อนุรักษ์ป่าไม้
และพนัธ์ุพชื 

 ส านักอนุรักษ์ 
และจัดการต้นน า้ 

   ส านักอนุรักษ์ 
สัตว์ป่า 

 

 ส านักอุทยาน
แห่งชาติ 

 

 ส านักบริหาร
พืน้ที่อนุรักษ์ที่ 

1 - 16 
 

           

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 

รองอธิบดี 

นกัวิชาการป่าไมเ้ช่ียวชาญ/ผูท้รงคูณวุฒิ 

ผู้ตรวจราชการกรม กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

https://portal.dnp.go.th/Content?contentId=22
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 4.4 ยุทธศาสตร์ของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื ระหวา่งปี พ.ศ. 2563 – 2565 
  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ได้ด าเนินการวางแผนและพฒันาให้เกิด
ยุทธศาสตร์เพื่อการขับเคล่ือนการด าเนินงาน ซ่ึงได้ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์        
เพื่อเป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานไวอ้ย่างชัดเจน ทั้งน้ี บนขอบข่ายของบทบาทภารกิจ (Core 
Function) หรือ พันธกิจหลัก (Mission) ของหน่วยงาน โดยเน้นการอนุรักษ์ พิทักษ์ (ป้องกัน)         
รักษา คุม้ครอง ฟ้ืนฟูและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติในพื้นท่ีอนุรักษ์อย่างย ัง่ยืนและ         
การมีส่วนร่วมของประชาชน ดงัน้ี 
  4.4.1 วิสัยทศัน์ : เพิ่มพื้นท่ีป่าอนุรักษใ์หไ้ด ้ร้อยละ 25 ของพื้นท่ีประเทศ ภายในปี 2569 
  4.4.2 พนัธกจิ 
   1) อนุรักษ ์คุม้ครองและฟ้ืนฟูทรัพยากรป่าไมแ้ละสัตวป่์า 
   2) วจิยั พฒันาและใหบ้ริการดา้นวชิาการ 
   3) บริหารจดัการทรัพยากรป่าไมแ้ละสัตวป่์าโดยการมีส่วนร่วมบนพื้นฐาน
เทคโนโลย ีท่ีเหมาะสม 
   4) ส่งเสริมการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติอยา่งสมดุลและย ัง่ยนื 
  4.4.3 ค่ำนิยม : PROTECT หมายถึง “คุม้ครองรักษา” 
   P = Participation หมายถึง ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ 
      ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   R = Relevance หมายถึง งานตรงภารกิจ 
   O = Outcome หมายถึง มุ่งเนน้ผลลพัธ์จากการด าเนินงานเป็นหลกั 
   T = Team  หมายถึง ท างานเป็นทีม 
   E = Efficiency หมายถึง ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   C = Conservation หมายถึง อนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติใหค้งความอุดม 
      สมบูรณ์สามารถใชป้ระโยชน์อยา่งย ัง่ยนื 
   T = Technology  หมายถึง น าวทิยาการมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

