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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร (2) ศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร สงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร (3) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตามจงัหวดัท่ีตั้งส านักงาน (4) 
เปรียบเทียบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดั
สมุทรสาครตามจงัหวดัท่ีตั้งส านกังาน และ (5) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณคือ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 109 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง
โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 86 คน และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา
คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.980 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์การทดสอบค่าที และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ส่วนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเชิง
คุณภาพคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 4 คน โดย
ใชก้ารเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสมัภาษณ์วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาจากความคิดเห็นจากการสมัภาษณ์ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก  (2) ในภาพรวมผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อยู่ในระดบัมาก (3) ผลการเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตามจงัหวดั
ท่ีตั้งส านกังานพบวา่ โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั (4) ผลการเปรียบเทียบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวัดสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตามจงัหวดัท่ีตั้งส านักงานพบว่า 
โดยรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนั และ (5) 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครโดยรวมพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน เม่ือพิจารณารายดา้นแรงจูงใจพบว่า ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลมีความสัมพนัธ์ทางบวกมากกว่า
ทุกดา้น รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั ส่วนแรงจูงใจดา้นอ่ืนๆ  
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน นัน่คือ หากระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงย่อม
ส่งผลใหผ้ลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงตามไปดว้ย 
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Abstract 
 

The objectives of this study were: (1) to study level of work motivation of personnel of the Office of the 
Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province; (2) to study level of performance achievement 
of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province; (3) to compare work 
motivation of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province;  
(4) to compare work achievement of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut 
Sakhon Province; and (5) to study the relationship between work motivation and work achievement  of personnel of the Office 
of the Attorney General in Samut Songkhram Province  and Samut Sakhon Province. 

This study was a mixed both quantitative and qualitative research. Population was 109 personnel of the Office 
of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province.Sample size was determined via Taro 
Yamane’s calculation formula and received 86samples. Sampling used stratified random sampling method. The questionnaire 
was used as a research tool. Level of reliability was 0.980. Statistics applied in data analysis was percentage, mean, standard 
deviation and t-Test, Pearson’s Correlation Coefficient. Samples for qualitative study were 4 executive attorneys of the Office 
of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province. Sampling used purposive sampling 
method. The interview form was used as research tool. Data analysis was in descriptive method collecting from in-depth 
interviewing. 

The results were: (1) an overview image of level of work motivation of personnel of the Office of the Attorney 
General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province was at high level; (2) an overview image of level of 
performance achievement of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon 
Province was at high level; (3) there was no difference for both overview image and each aspect in comparing work motivation 
level of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon Province; (4)  an 
overview image of the comparison between work achievement of personnel of the Office of the Attorney General in Samut 
Songkhram Province and Samut Sakhon Province, it was found that there was no difference. Considering by each aspect, 
Dimension 1 there was no difference in implementation effectiveness; and (5) an overview image of the relationship between 
work motivation and work achievement of personnel of the Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and 
Samut Sakhon Province, it was found positive relationship. Considering by each aspect, the motivation in compensation and 
benefits aspect had more positive relationship than other aspects, followed by the position advancement and responsibility 
respectively. Other aspects had no positive relationship to work achievement. It was concluded that the higher work motivation 
affected the higher work achievement. 
 