4.4.4 ยทุธศำสตร์ 
   กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ได้ด าเนินการจดัท าแผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 -2580)          
แผนแม่บทแก้ไขปัญหาการทาลายทรัพยากรป่าไม้ การบุกรุกท่ีดินของรัฐ และการบริหารจดัการ
ทรัพยากรธรรมชาติอย่างย ัง่ยืน แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ        
นโยบายของคณะรัฐมนตรีท่ีแถลงต่อรัฐสภา และแผนอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ทั้ งน้ี  จากภารกิจท่ีได้รับ
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มอบหมาย กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีความเก่ียวขอ้งกบันโยบายรัฐบาล ด้านการ
ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและการรักษาส่ิงแวดลอ้มเพื่อสร้างการเติบโตอยา่งย ัง่ยืน และนโยบายป่าไม้
แห่งชาติ 3 ดา้น (1) ด้านการจดัการป่าไม ้(2) ด้านการใช้ประโยชน์ผลิตผลและการบริการจากป่าไม้
และอุตสาหกรรมป่าไม้ และ (3) ด้านการพฒันาระบบบริหารและองค์กรเก่ียวกับการป่าไม้ จึงได้
ก าหนดยทุธศาสตร์ 6 ดา้น ดงัน้ี 
   1) ดา้นการป้องกนัการบุกรุก ท าลายทรัพยากรป่าไม ้อยา่งบูรณาการ 
   2) ดา้นอนุรักษแ์ละฟ้ืนฟู พื้นท่ีป่าอนุรักษใ์หมี้สภาพป่าสมบูรณ์ 
   3) ดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพ การเฝ้าระวงัพื้นท่ีป่าอนุรักษ์ เพื่อลดภยัคุกคาม 
ต่อระบบนิเวศป่าไมแ้ละสัตวป่์า 
   4) ดา้นการพฒันาศกัยภาพพื้นท่ีป่าอนุรักษใ์นการใหบ้ริการดา้นนิเวศอยา่งสมดุล 
   5) ดา้นการศึกษา วจิยั พฒันา และสร้างนวตักรรมเพื่อสนบัสนุนการบริหารจดัการ 
   6) ดา้นการปรับสมดุลและพฒันา ระบบการบริหารระบบจดัการภาครัฐ 
   สรุปไดว้่า กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ได้น าหลกัการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มาปรับใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของข้าราชการ ให้สอดคล้องกับการเป ล่ียนแปลงด้านสั งคม  ด้ าน เศรษฐกิจ  และด้าน
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม โดยน าหลกัการเพิ่มประสิทธิภาพ รวมถึง แนวทางหรือวิธีการ
บริหารงานของภาคเอกชน มาปรับใช้กบัการบริหาร เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
ค านึงถึงหลกั ความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้าง ท่ีเป็นแบบแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเขา้มา
แข่งขันการให้บริการสาธารณะ การให้ความส าคัญต่อค่านิยม คุณธรรมและจริยธรรม มุ่งเน้น 
การใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพและความพึงพอใจของประชาชนเป็นส าคญั 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ปิยวรรณ บรรพชาติ  (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการในส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาถึงระดบั
ประสิทธิภาพและปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในปฏิบติังาน 
กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคือข้าราชการในส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร รวมจ านวนทั้ งส้ิน 
225 คน การวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสม คือการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล การวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบ
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สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test, One-Way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน พบวา่ 1) ขา้ราชการในส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร มีความเห็นดว้ยมากท่ีสุดดา้น
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  2) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษาส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด 3) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
โดยดา้นค่าจา้งและผลตอบแทนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด และ 4) ปัจจยัดา้นการ
บริหารจดัการองคก์ารเพื่อประสิทธิภาพตามแนวคิดกระบวนทศัน์ทางรัฐประศาสนศาสตร์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน โดยการท างานท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานมากท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 มธุรพจน์ พรหมสุรินทร์ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง “ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home : กรณีศึกษา สายทรัพยากรบุคคลสถาบัน
การเงินเอกชนแห่งหน่ึง”  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจาก
รูปแบบการท างาน Work from home เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการทางาน Work from home และระดับของ
ประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home โดยกลุ่มตัวอย่างท่ี
ท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ กลุ่มพนักงานท่ีปฏิบติังานสายทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการเงินเอกชน
แห่งหน่ึง จานวน 239 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณและวิเคราะห์ผลด้วย
โปรแกรมทางสถิติ SPSS (เวอร์ชัน่ 25) ดว้ยค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home ตามกรอบแนวคิดใน
การวิจยัคร้ังน้ีมีทั้ งหมด 5 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีบ้าน ปัจจยัความ
ไวว้างใจต่อพนกังาน ปัจจยัทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใชง้านปัจจยัเทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อใช้
งาน ปัจจัยนโยบายองค์การ ซ่ึงจากการวิ เคราะห์สามารถสรุปผลได้ว่า ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work from home อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ในองค์การแห่งน้ีไดแ้ก่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีบา้น ปัจจยัความไวว้างใจต่อ
พนักงาน ปัจจยัเทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช้งาน ปัจจยันโยบายองค์การ ท่ีระดบันัยส าคญั .05 
ผลการวิจยัท่ีไดน้ี้สามารถเป็นแนวทางให้กบัองค์การน าไปประยุกต์ใช้ในการพฒันารูปแบบการ
ท างาน Work from home เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานจากรูปแบบการท างาน Work 
from home ของหน่วยงานและองคก์ารอ่ืน ๆ ใหดี้มากยิง่ข้ึน 
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 บูรณี สุริยไชย (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้ า ท่ี กรม ศุลกากร  มี ว ัต ถุประสงค์ เพื่ อ  (1) ศึกษาสภาพทั่วไปของปั จจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกรม
ศุลกากร (2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมศุลกากรประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ี
กรมศุลกากร จ านวน 400 คน โดยวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยวิธีการทางสถิต ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานะภาพ
โสด อายุอยู่ระหว่าง 30 -40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
25,001 - 35,000 บาท มีการรับรู้และให้ความส าคัญ เก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ าจุน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกรมศุลกากร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก จากผล
การศึกษาพบว่า เม่ือความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน เพิ่มสูงข้ึน ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกรมศุลกากรจะเพิ่มสูงข้ึนตามไปด้วย กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีกรมศุลกากร 
 นิดา ประพฤติธรรม (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ บางเขน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปั จจัย ท่ี มี ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติ งานของข้าราชการของส านั กงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ บางเขน และสามารถน าผลวิจัยมาเป็นแนวทางในการวางแผนเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอนัจะเป็นประโยชน์ในการบริหารงานต่อไป งานวิจยัน้ีใช้ระเบียบ
วิธีวิจยัเชิงปริมาณและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการ
ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ บางเขน จานวน 14 หน่วยงาน รวมทั้งส้ิน 300 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรม SPSS 
for Windows ผู ้วิจ ัยได้ใช้เคร่ืองมือ Independent-Sample T-Test และ One-Way ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐานของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน ผลการวิจยัด้านปัจจยัจูงใจพบว่าขา้ราชการ 
ท่ีมีช่วงอายุและสถานการณ์ด ารงต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีการตอบสนองต่อปัจจยัจูงใจเป็นอย่างมาก  
ให้ความส าคญักบัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความตอ้งการไดรั้บการยอมรับใน
การปฏิบัติงาน ทั้ งจากเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา รวมถึงการได้รับการสนับสนุนให้มี
ความกา้วหน้าท่ีเหมาะสมกบัผลงาน ส าหรับปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัท่ีลดความไม่พึงพอใจ
ในการท างานคือการมีนโยบายและการบริหาร ท่ีเป็นธรรม มีการพฒันาขา้ราชการท่ีเหมาะสมกบัภาระ
งานหลกัและความจ าเป็นของหน่วยงานตลอดจน การจดัให้มีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีจ  าเป็นในการ
ท างานอยา่งครบถว้น  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าความแตกต่างดา้นอายุ มีผลต่อปัจจยัจูงใจใน
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การปฏิบติังานใน 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับจาก
สังคม ในขณะท่ีความแตกต่างของสถานะ การด ารงต าแหน่งของขา้ราชการมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้น
ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั คือ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ควร
ก าหนดนโยบายในการสนับสนุนความก้าวหน้า ของข้าราชการท่ีเหมาะสมตามช่วงอายุและ
สถานะการด ารงต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัซ่ึงมีการตอบสนองต่อปัจจยัจูงใจมากท่ีสุด และให้มีการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้สะอาด ปลอดภยั น่าท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของขา้ราชการ 
 นาฎกมล พิมพานุช  (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
นักตรวจสอบภาษีในส านักงานสรรพากรภาค 2 มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของนกัตรวจสอบ ภาษีในส านกังานสรรพากรภาค 2 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษี ในส านักงานสรรพากรภาค 2 โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัในการท างานท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษี
ในส านกังานสรรพากรภาค 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ นกัตรวจสอบภาษีในส านกังาน
สรรพากรภาค 2 จ านวน 230 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมุติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ T-test สถิติ ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
และใช้ส ถิ ติก ารถดถอยพ หุ คุณ  (Multiple Regression) ผลการทดสอบสมมุ ติฐานพบว่า  
นกัตรวจสอบภาษีในส านกังานสรรพากรภาค 2 ท่ีมีเพศ อายุ รายไดต่้อเดือน อายุงาน ต่างกนั ท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษีในส านกังานสรรพากรภาค 2 ต่างกนั แต่ระดบั
การศึกษาต่างกนั ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษี ในส านกังานสรรพากร
ภาค 2 ไม่ต่างกนั ส่วนปัจจยัในการท างาน ดา้นเขา้ใจและความรู้เก่ียวกบังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
ท่ีท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีผลต่อ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของนักตรวจสอบภาษีในส านักงานสรรพากรภาค 2 แต่  ด้านการสนับสนุน 
ของ ผูบ้ ังคบับัญชา ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนักตรวจสอบภาษีในส านักงาน
สรรพากรภาค 2 
 ธนัญกรณ์ ทองเลิศ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร และ 3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคและแนวทางการพฒันา ในการปฏิบติังาน 
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ของบุคลากร ประชากร จ านวน 1,322 คน หากลุ่มตวัอยา่งดว้ยการคิดค านวณ ตามสูตรของทาโร่ยา 
มาเน่ (Taro Yamane 1967) ไดจ้  านวน 308 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบ
สัมภาษณ์ซ่ึงมีการ หาคุณภาพของเคร่ืองมือด้วยวิธีการของคอนบาค (Cronbach’s Alpha) ได้ค่า
ความเช่ือมัน่ (Reliability) 0.88 โดยจดัเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการและพนักงาน
ราชการส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม และผูใ้ห้สัมภาษณ์ จ านวน 5 คน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร 
หรือหัวหน้ากลุ่มงาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) อีกทั้ งการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้ง 4 ดา้นโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3 ด้าน ได้แก่ความทนัเวลา 
คุณภาพของงานและผลส าเร็จของงาน อีก 1 ดา้นอยูใ่นระดบัมากคือ ดา้นปริมาณ 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ บรรยากาศ/ สภาพแวดลอ้ม และความผกูพนัขององคก์ร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ปัญหาอุปสรรคและแนวทางการพฒันาในการปฏิบติังาน พบว่า
ปัจจยั ท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาอุปสรรค คือ นโยบายวสิัยทศัน์ขององคก์ร วฒันธรรม/ การมีส่วนร่วม และ
บุคลากรขาดศกัยภาพใน การปฏิบติังาน มีแนวทางแกไ้ขปัญหา คือ องค์กรแจง้นโยบายวิสัยทศัน์ 
ให้ชดัเจน ใชห้ลกัธรรมาภิบาล ท างานเป็นทีม ให้บุคลากรพฒันาตนเองดว้ยการอบรม การสัมมนา
อย่างสม ่าเสมอ และมีแนวทางการพฒันาการปฏิบัติงาน คือ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
สนับสนุนความมัน่คงและความก้าวหน้า ส่งเสริมความผูกพนั ความสามคัคีในการท างาน และ     
น าเทคโนโลยี มาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อความสะดวก รวดเร็วมากข้ึน ส่งผลให้การปฏิบติังาน    
มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 สุวิมล เจริญสุข (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตช้ินส่วนรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์          
เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของทศันคติในการฝึกอบรมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  และ
แรงจูงใจภายใน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานท่ี
ท าการศึกษา โดยการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถามและการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารในการรวบรวม
ขอ้มูล ส าหรับวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) และ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุและสหสัมพันธ์เพียร์สัน  โดยใน
การศึกษาคร้ังน้ีจะใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 230 คน จาก 536 คน 
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล มีเพียงดา้นการมีบุตรหรือไม่เท่านั้นท่ีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน ขณะท่ีทศันคติในการฝึกอบรม การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และ แรงจูงใจภายในมี
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานและพบว่า ปัจจยัด้านความ
จ าเป็นของการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน การอบรมความรู้เฉพาะดา้นตามแผนกท่ีปฏิบติังานเพียงพอ
และครบถว้น และความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จและอยาก
พฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 สิรินภา ทาระนดั (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่  มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา
ระดับความคิดเห็นของสมรรถนะหลัก ปัจจยัจูงใจ ประสิทธิภาพ ในการท างานของขา้ราชการ     
ส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง  
ปัจจยัประชากรศาสตร์ สมรรถนะหลกั ปัจจยัจูงใจ ท่ีคาดวา่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ (3) เพื่อศึกษาปัญหาในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จังหวดัเชียงใหม่โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินขององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 156 ราย สถิติท่ีใช้ในการศึกษา 
คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ในการหาความสัมพันธ์      
ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36 -40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 -10 ปี มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท สังกดั 
ส านักปลดั ต าแหน่งงานสายงานวิชาการ มีระดบัความคิดเห็น ด้านสมรรถนะหลกั มากท่ีสุด คือ 
ด้านการท างานเป็นทีม (µ = 4.21, σ = 0.46) มีระดับความคิดเห็น ด้านปัจจยัจูงใจ มากท่ีสุด คือ  
ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (µ =3.74, σ = 0.45) และดา้นความส าเร็จในการท างาน (µ= 3.74, 
σ = 0.39) มีระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพ     ในการปฏิบติังาน มากท่ีสุด คือ ดา้นความรวดเร็ว 
(µ =3.98, σ = 0.41) ด้านปัจจยัความสัมพันธ์ภายในท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สูงท่ีสุดต่อ
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังาน (Y) นั้น เป็นความสัมพนัธ์ของตวัแปรด้านความรับผิดชอบ (X17) 
เท่ากบั 0.448 เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบว่า ปัจจยัด้านความรับผิดชอบ 
ดา้นการบริการ ท่ีเป็นเลิศ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน และด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน มีค่า 𝛽 เท่ากบั 0.254, 0.215, 0.190, 0.185, 0.171 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรพยากรณ์ทั้งห้า
สามารถ พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
จอมทอง จังหวัดเชียงใหม่  ได้ ร้อยละ 40.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  0.05 ปัญหา 
และอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็นสามด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลกั พบปัญหา 
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ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ร้อยละ 46.4 ดา้นปัจจยั
จูงใจ พบปัญหาในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ร้อยละ 60.0 ดา้นประสิทธิภาพ       
พบปัญหา ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความประหยดัหรือความคุม้ค่าของทรัพยากร ร้อยละ 29.3 
 กมลวร นีรนาทโกมล (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั มีวตัถุประสงค์
เพื่อ (1) ศึกษาประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น 
อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด (2) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัการเสริมแรงในการท างานของ
ขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั (3) เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่
แนล จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
จ านวน 202 คน ใชก้ารค านวณกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตรของทาโร ยามาเน่ ได ้135 ตวัอยา่ง โดยการสุ่ม
ตวัอย่างแบบ ชั้นภูมิและการสุ่มตวัอย่างแบบเป็นระบบ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที  การทดสอบค่าเอฟ และ 
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า (1) ประสิทธิภาพการท างาน 
ของข้าราชการ พบว่า ระดับประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับความเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่  
การลดค่าใชจ่้าย การลดขอ้ผิดพลาด การลดเวลาในการปฏิบติังาน และคุณภาพของงาน ตามล าดบั 
(2) ปัจจยัแรงจูงใจของขา้ราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัเสริมแรงอยูใ่นระดบัมาก (3) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การท างาน พบว่า เพศ สถานภาพ การศึกษา รายได้ อายุงาน และระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมี
ระดบัประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั และพบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบรายคู่พบวา่ มีความแตกต่างกนัระหวา่งอายุ 21-30 ปี กบัอาย ุ41-50 ปี 
และอายุ 31-40 ปีกบัอายุ 41-50 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ (4) การวิเคราะห์ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานไดร้้อยละ 29 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีวตัถุประสงค ์          
เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร        
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ในสังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 กลุ่มตวัอย่าง คือ ข้าราชการทหาร ในสังกัด     
กองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จานวน 226 นาย (นายทหารชั้ นสัญญาบัตร 30 นาย 
นายทหารชั้นประทวน 196 นาย) งานวิจยัน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยผ่านการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ      
ใน 2 ดา้น คือการทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และการหาความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ส ถิ ติ ท่ี ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมู ลแบ่ งออก เป็น  2 ส่ วนใช้ส ถิ ติ เชิ งพรรณนา 
(DescriptivegStatisticsgAnalysis) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล และใช้สถิติ
เชิงอนุมาน (InferentialgStatistics Analysis)โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’gCorrelation) และการถดถอยแบบพหุคูณ (MultiplegRegressiongAnalysis)      
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหวา่ง 25-34 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 61.10 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.90 วุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีคิดเป็น
ร้อยละ 85.00 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 ระยะเวลาปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.90 ชั้นยศ สิบเอกคิดเป็นร้อยละ 22.12 และมีต าแหน่งงานหัวหน้า
ชุดยิงคิดเป็น ร้อยละ 30.53 จากการศึกษาผูว้ิจยัได้ตวัแบบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนัทหารราบท่ี1 กรมทหารราบท่ี 7 ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 1 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในประเด็นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกบั ความรู้ความสามารถ
สูงสุด ปัจจัยค ้ าจุนท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จ านวน 4 ด้าน คือ 1) ปัจจัยด้าน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการสนบัสนุนในทุก ๆ 
ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 2) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็น ในประเด็นความ
เช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็น         
ในประเด็นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ีสูงสุด และ 4) ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั     
มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวติสูงสุด 
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ตารางท่ี 2.1  สรุปการศึกษาทบทวนวรรณกรรม 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

ปิยวรรณ 
บรรพชาติ 
(2563) 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ 
ในส านกังาน
ท่ีดินกรุงเทพ 
มหานคร 

1) ระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน         
ของขา้ราชการใน
ส านกังานท่ีดิน
กรุงเทพ 
มหานคร และส านกังาน
ท่ีดินกรุงเทพมหานคร  
สาขาทุกสาขา อยูใ่น
ระดบัสูงมากท่ีสุด  
2) ลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ         
และปัจจยัดา้นการ
บริหารจดัการองคก์าร  
เพื่อประสิทธิภาพตาม 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

 แนวคิดกระบวนทศัน์
ทางรัฐประศาสนศาสตร์ 
มีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในส านกังาน
ท่ีดินรุงเทพมหานคร 

ดา้นระดบั
การศึกษาส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน
มากท่ีสุด 

ดา้นค่าจา้งและ
ผลตอบแทนส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด 

 การท างานท่ี
โปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ การ
ปฏิบติังานมาก
ท่ีสุด 

   

มธุรพจน์ 
พรหมสุรินทร์ 
(2563) 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ 
ในการท างาน
จากรูปแบบการ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานจากรูปแบบการ
ท างาน Work from 
home (ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีบา้น ปัจจยั 

 ยอมรับสมมติฐาน      
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

ท างาน Work 
from home : 
กรณีศึกษา สาย
ทรัพยากรบุคคล 
สถาบนัการเงิน
เอกชนแห่งหน่ึง 

ความไวว้างใจต่อ
พนกังาน ปัจจยั
ทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการใชง้านปัจจยั
เทคโนโลยท่ีี
เอ้ืออ านวยต่อการใช้
งาน ปัจจยันโยบาย
องคก์าร) 

       

บูรณี สุริยไชย 
(2563) 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ี
กรมศุลกากร 

1) ปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีกรมศุลกากร
ท่ีแตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