Keywords:  Motivation, Achievement, The Office of the Attorney General in Samut Songkhram Province and Samut Sakhon 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 มนุษย ์เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญั ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร 4 อย่าง   
ซ่ึ งได้แ ก่  บุ คลากร  (Man) เงิน  (Money) อุปกรณ์  (Material) และการบ ริห ารการจัดก าร 
(Management) บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะบุคลากรนั้นเป็นผู ้
ก  าหนด เป็นผูจ้ดัหาและใช้ทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็น เงิน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชภ้ายในส านกังานและเป็นผูบ้ริหารผูจ้ดัการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดและกา้วหนา้ในระบบ
การแข่งขัน หากขาดบุคลากร หรือบุคลากรไม่มีประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความ
เหมาะสมกบังานท่ีท า การด าเนินงานนั้นนอกจากจะไม่อาจด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จไปดว้ยดี
แลว้กลบัจะท าใหเ้กิดความส้ินเปลืองสูญเสียในการท างานมากยิง่ข้ึน เพราะหากองคก์รมีบุคลากรท่ี
มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความกระตือรือร้นตั้งใจท างาน รักงาน และรักองคก์ร องคก์รนั้น
ยอ่มบรรลุผลส าเร็จตามภารกิจและเป้าหมาย ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามส าคญัและสนใจความตอ้งการ
ของบุคลากรในองคก์รเพื่อท่ีจะสามารถเลือกวิธีจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
เกิดความรู้สึกเสียสละ ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และรักองคก์ร 
 แรงจูงใจ (Motives) เป็นองคป์ระกอบส าคญัของพฤติกรรมของบุคคลเพราะเป็นแรง
กระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายปลายทาง ในทางตรงกนัขา้ม
หากบุคคลขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอาจจะน าไปสู่ความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชาในการปฏิบติังาน
การขาดงาน การลางาน หรือการขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ช่วย
ท าให้เกิดความรู้ความเขา้ใจเพื่อก าหนดลกัษณะแรงจูงใจของบุคคล การเกิดการพฒันาแรงจูงใจ 
เขา้ใจผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมปัจเจกบุคคล และช่วยให้สามารถจดัสภาพแวดลอ้ม และ
เง่ือนไขในการท างานไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา จดักิจกรรมท่ีมี
ประโยชน์ท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน องคก์รใดท่ีมีการสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
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 จากความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  จึงเป็นสาเหตุให้ผูบ้ริหารในองคก์ร
ต่างๆ พยายามจะด าเนินการหลายประการท่ีมุ่งจะยกระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากร
ในองคก์รให้สูงข้ึน โดยคาดหมายว่าการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หรือการยกระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รของตน น่าจะมีผลท าใหอ้งคก์รด าเนินงานไปดว้ย
ความราบร่ืนและมีประสิทธิภาพเพิ่มประสิทธิผลต่อองคก์รดียิง่ข้ึน 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 บญัญติัให้ส านักงานอยัการสูงสุด เป็น
องค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ  มีหน้าท่ีเก่ียวกับการด าเนินคดีอาญาทั้ งปวง ด าเนินคดีแพ่ง และให้
ค  าปรึกษาด้านกฎหมายแก่รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ ตลอดจนการคุม้ครองสิทธิมนุษยชน 
คุม้ครองสิทธิเสรีภาพ และผลประโยชน์ของประชาชน  รวมทั้ งให้ความช่วยเหลือทางกฎหมาย 
เผยแพร่ความรู้ทางด้านสิทธิมนุษยชนและความรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชน และได้บญัญัติให้
พนกังานอยัการมีอิสระในการพิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรม  และให้มี
หน่วยธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืนๆ ท่ีเป็น
การสนับสนุนการด าเนินงานของพนักงานอัยการ และมีอัยการสูงสุดเป็นผูบ้ ังคับบัญชา จาก
โครงสร้างของส่วนราชการ ส านกังานอยัการภาค 7 เป็นหน่วยราชการของส านกังานอยัการสูงสุดท่ี
ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค  มีอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการบริหารราชการแทนส านักงาน
อยัการสูงสุดในการก ากบัดูแลการบริหารราชการ การปฏิบติัราชการตามอ านาจหนา้ท่ีของพนกังาน
อยัการของส านักงานอัยการท่ีตั้ งอยู่ในเขตจังหวดัราชบุรี จังหวดันครปฐม จังหวดักาญจนบุรี 
จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัด เพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัด
สมุทรสงคราม รวม 8 จงัหวดั จ านวน 22 ส านักงาน (ประกาศคระกรรมการอยัการ, 2554: 10) มี
อ านาจหน้าท่ีตามประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ืองการแบ่งหน่วยงาน และการก าหนดอ านาจ
หน้าท่ีของหน่วยงานภายในของส านักงานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2554 จากบทบญัญติัดงักล่าวขา้งตน้ 
จะเห็นไดว้่าองคก์รอยัการมีความเป็นอิสระในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรเพื่อให้
ปฏิบติังานใหบ้รรลุภารกิจและเป้าประสงคข์ององคก์รเป็นอยา่งดี   
 จากการด าเนินงานท่ีผา่นมาของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงทั้งสองจงัหวดัอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลการบริหารราชการของส านกังาน
อยัการภาค 7 มีพื้นท่ีใกลเ้คียงกนัท่ีสุด เน่ืองจากเป็นจงัหวดัท่ีมีพื้นท่ีชิดติดกนั ระยะทางระหว่างจงัหวดั
ใกลก้ันกว่าจงัหวดัอ่ืนๆ แต่มีจ านวนบุคลากรและปริมาณคดีซ่ึงแตกต่างกันอย่างมากเน่ืองจาก
จงัหวดัสมุทรสาครเป็นเมืองอุตสาหกรรมมีประชากรอาศยัอยูจ่  านวนมาก มีแรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มา
ท างานในจงัหวดัสมุทรสาครทั้งท่ีจดทะเบียนและไม่จดทะเบียนเป็นจ านวนมาก ท าใหมี้การกระท า
ความผดิในทอ้งท่ีมากกว่าจงัหวดัสมุทรสงคราม แต่พบว่าระบบการบริหารงานของทั้งสองส านกังาน
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ยงัมีปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานในหลายๆ เร่ืองโดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างแรงจูงใจ
และผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล ท าให้ผูศึ้กษามีความสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร  

 ทั้งน้ี เพื่อจะน าผลท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและเพิ่มพูนแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ให้
ได้รับความพึงพอใจและปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพื่อบรรลุ
ผลสมัฤทธ์ิตามภารกิจและเป้าประสงคข์ององคก์รและก่อประโยชน์ต่อประชาชนสูงสุด 

 

2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

2.3 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ตามจงัหวดัท่ีตั้งส านกังาน 

2.4 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ตามจงัหวดัท่ีตั้งส านกังาน 

2.5 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
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3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ  
 
 ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้หาขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรง 
จูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร โดยผูศึ้กษาไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์และคณะ คือ ปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factors) และปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) และน ากรอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานราชการของ ส านกังาน ก.พ.ร. มาใชก้ าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 
    ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 
                   (Independent Variables)          (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยจูงใจ 
- ดา้นความส าเร็จของงาน 
- ดา้นการยอมรับนบัถือ 
- ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นลกัษณะของงาน 

ปัจจัยค า้จุน 
        -  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
        -  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
        -  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
        -  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
        -  ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์
   เก้ือกลู 
  
 

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรส านักงานอยัการในเขตจังหวดั
สมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาคร 
- มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตาม  
  แผนปฏิบติัราชการ 
- มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพใหบ้ริการ 
- มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของ 
  การปฏิบติัราชการ 
- มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 

4.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก 

4.2 ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก 

4.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม 
แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

4.4  ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม 
แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

4.5 แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การศึกษาคร้ังน้ีเนน้การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

และผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
จงัหวดัสมุทรสาคร  

5.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร คือ 
5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น 

คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

5.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ประกอบดว้ย มิติท่ี 1 
ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพ 
ของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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5.3 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
                      5.3.1  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  

 1)  การวิจยัเชิงปริมาณ คือ บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 109 คน จ าแนกตามประเภทบุคลากร ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการ
ธุรการและลูกจา้งประจ า พนกังานราชการและพนกังานจา้งเหมาบริกการ        

 2)  การวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 12 คน 
                        5.3.2  กลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณหาขนาด
กลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 86 คน  
 5.3.3  สุ่มตัวอย่าง 
 1)  การวิจยัเชิงปริมาณ สุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วนจากขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 86 คน 
จ าแนกเป็นประเภทของบุคลากร จากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยวิธีการจบัฉลากตามประเภท 
บุคลากร 

               2)   การวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ด าเนินการสัมภาษณ์แบบเจาะจงจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 4 คน 
คือ อยัการจงัหวดั จ านวน 2 คน และผูอ้  านวยการส านกังาน จ านวน 2 คน เหตุผลท่ีเลือกสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารทั้ง 4 ท่านน้ีเน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารองคก์รท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารองคก์ร 

5.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี ระหว่างเดือนเมษายน ถึง 
เดือนกนัยายน 2558 

5.5 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ส านักงานอยัการท่ีตั้งในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 หน่วยงำนต้นสังกดั หมายถึง ส านกังานอยัการท่ีตั้งหน่วยงานอยูใ่นเขตจงัหวดัสมุทร 
สงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ไดแ้ก่ ส านกังานอยัการจงัหวดัสมุทรสงคราม ส านกังานเยาวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัสมุทรสงคราม ส านกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและบงัคบัคดี
จงัหวดัสมุทรสงคราม ส านกังานอยัการจงัหวดัสมุทรสาคร ส านกังานเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
สมุทรสาคร ส านกังานคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและบงัคบัคดีจงัหวดัสมุทรสาคร 

6.2 ประเภทบุคลำกร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ต าแหน่ง ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการธุรการ ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ และจา้งเหมาบริการ  

6.3 อำยุรำชกำร หมายถึงอายุรับราชการของผูป้ฏิบติังานท่ีส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตั้งแต่เร่ิมบรรจุเป็นขา้ราชการในส านักงานอยัการ
สูงสุดจนถึงปัจจุบนั 