 2) ปัจจยัจูงใจ มี 
อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีกรมศุลกากร 
3) ปัจจยัค ้าจุนมี
อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีกรมศุลกากร 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

ยอมรับสมมติฐาน      
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

นิดา ประพฤติ
ธรรม (2563) 
ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ 
ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
ส านกังาน
อธิการบดี 
มหาวทิยาลยั 
เกษตรศาสตร์ 

สมมติฐานท่ีก าหนด
มากจากขอ้มูลของ
ขา้ราชการ ดา้นเพศ 
อาย ุประสบการณ์       
และสถานการณ์ด ารง
ต าแหน่ง 

อาย ุและ
สถานการณ์ด ารง
ต าแหน่ง  มีการ
ตอบสนองต่อ
ปัจจยัจูงใจเป็น
อยา่งมาก 

ยอมรับสมมติฐาน      
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

สุวมิล เจริญสุข 
(2561) 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน
ของพนกังาน
ระดบั
ปฏิบติัการของ 
โรงงานผลิต
ช้ินส่วน
รถยนตแ์ห่ง
หน่ึงในจงัหวดั
ชลบุรี 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ี
แตกต่างกนั  
2) เป็นการหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ทศันคติในการ อบรม 
การรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายใน และ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพมี
ความ 
แตกต่างตาม
ปัจจยั 
ส่วนบุคคล 

มีความสมัพนัธ์    
เชิงบวก (+) 

  มี
ความสมัพนัธ์
เชิงบวก (+) 

มี
ความสมัพนั
ธ์เชิงบวก 
(+) 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

ณฐัวตัร เป็งวนั
ปลูก (2560) 
ปัจจยัจูงใจท่ี
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
ของขา้ราชการ
ทหารประจ า 
สงักดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 
กรมทหารราบ
ท่ี 7 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย อาย ุ
สถานภาพ ระดบั
การศึกษา เงินเดือน 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 
และต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการ
ทหารสงักดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรม
ทหารราบท่ี 7 

 ยอมรับสมมติฐาน 
มีปัจจยัดงัน้ี 
ดา้นลกัษณะงาน/ 
ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา/ 
ความมัน่คงในงาน/ 
ดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ร และ 
ความเป็นอยูส่่วนตวั 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

 2)gปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้า
จุน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการ
ทหารฯ  

       

สิรินภา ทาระ
นดั (2561) 
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ
ส่วนทอ้งถ่ิน  
ในเขตพ้ืนท่ี
อ าเภอจอมทอง 
จงัหวดัเชียงใหม่ 

1) ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ มีผล
ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตพ้ืนท่ี
อาเภอจอมทอง 
จงัหวดัเชียงใหม่  
 

 ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน และ
ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน อยูใ่น
ระดบั มากท่ีสุด 

    ดา้นการท างาน
เป็นทีม อยูใ่น
ระดบั มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 
ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

 2) สมรรถนะหลกั มี
ผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส่วน
ทอ้งถ่ิน ฯ  
3) ปัจจยัจูงใจ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส่วน
ทอ้งถ่ินฯ 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

ช่ือ-สกลุ ผู้แต่ง 
(ปีทีพ่มิพ์) / 
ช่ือเร่ือง 

สมมตฐิาน ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ 
(ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จุน) 

ปัจจยัเสริมแรง 
 

ปัจจยัการบริหาร
องค์การ 

ทศันคต ิ
ในการ
ฝึกอบรม 

การรับรู้การ 
สนับสนุน 
จากองค์การ 

สมรรถนะหลกั 

กมลวร นีรนาท
โกมล (2560) 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ 
การท างานของ
บุคลากร บริษทั 
คอมพิวเตอร์ 
ซีสเท็มคอนเน็ค
ชนั อินเตอร์
แนชชัน่แนล 
จ ากดั 
 

1) พนกังาน บริษทั 
คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์
แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมี
คุณลกัษณะส่วนบุคคล
ต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกนั  
2) ปัจจยัแรงจูงใจ และ
ปัจจยัเสริมแรง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั 
คอมพิวเตอร์ซีสเท็ม คอน
เน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่
แนล จ ากดั 

อายท่ีุแตกต่างกนัมี
ระดบัประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

    

 



 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 ในการศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ได้ก าหนดรูปแบบ 
การวิจยั ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใช้ท่ีศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ี เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ทั้ งน้ี  เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
ณ ช่วงเวลาหน่ึงโดยเนน้การวดัคร้ังเดียว การวเิคราะห์จากแบบสอบถามท่ีเป็นค าถามปลายปิด  
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร ท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 1,016 คน จาก 12 หน่วยงาน ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 สรุปกรอบอตัราก าลงัเจา้หนา้ท่ีกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 

หน่วยงำน ข้ำรำชกำร (คน) 
1)  กลุ่มตรวจสอบภายใน 10 

2)  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 9 

3)  ส านกับริหารงานกลาง 223 

4)  กองคุม้ครองพนัธ์ุสัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา 55 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ)  
 

หน่วยงำน ข้ำรำชกำร (คน) 

5)  กองนิติการ 38 

6)   ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า 66 
7)  ส านกัแผนงานและสารสนเทศ 71 

8)  ส านกัฟ้ืนฟูและพฒันาพื้นท่ีอนุรักษ ์ 179 

9)  ส านกัวจิยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธ์ุพืช 77 

10)  ส านกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้น ้า 102 
11)  ส านกัอนุรักษส์ัตวป่์า 93 

12)  ส านกัอุทยานแห่งชาติ 93 

รวม 12 หน่วยงำน 1,016 

ท่ีมา : ขอ้มูลจากกองการเจา้หนา้ท่ี ส านกับริหารงานกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า  
 และพนัธ์ุพืช ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2565 
 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง ท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 289 คน ซ่ึงค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี โดยใช้สูตรค านวณของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 ตามสูตร ดงัน้ี 

n      =     2Ne1
N


 

 

โดยท่ี  n      =     จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
N     =     จ  านวนประชากรทั้งหมด  
e      =      ขนาดของความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง 

 
แทนค่าการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  
 
 
 

n  

n  
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   n      =     287  ≈  289 
 

  ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ จ านวน 289 ตวัอยา่ง 
 
 1.3 วธีิกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
  การศึกษาคร้ังน้ี ใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการเลือกตวัอย่างตามหน่วยงาน
ส่วนกลางและเทียบสัดส่วน เพื่อหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในแต่ละหน่วยงาน ตามสูตร ดงัน้ี 
 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละหน่วยงาน  =  จ านวนประชากรแต่ละหน่วยงาน × จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
                                 จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

  เม่ือแทนค่าสูตร โดยใช้วิธีการค านวณตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละ
หน่วยงานผลปรากฎวา่จะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 289 คน และจ านวนประชากรทั้งหมด 1,016 คน 
ซ่ึงแบ่งเป็น 12 ชั้นภูมิตามหน่วยงาน ดงัแสดงผลในตารางท่ี 3.2  
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 

หน่วยงำน จ ำนวน
ประชำกร (คน) 

จ ำนวน 
กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

1)  กลุ่มตรวจสอบภายใน 10 3 

2)  กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 9 3 

3)  ส านกับริหารงานกลาง 223 63 

4)  กองคุม้ครองพนัธ์ุสัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา 55 16 

5)  กองนิติการ 38 11 

6)   ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า 66 19 
7)  ส านกัแผนงานและสารสนเทศ 71 20 

n  
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ)  
 

หน่วยงำน จ ำนวน
ประชำกร (คน) 

จ ำนวน 
กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 

8)  ส านกัฟ้ืนฟูและพฒันาพื้นท่ีอนุรักษ ์ 179 51 
9)  ส านกัวจิยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธ์ุพืช 77 22 

10)  ส านกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้น ้า 102 29 

11)  ส านกัอนุรักษส์ัตวป่์า 93 26 

12)  ส านกัอุทยานแห่งชาติ 93 26 

รวม 12 หน่วยงำน 1,016   289 

 
 จากตารางท่ี 3.2 การสุ่มเลือกตัวแทนในแต่ละหน่วยงานเพื่อตอบแบบสอบถาม          
ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย ตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไดจ้ากแต่ละหน่วยงาน และเน่ืองจาก
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ท าให้มีขอ้จ ากดั
ในการแจกแบบสอบถาม จึงใช้การสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ดว้ยวิธีการแจกบบสอบถามออนไลน์ให้
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 289 ตวัอยา่ง  
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire)โดยวางแนวค าถาม ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้และตามประเด็นในกรอบ
แนวคิดการศึกษา โดยใช ้Google Forms ในการสร้างแบบสอบถาม จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสอบถามขอ้มูลและวดัระดบัการจูงใจ/ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยใชเ้ก็บจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 289 คน เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 2.1 แบบสอบถำม แบ่งออกเป็น 4  ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลาย
ปิด (Closed-Ended Question) และขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) จ  านวน 7 ขอ้  ประกอบดว้ย
ค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน  
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  ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พันธ์ุพืช ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และข้อค าถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check List) มีค  าถามทั้งหมด จ านวน 29 ขอ้ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี  
  1) ปัจจัยจูงใจ มีค าถามจ านวน 11 ข้อ ประกอบด้วย  ความส าเร็จ                 
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า และความ
รับผดิชอบ  
  2) ปัจจยัค ้าจุน มีค าถามจ านวน 18 ขอ้ ประกอบดว้ย นโยบายการบริหาร
ขององคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการ
ท างาน ชีวติส่วนตวั สภาพการท างาน และค่าตอบแทน 
  ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการ
ภาครัฐ ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และข้อค าถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check List) มีค  าถามทั้งหมดจ านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย ความโปร่งใสและตรวจสอบได ้
การมีส่วนร่วม/ร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน และการน าเทคโนโลย ีและนวตักรรมมาใชใ้นการท างาน  
  ส่วนที ่4 แบบสอบถามข้อมูล เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ลักษณะค าถามเป็นแบบ 
ปลายปิด (Closed-Ended Question) และขอ้ค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) มีค  าถามทั้งหมด
จ านวน 8 ขอ้ ประกอบดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นความ
ประหยดั/ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
  ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 จะก าหนดรูปแบบค าถามแบบประเมินค่า (Rating 
Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน  5   หมายถึง  มากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน  4   หมายถึง  มาก  
  ระดบัคะแนน  3   หมายถึง  ปานกลาง  
  ระดบัคะแนน  2   หมายถึง  นอ้ย  
  ระดบัคะแนน  1   หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
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 3.2 กำรสร้ำงและพฒันำคุณภำพเคร่ืองมือ 

  3.2.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมและตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี  
  3.2.2 สร้างแบบสอบถาม และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถาม ให้สอดคล้องกบั
เน้ือหา และครอบคลุมวตัถุประสงค์จากการน าแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบ IOC ของแบบสอบถาม โดยไดค้่าทุกรายการขอ้ค าถาม มากกวา่ 0.50 ทุกรายการ แลว้จึง
น ามาปรับปรุง ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ังหน่ึงเพื่อน าไปใชใ้นการทดลองใช ้
  3.2.3 การหาค่ าความ เที่ ยงตรงของแบบสอบถาม  (Validity) ผู ้ ศึ กษ าได้น า 
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา เพื่อเสนออาจารย ์ท่ีปรึกษาพิจารณาถึงความเหมาะสมในข้อค าถาม      
แต่ละข้อ และส าหรับการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ีอหาในแบบสอบถาม ผู ้ศึกษา มีการน า
แบบสอบถามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาพิจารณาเรียบร้อยแล้วเสนอให้ผู ้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหาในแบบสอบถามกับวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดโดยใช้ดัชนี        
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of Item-Objective Congruence : IOC)  
   ทั้ งน้ี การวิเคราะห์ค่า IOC แต่ละข้อค าถามได้ด าาเนินการปรับปรุงแก้ไข     
ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านจนไดแ้บบสอบถาม 44 ขอ้และส่งให้อาจารยท่่ี์ปรึกษา 
พิจารณาอีกคร้ัง เพื่อปรับปรุงก่อนน า ไปทดลอง Try out กบัประชากรท่ีคลา้ยคลึงกนักบัประชากร 
จริงต่อไป การวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของรายการขอ้ค าถามด้วยการสอบถามความ 
คิดเห็นของผทู้รงคุณวุฒิ 3 คน น าผลการแสดงความคิดเห็นท่ีได้มาวิเคราะห์ค่า IOC ได้ค่า IOC         
ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.93 ผูศึ้กษา ไดด้ าเนินการสรุปจดัท า แบบสอบถามส าหรับน าไปใชร้วบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.2.4 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงจากค าแนะน าเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช ้
(Try– out) กบัลกัษณะประชากรท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 30 ชุด 
เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ส าหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ 
   สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (1951 อา้งอิงใน 
วรรณ์ดี แสงประทีปทอง, 2549 หนา้ 143) โดยถือเกณฑ์การ ทดสอบค่าของ Alpha มีค่ามากวา่หรือ
เท่ากบั 0.70 จึงจะถือวา่แบบสอบถามนั้น ใชไ้ดต้ามสูตร ดงัน้ี 
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เม่ือ  α  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 
k  แทน  จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั 