6.4 จังหวดัที่ตั้งส ำนักงำน ในท่ีน้ีหมายถึงจงัหวดัสมุทรสงคราม และจงัหวดัสมุทรสาคร 
6.5 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับตัวงานโดยตรงถ้ามีอยู่ก็จะเป็น

ส่ิงจูงใจ หรือท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ในท่ีน้ีหมายถึง ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงานดา้น
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลกัษณะของงาน 

6.6 ปัจจัยค ำ้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ี
จะส่งเสริมใหค้นปฏิบติังานดว้ยความเรียบร้อย เช่น ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการปกครอง  
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน
และผลประโยชน์เก้ือกลู 

6.7 ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน การท่ีบุคลากรของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร 
สงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตั้งใจปฏิบติังาน ท างานไดเ้สร็จส้ินและบรรลุวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงานหรือของตนเอง โดยท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดข้ึนท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงานและเช่ือมัน่ในตนเองและมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป  



8 

6.8 ด้ำนกำรยอมรับนับถือ การท่ีบุคลากรของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร 
สงครามและจงัหวดัสมุทรสาครไดรั้บการยอมรับเช่ือถือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน    
ผูม้าขอค าปรึกษา และบุคคลอ่ืนในสังคม และได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ไดรั้บการยอมรับ ยกย่องชมเชย การไดรั้บความไวว้างใจ   
จากประชาชนผูม้าติดต่อ  

6.9 ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน การท่ีบุคคลของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะ เพื่อใหมี้โอกาสได้
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท าใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ โดยมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน มี
ความยติุธรรม  

 
6.10 ด้ำนควำมรับผิดชอบ การท่ีบุคลากรของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร 

สงครามและจงัหวดัสมุทรสาครมีความพึงพอใจท่ีเกิดจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสแก่บุคลากร  
ปฏิบติังานตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายงานอย่างเต็มท่ี ตรงกบัความสนใจและความถนัด 
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม ไดรั้บมอบหมายใหมี้อ านาจตดัสินใจในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี  โดยไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

6.11 ด้ำนลักษณะของงำน ตวังานหรือภาระงานท่ีตอ้งปฏิบติัของส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และกระตุน้ให้
การรับรู้เก่ียวกับงานท่ีท าว่า ควรมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถตามต าแหน่งหน้าท่ี
รับผดิชอบ มีการแบ่งขอบข่ายงานอยา่งชดัเจน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

6.12 ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร นโยบายและแนวทางในการบริหารงานของส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครแนวทางปฏิบติังานมีความชดัเจนง่ายต่อ
การน าไปปฏิบติั รวมทั้งสายการบงัคบับญัชาท่ีจดัไวมี้ความถูกตอ้งและเหมาะสม มีการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์รและบุคลากรไดรั้บข่าวสารอยา่งทัว่ถึง ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ตรวจตราการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ มีความชดัเจนของการสัง่การและการมอบหมายงาน 

6.13 ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ ผูบ้งัคบับญัชาของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจังหวัดสมุทรสาครมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 
ผูบ้งัคบับญัชามีกริยาสุภาพ นุ่มนวล ใหค้  าแนะน าทางวิชาการ หรือเทคนิคในการท างานใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานได ้เม่ือเกิดปัญหาสามารถปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างสะดวก ผูบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานมีอิสระในการปฏิบติังาน ในการตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
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6.14 ด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
ของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครกบับุคลากรในหน่วยงาน
เป็นไปไดด้ว้ยดี เพื่อนร่วมงานมีความจริงใจต่อกนั ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม ผูบ้งัคบับญัชา
วางตวัหนา้เล่ือมใสศรัทธาเป็นกนัเองและเขา้ใจผูป้ฏิบติังาน 

6.15 ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาครมีอาคารสถานท่ีและห้องปฏิบติังานท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน อุปกรณ์
และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีพร้อมและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีการจดัหอ้งท างานเป็น
สดัส่วน ไม่แออดั มีส่ิงอ านวยความสะดวกพร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน การคมนาคมสะดวก 

6.16 ด้ำนค่ำตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร 
สงครามและจงัหวดัสมุทรสาครจ่ายเงินค่าตอบแทนเพียงพอแก่การด ารงชีพเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ และส านกังานอยัการสูงสุด มีค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการธุรการ เงินเพิ่มค่า
ครองชีพชัว่คราวขา้ราชการอยัการ มีค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ มีการปรับเพิ่ม
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมยติุธรรม  

6.17 ผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ผลส าเร็จของงานหรือกิจกรรมท่ีบุคลากร
ของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครมีการปฏิบติัตามแผนงาน
หรือโครงการ ใหบ้รรลุเป้าหมายใน 4 มิติ คือ  

        มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการหมายถึงผลลพัธ์ของประสิทธิผล 
ตามแผนยุทธศาสตร์ ความส าเร็จในการบรรลุวตัถุประสงค์ของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

        มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ หมายถึง ผลลพัธ์ของผลการด าเนินการมุ่งเนน้
ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร สงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาครท าให้ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียพึงพอใจ และท าให้ผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกล่าวถึงส่วนราชการในทางท่ีดี 

        มิติท่ี3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ หมายถึง ผลลพัธ์การด าเนินการดา้น
การปฏิบติัราชการท่ีส าคญัของของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทร 
สาครเพื่อใหส่้วนราชการบรรลุคุณภาพการใหบ้ริการและประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 

         มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร หมายถึง ผลลพัธ์ในการพฒันาของส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเป็นองคก์รท่ีมีจริยธรรม รวมทั้งการด าเนินการ
ดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเพิ่มผลิตภาพ ส่งเสริมการ
เรียนรู้และเอ้ืออาทรใหแ้ก่บุคลากรทั้งหมด 
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7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ท าให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพื่อน าไปปรับปรุงและพฒันาการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรมีแรงจูงใจเพิ่มมากข้ึน 

7.2 ท าใหท้ราบถึงระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพื่อน าไปพฒันาผลการปฏิบติังาน ลดขอ้บกพร่อง
ในการปฏิบติังาน ปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

7.3 ท าใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยา่งไร 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ร 

7.4 หน่วยงานอ่ืนๆ หรือผูท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ผูศึ้กษาไดท้ าการศึกษา 
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัมาประกอบการพิจารณาและสรุปได้
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
3. ส านกังานอยัการสูงสุด 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                            ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2533: 143) ให้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และ
ไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คคลท่ีเกิดความรู้สึก กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ 
ท่ีจะท างาน มีขวญัก าลงัใจส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้ง
ส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 พวงเพชร วชัรอยู ่(2537: 145) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงใดๆ ท่ีท าให้
พฤติกรรมหรือการกระท าของมนุษยเ์กิดข้ึน   
                         วินยั โกยดุลย ์(2537: 12) กล่าวว่า แรงจูงใจในงานเป็นการแสดงออก หรือความรู้สึก
ท่ีดีท่ีมีต่องานท่ีเขากระท าอยู ่ซ่ึงความรู้สึกน้ีเกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บการตอบสนอง ทั้งดา้นร่างกาย 
และจิตใจ จนเกิดทศันคติต่องานท่ีเขาปฏิบติั และแรงจูงใจในงานน้ีเป็นเร่ืองของแต่ละบุคคลท่ีอาจ 
จะมีความพึงพอใจในการงานปัจจยัท่ีต่างกนั เช่น ค่าจา้งความมัน่คง สภาพการท างาน โอกาสท่ีไดรั้บ  
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ความกา้วหน้า การยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์ทางสังคมและปัจจยัอ่ืนๆ ถา้หากปัจจยัต่างๆไม่
ตอบสนองความตอ้งการยอ่มท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดทศันคติทางลบ ท าให้ไม่เกิด ความไม่พึงพอใจ
ในการท างานข้ึน 
 สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2539: 168) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงั 
โดยท่ีส่ิงนั้นอาจเป็นส่ิงท่ีบุคคลพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจก็ได ้ความคาดหวงั น้ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรม ซ่ึงกระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ี เรียกวา่การจูงใจ  
                      วิภาพร มาพบสุข (2542: 286) ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้
หรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงขบั หรือเกิดจากส่ิงเร้าภายนอก 
เช่น เคร่ืองล่อใจต่างๆ แรงจูงใจของพฤติกรรมเหล่าน้ีจะมีพลงักระตุน้และก าหนด พฤติกรรมเพื่อ
ไปสู่จุดหมายปลายทาง  
                       สมใจ ลกัษณะ (2542: 192-193) ไดส้รุปเก่ียวกบัความหมายของแรงจูงใจ และส่ิง
ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของสาเหตุการท าพฤติกรรมของบุคคล หรือแรงจูงใจ ส่ิงท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ คือ ความตอ้งการ แรงขบั ส่ิงล่อใจ และรางวลั ซ่ึงมีความหมายสรุปได ้ดงัน้ี  
                        1. แรงจูงใจ (motive หรือ motivation) คือ แรง (forces) ท่ีกระตุน้ผลกัดนั ช้ีน าให้
บุคคลท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง หรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ส่ิงเร้าท่ี เป็น
ปัจจยัท าใหเ้กิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้  
                       2. ความตอ้งการ คือ สภาวะขาดแคลน บกพร่อง เดือดร้อน ล าบาก หรือความ 
รู้สึกว่าขาดแคลน อยากได ้ท่ีบุคคลประสบในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เช่น หิว กระหาย เจ็บป่วย อยาก
กา้วหนา้  