Σ S 2i     แทน  ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ 

            S2
t แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

   ทั้งน้ี เม่ือค านวณตามสูตรดงักล่าว หากไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.70 
ข้ึนไป จึงจะถือวา่ แบบสอบถามดงักล่าวมีความสมบูรณ์เท่ียงตรงและเช่ือถือได ้พร้อมท่ีจะน าไปใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 
   1) น าแบบสอบถาม  ส่ วน ท่ี  2, 3 และ 4 ประกอบด้วย จ านวนข้อใน
แบบสอบถาม ทั้งหมด จ านวน 44 ขอ้ เพื่อมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน โดยก าหนดให้
การใหค้ะแนนระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั 

   2) เลือกจ านวนข้อท่ีต้องการทดสอบในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2, 3 และ 4       
เพื่อค านวณหา Alpha ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS หากมีค่ามากว่า 0.70 ถือว่า
แบบสอบถามมีความเช่ือถือได้ และหากพบขอ้บกพร่องในขั้น ตอนใด ผูศึ้กษาจะน าไปปรับปรุง
แกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน 

   3) ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือท่ีไดจ้ากแบบสอบถามในดา้นการศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ปรากฏว่ามีผล Reliability Coefficients ของแบบสอบถามทั้ งฉบับ เท่ากับ  
0.95 ซ่ึงมากกว่า 0.70 ซ่ึงถือว่า แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลได้จริง 
รายละเอียดตามตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 ผลการวเิคราะห์หาค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่ำ Reliability Coefficients 

ตัวแปรอสิระ  
1. ปัจจยัจูงใจ 0.75 
2. ปัจจยัค ้าจุน 0.92 
3. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ 0.83 
ตัวแปรตำม  
1. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 

0.92 

รวม 0.95 

 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษา ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการ
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  ดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถามออนไลน์
ใหก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 289 ตวัอยา่ง มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษา 
เอกสาร หนังสือ ต ารา บทความ บริการค้นควา้ข้อมูลภายใต้เครือข่ายอินเตอร์เน็ตและงานวิจยั        
ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างของ 
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 289 ตวัอยา่ง จาก 12 
หน่วยงาน โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ีฃ 
  3.2.1 ขออนุญาตหน่วยงานโดยท าหนังสือ จากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากขา้ราชการในหน่วยงาน       
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ในหน่วยงานท่ีตั้งอยูส่่วนกลาง จ านวน 12 หน่วยงาน 
  3.2.2 ส่งแบบสอบถามใหห้น่วยงานในสังกดักรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์า และพนัธ์ุ
พืช จ านวน 12 หน่วยงาน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 289 คน ด้วยการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
ออนไลน์  โดยใช้ Google Forms ในการสร้างแบบสอบถาม และประสานงานทางโทรศัพท ์ 
เพื่อขอความร่วมมือใหเ้จา้หนา้ท่ีแต่ละหน่วยงานช่วยติดตามแบบสอบถามดว้ยอีกทางหน่ึง 
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  3.2.3 เม่ือได้รับแบบสอบถามเพียงพอแล้ว ผู ้ศึกษาจะท าการตรวจสอบความ        
ถูกตอ้งของแบบสอบถามอีกคร้ัง ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 289 ฉบบั คิดเป็น 
ร้อยละ 100 หลงัจากนั้นน าไปประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

 ผูศึ้กษาตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 
หลังจากนั้ นน าข้อมูลมาลงรหัส แล้วน าไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ (1) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติ
พรรณนา (2) การวเิคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัน้ี 
 4.1 สถิติเชิงพรรณนำ 

  4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้คือ วิเคราะห์โดยการหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  4.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างาน 
สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ผูศึ้กษาใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี  

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                          จ  านวนชั้น 

  =  5−1    
             5 

= 0.8 

 

ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนดเกณฑใ์นการแปลความหมาย เพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัน้ี 
 

คะแนนเฉล่ีย   ระดบัการจูงใจ/ประสิทธิภาพ  
4.20 - 5.00    สูงท่ีสุด/ มากท่ีสุด  
3.40 - 4.19    สูง/ มาก  
2.60 - 3.39    ปานกลาง  
1.80 - 2.59    ต ่า/ นอ้ย 
1.00 - 1.79    ต ่าท่ีสุด/ นอ้ยท่ีสุด 
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 5.2 กำรวเิครำะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมำน เพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 
  1. การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไว้ว่า “ข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั” วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชก้ารวิเคราะห์ 
F-test (One – Way ANOVA) 
  2. การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไว้ว่า “ข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั” วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชก้ารวเิคราะห์ 
F-test (One – Way ANOVA) 
  3. การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไว้ว่า “ข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ท่ีมีเงินเดือนต่างกัน จะมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั” วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชก้ารวเิคราะห์ 
F-test (One – Way ANOVA) 
  4. การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไว้ว่า “ข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน” วิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ใช้การ
วเิคราะห์ F-test (One – Way ANOVA) 
  5. การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานก าหนดไวว้า่ “ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
และปัจจยัการบริหารองค์การและการจดัการภาครัฐ มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช” วเิคราะห์
หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
แบบปกติ (enter) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน โดยก าหนดความมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ซ่ึงจะน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล ของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
ในการท างาน ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 ส่วนที ่5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สังกดัส่วนกลางกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนที ่6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 
 โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัใน
การแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาก าหนด ดงัน้ี 
 n หมายถึง  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 x̅  หมายถึง  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
 F หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  หมายถึง  ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares)  
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 M.S.  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares)  
 Sig  หมายถึง  ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
 * หมายถึง  ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 R หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  
 R2 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท านาย (R Square)  
 Adj. R2หมายถึง  ประสิทธิภาพในการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R Square) 
 B หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Regression Coeffcients) 
 Beta หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน  
    (Standardized Regression Coeffcients) 
 S.E. หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย  
    (Standard Error of the Estimate) 
 X หมายถึง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
    (ปัจจยัจูงใจ X1  ปัจจยัค ้าจุน X2 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์าร 
    และการจดัการภาครัฐ X3) 

Y ̂, Z ̂  หมายถึง  คะแนนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีไดจ้าก 
    การพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ตามล าดบั  
   

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง 
 กรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน แสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ  

1.  เพศ   
     ชาย 93 32.20 
     หญิง 196 67.80 

รวม 289 100.00  
 



 72 

ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ  

2. อายุ   
 ไม่เกิน 25 ปี 5 1.70 
 26-35 ปี 142 49.10 
 36-45 ปี 85 29.40 
 46-55 ปี 37 12.80 
 มากกวา่กวา่ 55 ปี 20 7.00 

รวม 289 100.00  

3. ระดับการศึกษา   
 ปวช. หรือเทียบเท่า 2 0.70 
 ปวส. 20 7.00 
 ปริญญาตรี 177 61.20 
 ปริญญาโทข้ึนไป 90 31.10 

รวม 289 100.00  

4.  ประเภทต าแหน่ง   
 ประเภททัว่ไป    74 25.60 
 ประเภทวชิาการ 213 73.70 
 ประเภทอ านวยการ 2 0.70 

รวม 289 100.00  

5.  ปัจจุบันท่านได้รับเงินเดือน    
 10,001-20,000 บาท 130 45.00 
 20,001-30,000 บาท 82 28.40 
 30,001-40,000 บาท 41 14.10 
 40,001-50,000 บาท 13 4.50 
 มากกวา่ 50,000 บาท 23 8.00 

รวม 289 100.00  
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ  

6.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน    
 ไม่เกิน 5 ปี 139 48.10 
 6 – 10  ปี        58 20.10 
 11 – 15  ปี        39 13.50 
 16 – 20  ปี        11 3.80 
 21 – 25  ปี        15 5.20 
 มากกวา่ 25 ปี 27 9.30 

รวม 289 100.00  
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี 
 1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.80 รองลงมาคือ 
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.20  
 2. อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.10 
รองลงมาคือ อายุ 36-45 ปี อายุ 46-55 ปี และอายุมากกว่ากว่า 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.40 ร้อยละ 
12.80 และร้อยละ 7.00 ตามล าดบั 
 3. ระดับการศึกษา  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 61.20 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโทข้ึนไป ระดบั ปวส. และ ปวช. หรือเทียบเท่า 
คิดเป็นร้อยละ 31.10 ร้อยละ 7.00 และร้อยละ 0.70 ตามล าดบั 
 4. เงินเดือนที่ได้รับ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือน เป็นเงิน 
10,001- 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาคือ รายได ้20,001- 30,000 บาท รายได ้30,001- 
40,000 บาท รายได้ มากกว่า 50,000 บาท และรายได้ 40,001- 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.40 
ร้อยละ 14.10 ร้อยละ 8.00 และร้อยละ 4.50 ตามล าดบั 
 5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.10 รองลงมาคือ ระยะเวลา 6–10 ปี 11–15 ปี มากกวา่ 25 
ปี 21–25 ปี และระยะเวลา 16–20 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.10 ร้อยละ 13.50 ร้อยละ 9.30  ร้อยละ 5.20 
และร้อยละ 3.80 ตามล าดบั 
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 6. ประเภทต าแหน่ง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการ คิดเป็นร้อยละ 73.70 รองลงมาคือ ประเภททัว่ไป และประเภทอ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 
25.60 และร้อยละ 0.70 ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง  
 กรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 

 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายของระดบัแรงจูงใจ      
ในการท างานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช                  
จะน าเสนอในภาพรวม จ าแนกรายดา้น และจ าแนกรายขอ้ รายละเอียดปรากฏดงัตารางท่ี 4.2 - 4.4  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 ในภาพรวม 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ปัจจยัจูงใจ 3.55 0.41 มาก 
2. ปัจจยัค ้าจุน 3.64 0.45 มาก 

รวม 3.60 0.39 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยค ้ าจุนมีค่าเฉล่ียสูงกว่าปัจจัยจูงใจ อย่างไรก็ตามผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจทั้งสองปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รายดา้น 
 

 ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยจูงใจ    
 ดา้นความส าเร็จในการการท างาน 3.76 0.49 มาก 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.37 0.65 ปานกลาง 
 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.55 0.68 มาก 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า   3.35 0.52 ปานกลาง 
 ดา้นความรับผดิชอบ 3.71 0.52 มาก 
 รวม 3.55 0.41 มาก 