3. แรงขบั (drives) คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐานในระบบร่างกายของคน เช่น 
ตอ้งการอาหาร เคร่ืองด่ืม อากาศบริสุทธ์ิ พน้จากอาการเจบ็ปวดไม่สบาย  

4. ส่ิงล่อใจ (incentive) คือ ผลตอบแทนท่ีบุคคลพอใจจะไดรั้บเม่ือท าพฤติกรรม
ไดเ้หมาะสม ส่ิงล่อใจเป็นขอ้ตกลง เง่ือนไขหรือค าส าคญัท่ีบุคคลคาดหวงัก่อนท าพฤติกรรม เช่น 
คาดหวงัวา่ตั้งใจท างานจะไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้น เป็นตน้ 

5. รางวลั (reward) คือ ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บเม่ือพฤติกรรมไดต้รงกบัเกณฑ ์
แบ่งเป็นรางวลัภายนอก เช่น ไดเ้งินตอบแทนไดต้ าแหน่งและรางวลัภายใน เช่น  ภูมิใจในความส าเร็จ 
ของงาน ดีใจท่ีสามารถท างานจนส าเร็จ   
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                       ยงยทุธ เกษสาคร (2543: 17) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในงาน (job satisfaction) 
ว่าเป็นเร่ืองของบุคคล เป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลในการท างานและต่องานท่ีเขาท าอยู่ต่อ
หน่วยงาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และความคาดหวงัทางจิตวิทยาในสภาพการท างาน คนจะรู้สึกพอใจใน
งานท่ีท าและเตม็ใจท าเม่ืองานนั้นใหผ้ลตอบแทนทั้งทางวตัถุและจิตใจซ่ึงสามารถ ตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลนั้นได ้

1.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
   แรงจูงใจ มีความส าคญัต่อความส าเร็จของงานอยา่งยิง่เพราะในการปฏิบติังานใดๆ 

ใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีเป็นทรัพยากรการบริหารอยา่งนอ้ย 4 ประการ  
คือ ทรัพยากรบุคคล ทุน วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม ปัจจยัทั้ง 4 ประการดงักล่าว 
ทรัพยากรบุคคลมีความส าคญัท่ีสุดเพราะเป็นตวัขบัเคล่ือนทุกกระบวนการในองค์การ จึงมีผูใ้ห้
ความส าคญัดงัน้ี 

 สมยศ นาวีการ (2538: 359-360) ไดก้ล่าวไวว้่า การจูงใจมีความส าคญัทั้งน้ีผูบ้ริหาร
จะบริหารงานไดส้ าเร็จก็ดว้ยการใชบุ้คคลอ่ืนดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งท าความเขา้ใจว่าท าไมบุคคลจึง
มีพฤติกรรมอยา่งท่ีกระท าอยูเ่พื่อท่ีผูบ้ริหารจะไดห้าแนวทางเพื่อใหบุ้คคลปฏิบติัตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

 ธงชยั  สันติวงษ ์(2539: 377) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจไวว้่า การจูงใจมี
ความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ผูบ้ริหารสามารถทราบถึงกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจเท่ากบัท าให้
ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้ าสามารถชกัจูงใจ ก ากบั หรือผลกัดนัให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดไดเ้สมอ ความรู้เก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าวย่อมจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถ
กระท าการสั่งการไดเ้หมาะสม ซ่ึงจะช่วยเสริมให้บุคคลทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์
ต่อองคก์รจนกระทั้งองคก์รบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