2. ปัจจัยค า้จุน    
 ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร 3.62 0.65 มาก 
 ดา้นการบงัคบับญัชา 3.49 0.61 มาก 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.85 0.60 มาก 
 ดา้นต าแหน่งงาน 4.26 0.66 มากท่ีสุด 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.08 0.73 มากท่ีสุด 
 ดา้นชีวติส่วนตวั 3.28 0.67 ปานกลาง 
 ดา้นสภาพการท างาน 3.38 0.67 ปานกลาง 
 ดา้นค่าผลตอบแทน 3.18 0.86 ปานกลาง 
 รวม 3.64 0.45 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ส าหรับปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ
ในปัจจยัน้ีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจดา้นต าแหน่งงาน
เป็นล าดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นชีวิตส่วนตวั 
และด้านค่าผลตอบแทน ตามล าดบั และส าหรับปัจจยัจูงใจ ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในปัจจยัน้ีอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ 
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ด้านความส าเร็จในการการท างาน เป็นล าดบัแรก รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นลกัษณะงานท่ีท า ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รายขอ้ 

 

 ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

 ปัจจัยจูงใจ    
 ด้านความส าเร็จในการการท างาน    
1 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงาน

ท่านสามารถท างานส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีตั้งไว ้

4.14 0.60 มาก 

2 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงาน
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
การปฏิบติังานได ้

3.39 0.71 ปานกลาง 

 รวม 3.76 0.49 มาก 

 ด้านการได้รับการยอมรับ    
3 บุคลากรในองคข์องท่านไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือและไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.37 0.80 ปานกลาง 

4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยกยอ่งชมเชยและ
ไวว้างใจท่านดว้ยความเตม็ใจ 

3.39 0.78 ปานกลาง 

 รวม 3.37 0.65 ปานกลาง 

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน    
5 หน่วยงานมีการพิจารณาการ เ ล่ื อน

ต าแหน่งอย่า ง เหมาะสมกับความ รู้  
ความสามารถ 

3.40 0.75 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

 ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

6 หน่วยงานมีการสนบัสนุนในการ
ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และ
การศึกษาต่อ เพื่อพฒันาความรู้ 
ความสามารถ 

3.70 0.80 มาก 

 รวม 3.55 0.68 มาก 
 ด้านลกัษณะงานทีท่ า      
7 หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งท่ีเหมาะสม
ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ 

3.42 0.71 มาก 

8 การท างานในหน่วยงานน้ีท าให้ เ กิด
ทกัษะ ความคิดสร้างสรรคใ์นงาน 

3.35 0.74 ปานกลาง 

9 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านเสนอ
ความคิดสร้างสรรค ์หรือความคิดใหม่ ๆ 
ในการปฏิบติังาน 

3.31 0.77 ปานกลาง 

 รวม 3.35 0.52 ปานกลาง 

 ด้านความรับผดิชอบ    
10 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงาน

ท่านมีความรับผดิชอบ ในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดได ้

4.06 0.69 มาก 

11 ห น่ ว ย ง าน เ ปิ ด โ อก า ส ให้ ท่ า น ไ ด้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ 

3.38 0.60 ปานกลาง 

 รวม 3.71 0.52 มาก 

 ปัจจัยค า้จุน    
 ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร    
12 องคก์รมีนโยบายการบริหารงานดว้ย

ความโปร่งใสยติุธรรม 
3.88 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

 ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

13 หน่วยงานมีโครงสร้าง แ ล ะอตัราก าลงัท่ี
เหมาะสม กับปริมาณงานในสภาพ
ปัจจุบนั 

3.36 0.89 ปานกลาง 

14 นโยบายขององคก์ารมีความชดัเจนเขา้ใจ
ง่ายและสามารถ น าไปปฏิบติังานไดจ้ริง 

3.64 0.77 มาก 

 รวม 3.62 0.65 มาก 

 ด้านการบังคับบัญชา    
15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความยุติธรรม

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นอยา่งดี 
3.38 0.72 ปานกลาง 

16 ผู ้บังคับบัญชาของท่ านสามารถให้
ค  าปรึกษา  และแก้ไขปัญหา ในการ
ท างานของท่านได ้

3.71 0.77 มาก 

17 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานได้
เหมาะสม ตามความรู้ความสามารถ 

3.38 0.73 ปานกลาง 

 รวม 3.49 0.61 มาก 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์กร 

   

18 มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.82 0.68 มาก 

19 ในการปฏิบติังานไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี               

3.90 0.66 มาก 

 รวม 3.85 0.60 มาก 

 ด้านต าแหน่งงาน    
20 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 4.28 0.67 มากท่ีสุด 
21 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ี 4.25 0.71 มากท่ีสุด 
 รวม 4.26 0.66 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

 ปัจจัยแรงจูงใจ 
X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน    
22 ท่านคิดว่าต าแหน่งงานของท่านมีความ

มัน่คง 
4.16 0.74 มาก 

23 ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในองค์การ
ของท่าน 

4.02 0.81 มาก 

 รวม 4.08 0.73 มากทีสุ่ด 

 ด้านชีวติส่วนตัว    
24 มีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตวัและเวลาใน

การท างาน อยา่งสมดุล 
3.31 0.76 ปานกลาง 

25 มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็น/ในการ
ด าเนินชีวติ 

3.25 0.75 ปานกลาง 

 รวม 3.28 0.67 ปานกลาง 

 ด้านสภาพการท างาน    
26 เคร่ืองมือ วสัดุ และอุปกรณ์ ท่ีใช้มีความ

เพียงพอส าหรับอ านวยความสะดวกใน
การท างาน 

3.37 0.81 ปานกลาง 

27 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศในการ
ปฏิบติังานเหมาะสม 

3.39 0.80 ปานกลาง 

 รวม 3.38 0.67 ปานกลาง 

 ด้านค่าผลตอบแทน    
28 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ และปริมาณงาน 
3.06 0.93 ปานกลาง 

29 สวสัดิการท่ีได้รับเหมาะสมกับสภาพ
ปัจจุบนั 

3.30 0.94 ปานกลาง 

 รวม 3.18 0.86 ปานกลาง 

 รวมทั้งส้ิน 3.60 0.39 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจของปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
รายขอ้ ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ 
 1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ประเด็น ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่านสามารถท างานส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านยกย่องชมเชยและไวว้างใจท่านดว้ยความเต็มใจ รองลงมาคือ บุคลากรในองค์ของท่าน
ไดรั้บการยอมรับนบัถือและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ประเด็น หน่วยงานมีการสนับสนุนในการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ  
เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ หน่วยงานมีการพิจารณา
การเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 4. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ประเด็น 
หน่วยงานมีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ ในแต่ละต าแหน่งท่ีเหมาะสมชัดเจนและ  ทา้ทาย
ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ การท างานในหน่วยงานน้ีท าให้เกิดทกัษะ 
ความคิด สร้างสรรคใ์นงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และล าดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานเปิด
โอกาสให้ท่านเสนอความคิดสร้างสรรค ์หรือความคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
 5. ดา้นความรับผดิชอบ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่น ระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็น  
ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่านมีความรับผิดชอบ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
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ท่ีก าหนดได ้มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านไดรั้บผิดชอบ
งานใหม่ ๆ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ปัจจัยค า้จุน 
 6. ด้านนโยบายการบริหารขององค์การ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับแรงจูงใจ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ประเด็น องคก์รมีนโยบายการบริหารงานดว้ยความโปร่งใสยุติธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือ นโยบายขององค์การมีความชัดเจนเข้าใจง่ายและสามารถ น าไปปฏิบติังานได้จริง          
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ยหน่วยงานมีโครงสร้าง แ ล ะอตัราก าลงัท่ีเหมาะสม 
กบัปริมาณงานในสภาพปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 7. ดา้นการบงัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.49 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประเด็น
ผู ้บังคับบัญชาของท่านสามารถให้ค  าปรึกษา และแก้ไขปัญหา ในการท างานของท่านได้                  
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานได้เหมาะสม       
ตามความรู้ความสามารถ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง และล าดบัสุดทา้ยผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นอยา่งดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์กร ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ ในการ
ปฏิบติังานได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี รองลงมาคือ มีความสัมพนัธ์อนัดี     
กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
 9. ด้านต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบั 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.26 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกข้อ  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ งานท่ีท าเป็นงานท่ีมี
เกียรติ และศกัด์ิศรี รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ี ตามล าดบั 
 10. ดา้นความมัน่คงในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.08 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ ท่านคิดวา่ต าแหน่ง
งานของท่านมีความมัน่คง รองลงมาคือ ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ารของท่าน ตามล าดบั 
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 11. ดา้นชีวิตส่วนตวั ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.28 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยู่
ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ มีเวลาในการใช้ชีวิต
ส่วนตวัและเวลาในการท างาน อยา่งสมดุล รองลงมาคือ มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็น/ในการ
ด าเนินชีวติ ตามล าดบั 
 12. ด้านสภาพการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.38 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุก
ขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ สถานท่ีท างาน     
มีบรรยากาศในการปฏิบติังานเหมาะสม รองลงมาคือ เคร่ืองมือ วสัดุ และอุปกรณ์ ท่ีใช้มีความ
เพียงพอส าหรับอ านวยความสะดวกในการท างาน ตามล าดบั 
 13. ดา้นค่าตอบแทน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.18 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้ 
อยู่ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนแรงจูงใจเป็นล าดบัแรก คือ สวสัดิการท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และปริมาณงาน ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
 ในการท างาน ของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอทุยานแห่งชาติ  
 สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 

 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความหมายของระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐในการท างานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รายละเอียดปรากฏดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหาร 
 องคก์ารและการจดัการภาครัฐของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ  
 สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  

 

 ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
และการจัดการภาครัฐ X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1 ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งอิสระ และ
มอบหมายงานอยา่งเหมาะสม 

3.10 0.36 ปานกลาง 

2 ตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานมีความชัดเจน และมี
มาตรฐาน 

3.66 0.51 มาก 

3 การปฏิบติังานมุ่งเน้นผลส าเร็จมากกว่ายึดถือ
ระเบียบ 

3.04 0.72 ปานกลาง 

4 หน่วยงานมีกฎระเบียบยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน 3.26 0.61 ปานกลาง 
5 การบริหารภายในหน่วยงานมุ่งเนน้การกระจาย

อ านาจ  
3.37 0.60 ปานกลาง 

6 การด าเนินงาน ภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างมี
มาตรฐาน 

3.77 0.69 มาก 

7 หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยีและนวตักรรม
ใหม่ๆ เขา้มาช่วยในการท างาน 

3.36 0.70 ปานกลาง 

 รวม 3.36 0.35 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านการบริหาร
องค์การและการจดัการภาครัฐในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 (ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน คือ 0.35) เม่ือพิจารณารายขอ้ มีระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
 1. การด าเนินงาน ภายในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีมาตรฐาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.77 
 2. ตัวช้ีว ัดในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และมีมาตรฐาน อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.66 
 3. การบริหารภายในหน่วยงานมุ่งเน้นการกระจายอ านาจ อยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ีย 3.37 
 4. หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการท างาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 
 5. หน่วยงานมีกฎระเบียบยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย 3.26 
 6. การปฏิบัติงานมุ่งเน้นผลส าเร็จมากกว่ายึดถือระเบียบ อยู่ในระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ีย 3.04 
 7. ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานได้อย่างอิสระ และมอบหมายงานอย่างเหมาะสม  
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.10 
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง  
 กรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 

 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง   
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รายละเอียดปรากฏดงัตารางท่ี 4.6 - 4.7 
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า  
 และพนัธ์ุพืช ในภาพรวม 

 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 

1 ดา้นคุณภาพงาน 3.35 0.69 ปานกลาง 
2 ดา้นปริมาณงาน 3.41 0.37 มาก 
3 ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 3.54 0.46 มาก 
4 ดา้นความประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้