 สุรพล พะยอมแยม้ (2541: 22) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจไวว้่า เม่ือบุคคล
เขา้ไปปฏิบติังานกบัองคก์รหรือหน่วยงานใดก็ตาม ในชั้นแรกบุคคลจะมีความรู้สึกผกูพนักบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายพร้อมทั้งรับทราบอ านาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังานซ่ึงความผกูพนัอาจเป็นไดท้ั้งดา้น
บวกและดา้นลบ ความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์รจะกระตุน้บุคคลดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนในสัดส่วน
ท่ีเหมาะสมกบัการท าประโยชน์ของบุคคล เพราะในความรู้สึกของบุคคลท่ีท าประโยชน์ให้องคก์ร
ในระดบัต ่านั้นก็เน่ืองมาจากเห็นว่าองคก์รใหส่ิ้งกระตุน้นอ้ยเกินไป เม่ือเป็นเช่นน้ีส่ิงท่ีจะสรรหามา
กระตุน้ทั้งหมดกคื็อการจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานในรูปแบบต่างๆ นั้นเอง 
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 ภารดี อนนัตน์าวี (2553: 113) ไดใ้หค้วามส าคญัของแรงจูงใจไว ้2 ประการ คือ  
1.  ส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลกัดันให้แสดงพฤติกรรม แรงผลกัดัน

นั้นๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกกไ็ดใ้หพ้ลงัแก่อินทรียแ์สดงพฤติกรรม 
2.  ก าหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีว่าควรเป็นไปในรูปใด น าพฤติกรรมให้ตรง

ทิศทางเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าประสงคคื์อส าเร็จความตอ้งการ 
1.3 ประเภทของการจูงใจ  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 107-108) ไดก้ล่าวไวว้่า นักจิตวิทยาได้แบ่ง
การจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  การจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง
เช่นพนักงานตั้งใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะบิดามารดาบงัคบัหรือ
เพราะมีส่ิงล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

  1.1   ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายในอนั
จะท าใหเ้กิดแรงขบัแรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ
เช่น พนักงานตอ้งการเล่ือนต าแหน่งซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 

  1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึงซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเช่นพนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ
วิธีการ ท างานท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 

  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น
พิเศษก็จดัว่าเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นๆ มากกว่าปกติเช่นพนักงานมีความ
สนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนต์กลไกเขาก็จะพยายามศึกษาและใช้เวลาว่างทดลอง
ประดิษฐซ่ึ์งกจ็ะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใดๆ 
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ี
จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
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  2.2  ความกา้วหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บความกา้วหน้า อย่างไร
จากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น พนักงานเห็นเพื่อน
ประสบความส าเร็จกา้วหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นบา้งท าให้มีก าลงัใจ ท่ีจะ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี 

  2.3 บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ข้ึนได ้เช่น ผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนักงานแนะน า 
ความงามกส็ามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

  2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ มีส่ิงล่อใจหลายๆ อยา่งท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้เกิด
พฤติกรรมข้ึนเช่นการให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็จดัว่า
เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
 1.4  กระบวนการเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  วิสาขา  เทียมลม (2551: 8-9 อา้งถึงใน ธนพร มีเดช, 2554: 10-12) ไดก้ล่าวไวว้่า   
กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ด้รับการกระตุน้ชักน าให้แสดงพฤติกรรมเป็นไปใน  
แนวทางใดๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนคือ 

1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชักน าให้แสดง
พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกาย หรือตวัของอินทรีย์
เองหรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 

1.1 ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะร่างกายขาดหรือเสียสมดุลของ
ส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยู่ในสภาพปกติได้เช่นเม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิด 
ความหิวและตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลกัดันให้คนเรา
กระท าพฤติกรรมต่างๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จาก
ญาติพี่น้องหรือคนใกลเ้คียงยอมตอ้งการความรักตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดง
พฤติกรรมต่างๆ เป็นการไขวค้วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไปเพื่อท าให้เกิดความ
สมดุลข้ึนเราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่งคือ 
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   1)   ความตอ้งการทางกายซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ
เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนัและหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น 
หากขาดอาหารและน ้ า อาจท าให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทาง
เพศกจ็ะไม่มีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้าขาดอาหารเป็นตน้ 

   2)   ความต้องการทางใจและสังคมเป็นความต้องการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ ของตนเช่นความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยัไดรั้บความส าเร็จหรือการยก
ยอ่งจากสงัคมเป็นตน้ 

 1.2  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่บุคคลส่ิงของหรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมาเร้าหรือ
กระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการอนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไปซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด 

   1)  ส่ิงเร้าภายนอกไดแ้ก่ส่ิงเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคลไม่ว่าจะเป็น
รูปธรรมหรือนามธรรมอนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 

   2)  ส่ิงเร้าภายในเป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกายของ
มนุษยอ์นัเป็นแรงขบัหรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเช่นการขบัน ้ าย่อยของกระเพาะ
อาหารการเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 

2.   แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการ
ถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติภาวะเช่นน้ีท าให้เกิดแรง
ขบัและแรงจูงใจข้ึนเป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 