ทรัพยากร 
3.30 0.73 ปานกลาง 

 รวม 3.40 0.34 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.40 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 3.34) และเม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก ส าหรับดา้นคุณภาพงาน และดา้นความประหยดั / 
ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช รายดา้น 
 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 

 ด้านคุณภาพงาน    
1 ผลงานท่ีท่านท าส าเร็จ มีความถูกตอ้ง ครบถว้น  

เรียบร้อยตามมาตรฐานก าหนด 
3.42 0.78 มาก 

2 ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายโดยผิดพลาดนอ้ย 3.30 0.71 ปานกลาง 
 รวม 3.35 0.69 ปานกลาง 
 ด้านปริมาณงาน    
3 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบใน ปัจจุบนัมีความ

เหมาะสม 
3.17 0.71 ปานกลาง 

4 สามารถปฏิบติังานได้จ  านวนผลงาน ส าเร็จตาม
ตวัช้ีวดัก าหนด 

3.65 0.48 มาก 

 รวม 3.41 0.37 มาก 
 ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน    
5 สามารถท างานไดเ้สร็จภายในเวลาตาม มาตรฐาน

ก าหนด 
3.58 0.52 มาก 

6 สามารถจัดล าดับความส าคัญของงานเพื่ อให้
สอดคลอ้งกบัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.50 0.57 มาก 

 รวม 3.54 0.46 มาก 
 ด้านความประหยดั / ความคุ้มค่าในการใช้

ทรัพยากร 
   

7 การใช้ทรัพยากร ไดแ้ก่ งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้นการท างาน เป็นไปอยา่งประหยดั
และคุม้ค่า 

3.29 0.79 ปานกลาง 

8 สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จไดแ้มจ้ะมีทรัพยากรอยู่
อยา่งจ ากดั 

3.32 0.81 ปานกลาง 

 รวม 3.30 0.73 ปานกลาง 
 รวมทั้งส้ิน 3.40 0.34 มาก 
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 จากตารางท่ี  4.7 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า  และพนัธ์ุพืช มีดงัน้ี  
 1. ด้านเวลาในการปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.46) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานเป็นล าดบัแรก คือ สามารถท างานได้เสร็จภายในเวลาตาม มาตรฐานก าหนด 
รองลงมา คือ สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อให้สอดคล้องกบัเวลาได้อย่างเหมาะสม 
ตามล าดบั 
 2. ด้านปริมาณงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.41 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.37) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าพบว่า ประเด็นสามารถปฏิบติังานไดจ้  านวนผลงาน ส าเร็จตามตวัช้ีวดั
ก าหนด มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ประเด็นปริมาณงานท่ีท่าน
รับผดิชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสม มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 3. ด้านคุณภาพงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 (ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.69)      
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ประเด็นผลงานท่ีท่านท าส าเร็จ มีความถูกตอ้ง ครบถว้น เรียบร้อย
ตามมาตรฐานก าหนด มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ประเด็น
ท างานตามท่ีได้รับมอบหมายโดยผิดพลาดน้อย มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับ     
ปานกลาง 
 4. ด้านความประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30            
(ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง  
โดยประเด็นท่ีมีค่าคะแนนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นล าดบัแรก คือ สามารถปฏิบติังานให้
ส าเร็จไดแ้มจ้ะมีทรัพยากรอยู่อย่างจ ากดั รองลงมา คือ การใชท้รัพยากร ไดแ้ก่ งบประมาณ วสัดุ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้นการท างาน เป็นไปอยา่งประหยดัและคุม้ค่า ตามล าดบั 
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ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของข้าราชการ 
 สังกดัส่วนกลางกรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื  
 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยวเิคราะห์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  ซ่ึงปรากฏผล
ดงัตารางท่ี 4.8 - 4.13 
 

ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 
  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ n X  S.D. df t Sig. 

ชาย 93 3.42 0.384 287 0.851 0.395 
หญิง 196 3.39 0.327    
รวม 289      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลางกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามเพศ พบวา่ มีค่า Sig มากกวา่ 0.05 
หมายความว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีเพศต่างกนั        
มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง  
 กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามระดบัการศึกษา  

(n=289) 

ปัจจัยส่วนบุคคล SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .116 3 0.039 0.319 0.811 
ภายในกลุ่ม 34.492 285 0.121   

รวม 34.760 288    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ มีค่า Sig 
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานวา่ง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความ
ว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
 

(n=289) 

ปัจจัยส่วนบุคคล SS Df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.100 2 0.550 4.694 0.010 
ภายในกลุ่ม 33.508 286 .117   

รวม 34.608 288    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบว่า      
มีค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ ปฏิเสธสมมติฐานวา่ง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) 
หมายความว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภท
ต าแหน่งท่ีต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 โดยเร่ิมทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าความแปรปรวนของขอ้มูลทุกกลุ่มไม่เท่ากนั   
จะท าการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธีการทดสอบแบบ LSD เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่างกัน           
ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการ
ทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ผลปรากฏดงัตารางท่ี 4.11  
 
 
 
 



 90 

ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
 สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
 จ  าแนกตามประเภทต าแหน่ง เป็นรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD  
 

ประเภทต าแหน่ง X  ประเภททัว่ไป ประเภทวชิาการ ประเภทอ านวยการ 

ประเภททัว่ไป    3.48 - 0.12* 0.32 
ประเภทวชิาการ 3.37  - 0.44 
ประเภทอ านวยการ 3.81   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.11  ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช 
จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง เป็นรายคู่  พบว่า ข้าราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป  
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกว่า ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง  
 กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามเงินเดือน 
 

(n=289) 

ปัจจัยส่วนบุคคล SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .824 4 0.206 1.732 0.143 
ภายในกลุ่ม 33.784 284 0.119   

รวม 34. 608 288    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการ
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืชจ าแนกตามเงินเดือน พบว่า มีค่า Sig 
มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความวา่ 
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ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดับเงินเดือนต่างกัน   
จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง  
 กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
(n=289) 

ปัจจัยส่วนบุคคล SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.311 5 0.262 2.228 0.052 
ภายในกลุ่ม 33.298 283 0.118   

รวม 34.608 288    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบวา่ 
มีค่า Sig มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานวา่ง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) 
หมายความว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า  และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 

 การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ระดับการศึกษา 
ประเภทต าแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ใช้การวิเคราะห์ F-test (One way ANOVA) โดยน ามาก าหนด
สมมติฐานวา่ง (Ho ) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 สรุปสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีค่า Sig มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที่ 2 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช       
ท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สรุปสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐาน
วา่ง (H0) และยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความวา่ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงพบว่า ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกว่า ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่ 3 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช   
ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สรุปสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 
และพนัธ์ุพืช ท่ีมีเงินเดือนต่างกนั มีค่า Sig มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ ยอมรับสมมติฐานวา่ง (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 4 ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สรุปสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีค่า Sig มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานว่าง 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานทางเลือก (H1) หมายความว่า ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า  และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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ส่วนที ่6 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
 สังกดัส่วนกลาง กรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื 
 
 การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และ
ปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ เพื่อวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ มีอิทธิพล
ต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และปัจจยัการบริหารองค์การและการจดัการ
ภาครัฐ ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานว่า “ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และปัจจยัการ
บริหารองค์การและการจดัการภาครัฐ มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช” สามารถวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบ
ปกติ (Enter) ซ่ึงเป็นวธีิการเพิ่มตวัแปรท่ีอธิบายความผนัแปรเพิ่มไดม้ากท่ีสุดมาใชซ่ึ้งไดม้าก าหนด
สมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไวด้งัน้ี 
 Ho ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า 
ความรับผดิชอบ นโยบายการบริหารขององคก์าร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์กร ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน  
และปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐไม่มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 H1 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า  
ความรับผดิชอบ นโยบายการบริหารขององคก์าร การบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์กร ต าแหน่งงาน  ความมัน่คงในการท างาน ชีวิตส่วนตวั  สภาพการท างาน ค่าตอบแทน  
และปัจจยัการบริหารองค์การและการจดัการภาครัฐ มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช  
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ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบปกติ (Enter) ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบมีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบปกติ  
 (Enter) เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัการบริหารองคก์ารและ 
 การจดัการภาครัฐ มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 

ตัวแปรอสิระ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.25 0.165  7.592 0.000 
1. ปัจจยัจูงใจ (X1) 0.139 0.052 0.167 2.671 0.008 
2. ปัจจยัค ้าจุน (X2)   0.172 0.056 0.227 3.092 0.002 
3. ปัจจยัด้านการบริหารองค์การและ
การจดัการภาครัฐ (X3)   

0.307 0.066 0.314 4.667 0.000 

Multiple R = 0.624a    R Square = 0.389    Adjusted R 2  = 0.383     
Std. Error of the Estimate = 0.272318    F Change = 60.562    Sig = 0.000 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.14 พบว่า  ปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 3 ตวัแปร ล าดับแรก คือ ปัจจยัด้านการบริหาร
องคก์ารและการจดัการภาครัฐ (X3) (Beta = 0.314) รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุน (X2) (Beta = 0.227) 
และล าดบัสุดทา้ย คือปัจจยัจูงใจ (X1) (Beta = 0.167) ผลการวิเคราะห์มีค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ (Multiple R) เท่ ากับ 0 .624 แสดงว่า  ตัวแปรพยากรณ์ทั้ ง  3 ตัว  ร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (R Square) ไดร้้อยละ 38.90 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ
การพยากรณ์ (Std. Error of the Estimate) เท่ากบั 0.27 โดยสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
 Y ̂= b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 +…+bk Xk 

Y ̂= 1.25 + .139 (X1) + .172 (X2) + .307 (X3) 
 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
Z ̂ = .167 (X1) + .227 (X2) + .314 (X3) 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช” ผูศึ้กษาจะน าเสนอสรุปการศึกษา อภิปราย
ผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช” มีวตัถุประสงค์การศึกษา 1) เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นการบริหารองค์การและการจดัการภาครัฐ ในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า  และพันธ์ุพืช  
3) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 4) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช โดยด าเนินการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีศึกษา คือ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช จ านวน 1,016 คน ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างได้ จ  านวน 289 คน และสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) และสุ่มตวัอย่าง 
แบบง่ายดว้ยวิธีการแจกบบสอบถามออนไลน์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา เพื่อหาค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ ค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ 
(Enter Multiple Regression Analysis) 
 ผลการศึกษา สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ข้อมูลเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคล ของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.80 ส่วนใหญ่ 
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มีอายุระหว่าง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.10 มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด  
คิดเป็นร้อยละ 61.20 มีรายได้ต่อเดือน เป็นเงิน 10,001- 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.00  
มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.10 และส่วนใหญ่ด ารงด ารงต าแหน่ง
ประเภทวชิาการ คิดเป็นร้อยละ 73.70 
 2. ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
ของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ปัจจยัแรงจูงใจของ
ขา้ราชการในภาพรวมอยู ่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
  2.1 ปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของข้าราชการในด้านปัจจัยจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 (SD = 0.41)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จ      
ในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 (SD = 0.49)  รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ                 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 (SD = 0.52) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 (SD = 0.52) 
  2.2 ปัจจยัค ้าจุน พบว่า แรงจูงใจของขา้ราชการในดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 (SD = 0.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบั     
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.26 (SD = 0.66) รองลงมาคือ ด้านความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด      มีค่าเฉล่ีย 4.08 (SD = 0.73) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย 3.18 (SD = 0.86) 
  2.3 ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ ในการท างานของ
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง     
มีค่าเฉล่ีย 3.36 (SD = 0.35) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ล าดบัแรก คือ การด าเนินงานภายในหน่วยงาน
เป็นไปอยา่งมีมาตรฐาน มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 (SD = 0.69) รองลงมา คือ 
ตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานมีความชดัเจนและมีมาตรฐาน มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.66 (SD = 0.51) และการบริหารภายในหน่วยงานมุ่งเนน้การกระจายอ านาจ มีระดบัการจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 (SD = 0.60) ตามล าดบั 
 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.40 (SD = 0.34) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
  3.1 ดา้นคุณภาพงาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 
(SD = 0.69) พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบัแรก คือ ผลงานท่ีท่านท าส าเร็จ มีความถูกตอ้ง 
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ครบถว้น เรียบร้อยตามมาตรฐานก าหนด มีค่าเฉล่ีย 3.42 (SD = 0.78) และล าดบัสุดทา้ย ท างานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายโดยผดิพลาดนอ้ย มีค่าเฉล่ีย 3.30 (SD = 0.71) 
  3.2 ด้านปริมาณงาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.41   
(SD = 0.37) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรก สามารถปฏิบติังานได้จ  านวนผลงานส าเร็จ  
ตามตวัช้ีวดัก าหนด มีระดบัมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 (SD = 0.48) และล าดบั
สุดทา้ย ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัมีความเหมาะสม มีระดบัมีประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.17 (SD = 0.71) 
  3.3 ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน โดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 
(SD = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ล าดบัแรก คือ สามารถท างานได้
เสร็จภายในเวลาตาม มาตรฐานก าหนด มีค่าเฉล่ีย 3.58 (SD = 0.52) และล าดบัสุดทา้ย สามารถ
จดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.50 (SD = 0.57) 
  3.4  ด้านความประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร โดยรวมมีประสิทธิภาพ   
อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 (SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยูใ่นระดบั      
ปานกลาง ล าดบัแรก คือ สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จไดแ้มจ้ะมีทรัพยากรอยู่อยา่งจ ากดั มีค่าเฉล่ีย 
3.32 (SD = 0.81) และล าดบัสุดทา้ย การใช้ทรัพยากร ได้แก่ งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ  
ท่ีใชใ้นการท างาน เป็นไปอยา่งประหยดัและคุม้ค่า มีค่าเฉล่ีย 3.29 (SD = 0.79) 
 4. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างของ
ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และประเภทต าแหน่ง แตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั แต่ขา้ราชการท่ีมีประเภทต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกนั โดยขา้ราชการประเภททัว่ไป มีประสิทธิภาพการท างานสูงกวา่ ประเภทวิชาการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 5. ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง        
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัดา้นการบริหาร
องคก์ารและการจดัการภาครัฐ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ        
มีความสัมพนัธ์ุกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ         
ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยั สามารถร่วมกนัท านายการส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 38.9         
(R2= 0.389) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวอีกนยัหน่ึง ถา้ขา้ราชการกรมอุทยานแห่งชาติ 
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สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีการด าเนินงานตามแนวทางการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ และ 
มีแรงจูงใจในการท างาน น่าจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 สรุปการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดด้งัน้ี  
 1. ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีระดบั
การศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน          
ไม่แตกต่างกนั 
 2. ขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีประเภท
ต าแหน่งต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่ ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกวา่ 
ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป 
 3. ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ ส่งผลต่อ
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์าร
และการจดัการภาครัฐ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด (Beta = 0.314) 
รองลงมาคือ ปัจจยัค ้ าจุน (Beta = 0.227) และล าดับสุดทา้ย คือ ปัจจยัจูงใจ (Beta = 0.167) ทั้ งน้ี 
ตวัแปรทั้ง 3 ตวั ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 38.90 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 
 

2. อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1 ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน และปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ  
มีผลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช จากการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจของขา้ราชการในภาพรวมอยู่  
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 และระดับปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 พบว่า ทั้ ง 3 ปัจจัย มีผลต่อความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุ
พืช ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน 
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  2.1.1 ปัจจัยค ้ าจุน และ ปัจจัยจูงใจ มีผลต่อความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช อาจเน่ืองจาก    
การได้รับการยอมรับนับถือ จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากบุคคลในหน่วยงานการ
ยอมรับจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออก อ่ืนใด
ท่ีส่ือให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้  างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ จึงทุ่มเท
ความรู้ ความสามารถความพยายามในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร ประกอบกบัผูบ้ริหารระดบัสูงให้
ความส าคญักบัการจูงใจ เพื่อกระตุน้ใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบักญัญภคั 
จนัทร์ฤทธ์ิ (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจใน
สังกัดกองทะเบียนพลส านักงานต ารวจแห่งชาติ ท่ีมีแนวคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากข้าราชการมีแรงจูงใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน ก็จะมีแรงขบัเคล่ือนและแรงกระตุน้ให้มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งไม่ย่อ
ทอ้ และสามารถดึงเอาศกัยภาพท่ีมีอยูภ่ายในตนเอง ออกมาใชอ้ยา่งสุดความสามารถ ในทางตรงกนั
ขา้ม หากขา้ราชการไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แมว้า่จะมีความรู้ความสามารถก็ปฏิบติังานแบบ
เชา้ชามเยน็ชาม โดยไม่น าความรู้ความสามารถท่ี ตนเองมีออกมาใช ้
  2.1.2 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ มีผลต่อความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุ
พืช อาจเน่ืองจาก ขา้ราช กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ให้ความส าคญักบัการบริหาร
จดัการสมยัใหม่ ไม่วา่จะเป็น มีการก าหนดแผนในการด าเนินงาน เช่น แผนปฏิบติัราชาการประจ าปี                   
การด าเนินงานตามหลกัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) การน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึง ไดด้ าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์ละ
วิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลงานและมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุนารี สุกิจปาณีนิจ, ศุภณัฏฐ์ ทรัพยน์าวิน และ
โสภาพร กล ่าสกุล (2562) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง รูปแบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีส่งผลต่อ
การจดับริการสาธารณะเชิงผลสัมฤทธ์ิของเทศบาล อ าเภอสามร้อยยอด จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัทางดา้นแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีส่งผลต่อการจดับริการ
สาธารณะเชิงผลสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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 2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื  
  จากการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ  สังกัดส่วนกลาง  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.40 พิจารณารายดา้น ดงัน้ี  
  2.2.1 ด้านเวลาในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ สังกดัส่วนกลาง      
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  มีประสิทธิภาพในดา้นเวลาในการปฏิบติังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก มีความคิดเห็นวา่ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานตอ้งเหมาะสมกบังาน และผูป้ฏิบติังาน
ตอ้งจดัล าดบัความส าคญั และมีการพฒันาเทคนิคหรือวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานให้
สะดวก รวดเร็วข้ึน 
  2.2.2 ดา้นปริมาณงาน ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช  มีประสิทธิภาพในด้านปริมาณ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
อาจเน่ืองจาก ข้าราชการมีการวางแผนบริหารจดัการปริมาณงาน และมีเคร่ืองมือเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมมาช่วยในการปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานส าเร็จลุล่วงตามปริมาณงานท่ีหน่วยงานก าหนด
เป้าหมายไว ้ประกอบกบัอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารไดใ้ห้ความส าคญักบัการน าตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ
การท างาน คือ KPI มาใช้วดัประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นาฎกมล พิมพานุช (2562) 
ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัตรวจสอบภาษีในส านกังานสรรพากรภาค 2 
ซ่ึงพบวา่ระดบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัส าคญัมาก 
  2.2.3 ดา้นคุณภาพงาน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ สังกดัส่วนกลางกรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช  มีประสิทธิภาพในดา้นคุณภาพงาน อยูใ่นระดบัมาก โดยขา้ราชการ 
สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีความคิดเห็นว่า คุณภาพของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีการผดิพลาดนอ้ย มีความถูกตอ้งครบถว้นเช่ือถือได ้อาจเน่ืองจาก ไดก้ าหนดแผน
ในการปฏิบติังานไวล่้วงหน้า และไดน้ าองคค์วามรู้ใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน 
จึงท าใหมี้ผลส าเร็จของงานท่ีมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
  2.2.4 ด้านความประหยดั / ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ผลการศึกษาพบว่า 
ขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีประสิทธิภาพในดา้นความ
ประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีความคิดเห็นว่า การใช้
ทรัพยากรดว้ยความคุม้ค่าและประหยดั เกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุดโดยตระหนกัและกระตุน้ให้ผูอ่ื้น
ใชท้รัพยากร ท่ีมีอยา่งคุม้ค่า 
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 2.3 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และประเภทต าแหน่ง ต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงพบว่า 
ขา้ราชการท่ีมีประเภทต าแหน่งต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่า 
ข้าราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ทั้งน้ี เพราะข้าราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ  
ตอ้งรับผิดชอบงาน จ านวนมาก ส่วนมากเป็นงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง ซ่ึงมี
ความยุง่ยากของงานสูง ดงันั้น อาจท าให้เกิดความเครียด และเหน่ือยลา้จากการปฏิบติังาน จึงท าให้
มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่า ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งประเภททัว่ไป ซ่ึงลกัษณะงานเป็นสาย
งานสนบัสนุน จึงท าให้การท างานมีขอ้ผิดพลาดน้อย สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงและแกไ้ข
ปัญหาในงานไดท้นัที ซ่ึงสอคลอ้งกบั ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ 
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทต าแหน่ง ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 
 2.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื  
  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและ
การจดัการภาครัฐ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส่วนกลาง กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช โดยปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ อาจเน่ืองจาก 
ขา้ราชการมีการก าหนดแผนบริหารจดัการงานไว ้เช่น แผนปฏิบติัราชการประจ าปี มีการด าเนินงาน
ตามตวัช้ีวดั เป็นตน้ ซ่ึงสอคล้องกบั ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ซ่ึงพบวา่ ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ และปัจจยัดา้นการบริหารจดัการองคก์าร  เพื่อประสิทธิภาพตามแนวคิดกระบวนทศัน์ทางรัฐ
ประศาสนศาสตร์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน โดยการท างานท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดั
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษาคร้ังนี้ 
  3.1.1 ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง                 
มีความเห็นมาก ค่าเฉล่ีย 3.76 ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจให้ขา้ราชการ       
ไม่ว่าจะเป็น การสนับสนุนให้ขา้ราชการพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง ส่งเสริมให้มีการฝึกทกัษะ 
ในการท างานอย่างเต็มท่ี เช่น งานด้านป่าไม ้/งานพิทกัษ์ป่าเป็นงานท่ีต้องใช้ทกัษะเฉพาะด้าน 
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจะต้องฝึกอบรมและทบทวนความรู้ท่ีต้องใช้ในการท างานอย่างสม ่าเสมอ  
ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานสามรถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ บรรลุเป้าหมาย
ไดต้ามท่ีวางไว ้
  3.1.2 ปัจจัยค ้าจุน ด้านค่าตอบแทน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.18 เน่ืองจากขา้ราชการบางคน คิดวา่ค่าตอบแทน
ท่ีได้รับ ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตและไม่เหมาะกับปริมาณงานท่ีได้รับ แต่การพิจารณาเล่ือน
ค่าตอบแทน ขั้นเงินเดือน ต้องปฏิบติัตามระเบียบของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช 
ไดว้างไว ้ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนแก่ขา้ราชการได ้
ไม่ว่าจะเป็นการให้ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานล่วงเวลาตามความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
ซ่ึงเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาข้ึน 
  3.1.3 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง           