3.   พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน
เม่ือมีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิวหรือความกระหายมากๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความ
ตอ้งการดว้ย วิธีใดวิธีหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 

4.   การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ
กระท าพฤติกรรม เป็นผลใหอิ้นทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป
แรงขบัหรือแรงจูงใจกจ็ะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
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 1.5  องค์ประกอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
   พีกอร์ส และไมเยอร์ส (อา้งถึงใน พะยอม วงศส์ารศรี, 2530) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้่า
ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
   1. งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าได้
ทุกอยา่งบางคนท าไปเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวาย
หาความรู้และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้  างานไดดี้ 

2. ค่าจา้งท่ีน่าพอใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือถา้รู้ว่า
ไดค่้าตอบแทนมาก ก็ยิง่อยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อ
คนในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินกไ็ม่เป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวท่ีท าใหค้นท างาน 
   3.  คนหรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ “นาย” ต ่ากว่า คือ 
“ลูกน้อง” เท่าๆ กนัคือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างานหรืออยากหนี
งาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบอยู่กบัคนอ่ืน และไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืน เราจึงท าอะไรตาม
เพื่อน แมจ้ะฝืนใจท าเพื่อใหเ้ขายอมรับกต็าม การใหเ้พื่อนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน 
   4. โอกาส ถา้ท างานใดก็ตามมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง ยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม โดย
ข้ึนอยูก่บัความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 
   5. สภาพแวดลอ้มซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในดา้นสถานท่ีท างานไม่ว่าจะ
เป็นโต๊ะท างานเกา้อ้ีห้องน ้ าห้องรับประทานอาหารไฟฟ้าน ้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานท่ี
ตอ้งถูกสุขลกัษณะมีความสะดวกสบายมีอุปกรณ์การท างานครบถว้นเช่นเคร่ืองเขียนเป็นตน้ 
   6. สวสัดิการหรือการใหบ้ริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างาน ไม่ว่าจะเป็นรถรับส่งน ้าด่ืม 
กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนสั บ าเหน็จ บ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้
คนอยากท างานเพราะมัน่ใจไดว้า่ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดท้ิงเราในยามทุกขห์รือสุข 
   7.  การบริหารงานเป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ี
ชงัเช่นการรับคนเขา้ท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งมีการพิจารณาความ
ดีความชอบดว้ยความเป็นธรรมไม่มีระบบกลัน่แกลง้หรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลวัยิ่งไปกว่านั้น
องคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได ้
   8.  ความมัน่คงโดยเฉพาะหากเป็นองค์กรท่ีไม่ลม้ง่ายๆ จะท าให้ผูน้ าเกิดความ
มัน่ใจและมีก าลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 
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   9.  ความตอ้งการทางสงัคมตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งชมเชยอยากรักและถูกรัก 
   10. ความมั่นคงและปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ได้ท างานตาม
หน้าท่ีเต็มความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้น้อยหรือขาด
ความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานมีความส าคญัส าหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มี
ความส าคญัมากนกั และในคนท่ีมีอายมุากข้ึนจะตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัมากข้ึน 
   11. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดรั้บส่ิงตอบแทน
จากความสามารถในการท างานของเขา จากการวิจยัหลายเร่ือง สรุปว่าการไม่มีโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงกว่าผูห้ญิงและเม่ืออาย ุ
มากข้ึนความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง 
   12.  การจดัการและเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงของ
สถาบนั และการด าเนินงานภายในสถาบนั ซ่ึงพบว่ามีคนอายุมากมีความตอ้งการในเร่ืองน้ีสูงกว่า
คนอายนุอ้ย 
   13.  ค่าจา้งมีความส าคญั คือ องคป์ระกอบทั้งหมดของคนงานชายจะเห็นว่าค่าจา้ง
เป็นส่ิงส าคญัส าหรับเขามากกวา่ผูท่ี้ท  างานในส านกังานหรือหน่วยงานรัฐ 
   14.  ลกัษณะของงานท่ีกระท า เป็นองคป์ระกอบสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติั หากไดท้ างานตามท่ีเขาถนดักจ็ะเกิดความพอใจ 
   15.  ลักษณะทางสังคมของงาน ถ้างานใดผูป้ฏิบัติงานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมี
ความสุขกจ็ะเกิดความพอใจในงานนั้น 
   16.  การนิเทศงาน มีส่วนส าคญัท่ีจะท าใหผู้ร่้วมงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ
ต่องานได ้การนิเทศงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดงานออกจากงานได ้ในเร่