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ ประเภทต าแหน่ง ดงัน้ี กรมอุทยานแห่งชาติ  
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช ควรใหค้วามส าคญักบัการบูรณาการถ่ายทอดองคค์วามรู้ร่วมกนัในทุกประเภท
ต าแหน่ง ไม่ว่าจะเป็นประเภทต าแหน่งท่ีสูงกว่า หรือประเภทต าแหน่งท่ีต ่ากว่า และควรมีการ
ส่งเสริมใหมี้การฝึกอบรมแนวทางการปฏิบติังานแก่ขา้ราชการทุกประเภทต าแหน่ง อาจจะสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากข้ึน 
  1.3.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการสังกัด
ส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ผลการศึกษาพบว่า มีจ านวน 3 ปัจจยั ได้แก่ 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัดา้นการบริหารองค์การและการจดัการภาครัฐ จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลความเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุด คือ ปัจจยัด้าน 
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การบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ  ด้านตัวช้ีวดัในการปฏิบัติงานมีความชัดเจนและ 
มีมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.66 ดังนั้ น  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพืช ควรให้ความส าคญักับการก าหนดแผนยุทธศาสตร์  
การก าหนดตวัช้ี การติดตามและประเมินผล อยา่งชดัเจน เพื่อน าไปปฏิบติัไดใ้นทิศทางเดียวกนัอย่าง
มีประสิทธิภาพและมีมาตรฐาน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดส่วนกลาง 
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 งานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้เป็นงานเฉพาะทาง จ าเป็นต้องอาศยั
บุคลากร ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีใจรักในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงมีความส าคญั ผูศึ้กษา มีความเห็นว่า ในการศึกษาคร้ังต่อไป 
ควรมีการศึกษาปัจจยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพิ่มเติม ในต าแหน่งพนักงาน
ราชการ เน่ืองจากเป็นผูป้ฏิบติังาน จะท าให้ไดข้อ้มูล ขอ้คน้พบท่ีหลากหลาย ซ่ึงหน่วยงานสามารถ
น าผลการศึกษามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  3.2.2 ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาปัญหา อุปสรรคในการปฏิบติังาน
เน่ืองจากเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังงานของบุคลากรในหน่วยงานลดลง
นอกจากน้ี ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ เพื่อให้ค  าตอบเพิ่มเติมในประเด็นท่ีการศึกษา เชิงปริมาณ          
ไม่สามารถท าไดซ่ึ้งอาจท าใหเ้กิดปัจจยัอ่ืน ท่ีอาจจะส่งผลต่องานวจิยัในอนาคต 
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https://portal.dnp.go.th/Content?contentId=22


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ 
ต าแหน่ง ประธานหลกัสูตร ปรัชญาดุษฏีบณัฑิต รัฐประศาสนศาสตร์ 
 
2. นายสวา่ง กองอินทร์ 
ต าแหน่ง ผูต้รวจราชการกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
 
3. นางสาวจิราภรณ์ วรรธนบูรณ์ 
ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการส่วนอ านวยการ ส านกัสนองงานพระราชด าริ  
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุพิจารณาเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลเพื่อศึกษา 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
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หมายเลขแบบสอบถามหมายเลข     
 

แบบสอบถาม  
 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของข้าราชการสังกดัส่วนกลาง 
กรมอทุยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื  

***************************************** 

ค าช้ีแจง  
1. แบบสอบถามฉบบัน้ีใชส้อบถามขา้ราชการ สังกดัส่วนกลาง กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ  
2. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจในการท างาน  
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ารและการจดัการภาครัฐ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ  
3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะน าเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น ดงันั้น 
ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด จะน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษา
เท่านั้น  
 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
 

***************************************** 
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไป  
 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน
ช่องวา่ง ตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1.  เพศ 
       1. ชาย       2. หญิง 
 
2.  อาย ุ
  1.  ไม่เกิน 25 ปี      2.  26 – 35 ปี 
  3.  36 – 45 ปี      4.  46 – 55 ปี 
  5.  มากกวา่กวา่ 55 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 
  1.  ปวช. หรือเทียบเท่า     2.  ปวส.    
  3.  ปริญญาตรี      4.  ปริญญาโทข้ึนไป 
 
4.  ประเภทต าแหน่ง 
       1.  ประเภททัว่ไป    
(   ) 1) ระดบัปฏิบติังาน (   ) 2) ระดบัช านาญงาน  (   ) 3) ระดบัอาวุโส     (   ) 4) ระดบัทกัษะพิเศษ 
 
       2.  ประเภทวชิาการ 
(   ) 1) ระดบัปฏิบติัการ  (   ) 2) ระดบัช านาญการ    (   ) 3) ระดบัช านาญการพิเศษ    
(   ) 4) ระดบัเช่ียวชาญ    (   ) 5) ระดบัทรงคุณวุฒิ       
     
       3.  ประเภทอ านวยการ  
(   ) 1) ระดบัตน้    (   ) 2) ระดบัสูง 
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5. หน่วยงานท่ีสังกดั 
(   )  1. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(   )  2. กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
(   )  3. ส านกับริหารงานกลาง  
(   )  4. กองคุม้ครองพนัธ์ุสัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา  
(   )  5. กองนิติการ  
(   )  6. ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า  
(   )  7. ส านกัแผนงานและสารสนเทศ  
(   )  8. ส านกัฟ้ืนฟูและพฒันาพื้นท่ีอนุรักษ ์ 
(   )  9. ส านกัวจิยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธ์ุพืช  
(   )  10. ส านกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้น ้า 
(   )  11. ส านกัอนุรักษส์ัตวป่์า 
(   )  12. ส านกัอุทยานแห่งชาติ 
(   )  13. ส านกัสนองงานพระราชด าริ 
(   )  14. ส านกังานผูต้รวจราชการกรม 
(   )  15. กองการต่างประเทศ 
(   )  16. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 
6.  ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน  
         1.  ไม่เกิน 10,000 บาท      2.  10,001-20,000 บาท 
  
  3.  20,001-30,000 บาท     4.  30,001-40,000 บาท 
         5.  40,001-50,000 บาท     6.  มากกวา่ 50,000 บาท  
 
7.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  
  1.  ไม่เกิน 5 ปี               2.  6 – 10  ปี        
  3.  11 – 15  ปี             4.  16 – 20  ปี        
  5.  21 – 25  ปี             6.  มากกวา่ 25 ปี 
 
 



125 

ส่วนที ่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  
 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง
กบัแรงจูงใจในการท างานมากนอ้ยเพียงใด แลว้ใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบั
แรงจูงใจในการท างานของท่านเพียงขอ้ความละ 1 ค าตอบ 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 ปัจจัยจูงใจ       

 ความส าเร็จในการการท างาน      

1 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่าน
สามารถท างานส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้

     

2 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังานได ้

     

 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ      

3 บุคลากรในองคข์องท่านไดรั้บการยอมรับนบั
ถือและไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 

     

4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยกยอ่งชมเชยและ
ไวว้างใจท่านดว้ยความเตม็ใจ 

     

 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

5 หน่วยงานมีการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

     

6 หน่วยงานมีการสนบัสนุนในการฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ เพื่อ
พฒันาความรู้ ความสามารถ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 ลกัษณะงานท่ีท า        

7 หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ในแต่ละต าแหน่งท่ีเหมาะสมชดัเจนและ 
ทา้ทายความสามารถ  

     

8 การท างานในหน่วยงานน้ีท าใหเ้กิดทกัษะ 
ความคิด สร้างสรรคใ์นงาน  

     

9 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านเสนอ 
ความคิดสร้างสรรค ์หรือความคิดใหม่ ๆ 
ในการปฏิบติังาน 

     

 ความรับผดิชอบ      

10 ในภาพรวมกรมบุคลากรของหน่วยงานท่านมี
ความรับผดิชอบ ในการท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดได ้ 

     

11 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านไดรั้บผดิชอบงาน
ใหม่ ๆ  

     

 ปัจจัยค า้จุน       

 นโยบายการบริหารขององคก์ร       

12 องคก์รมีนโยบายการบริหารงานดว้ยความ
โปร่งใสยติุธรรม  

     

13 หน่วยงานมีโครงสร้าง แ ล ะอตัราก าลงัท่ี
เหมาะสม กบัปริมาณงานในสภาพปัจจุบนั 

     

14 นโยบายขององคก์ารมีความชดัเจนเขา้ใจง่าย
และสามารถ น าไปปฏิบติังานไดจ้ริง  
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 การบงัคบับญัชา       

15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามยติุธรรมแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา       เป็นอยา่งดี  

     

16 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้  าปรึกษา 
และแกไ้ขปัญหา ในการท างานของท่านได ้ 

     

17 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานได้
เหมาะสม ตามความรู้ความสามารถ  

     

 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร       

18 มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

19 ในการปฏิบติังานไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี               

     

 ต  าแหน่งงาน      

20 งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี      

21 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ี      

 ความมัน่คงในการท างาน      

22 ท่านคิดวา่ต าแหน่งงานของท่านมีความมัน่คง      

23 ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ารของท่าน      

 ชีวติส่วนตวั      

24 มีเวลาในการใชชี้วติส่วนตวัและเวลาในการ
ท างาน อยา่งสมดุล 

     

25 มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็น/ในการ
ด าเนินชีวติ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับแรงจูงใจ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 สภาพการท างาน      

26 เคร่ืองมือ วสัดุ และอุปกรณ์ ท่ีใชมี้ความเพียงพอ
ส าหรับอ านวยความสะดวกในการท างาน  

     

27 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศในการปฏิบติังาน
เหมาะสม                 

     

 ค่าผลตอบแทน      

28 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ และปริมาณงาน  

     

29 สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั      
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ส่วนที ่ 3  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการภาครัฐ 
 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง
กบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองค์การและการจดัการภาครัฐในการท างานของท่าน 
มากนอ้ยเพียงใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ละ 1 
ค าตอบ 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 ปัจจัยด้านการบริหารองค์การและการจัดการ
ภาครัฐ 

     

30 ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งอิสระ 
และมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม 

     

31 ตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานมีความชดัเจน  
และมีมาตรฐาน 

     

32 การปฏิบติังานมุ่งเนน้ผลส าเร็จมากกวา่ยดึถือ
ระเบียบ 

     

33 หน่วยงานมีกฎระเบียบยดืหยนุในการ
ปฏิบติังาน 

     

34 การบริหารภายในหน่วยงานมุ่งเนน้ 
การกระจายอ านาจ  

     

35 การด าเนินงาน ภายในหน่วยงานเป็นไปอยา่ง
มีมาตรฐาน 

     

36 หน่วยงานมีการน าเทคโนโลยแีละนวตักรรม
ใหม่ๆ เขา้มาช่วยในการท างาน 

     

 
 
 



130 

ส่วนที ่ 4  ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง
กบัระดบัประสิทธิภาพการท างานของท่านมากนอ้ยเพียงใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ี
ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ 
 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับประสิทธิภาพ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 ดา้นคุณภาพงาน       

37 ผลงานท่ีท่านท าส าเร็จ มีความถูกตอ้ง 
ครบถว้น  เรียบร้อยตามมาตรฐานก าหนด 

     

38 ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
โดยผดิพลาดนอ้ย 

     

 ดา้นปริมาณงาน       

39 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบใน ปัจจุบนัมี
ความเหมาะสม  

     

40 สามารถปฏิบติังานไดจ้  านวนผลงาน ส าเร็จ
ตามตวัช้ีวดัก าหนด  

     

 ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน       

41 สามารถท างานไดเ้สร็จภายในเวลาตาม 
มาตรฐานก าหนด 

     

42 สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับประสิทธิภาพ 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

 ดา้นความประหยดั / ความคุม้ค่าในการใช้
ทรัพยากร 

     

43 การใชท้รัพยากร ไดแ้ก่ งบประมาณ วสัดุ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้นการท างาน เป็นไป
อยา่งประหยดัและคุม้ค่า 

     

44 สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จไดแ้มจ้ะมี
ทรัพยากรอยูอ่ยา่งจ ากดั 

     

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................  
 

*****************ขอขอบพระคุณอยา่งสูง******************* 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวอนญัญา  คงแสนค า 
วนั เดือน ปีเกดิ 6 กุมภาพนัธ์ 2523 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการ) พ.ศ. 2547  
สถานทีท่ างาน กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน  


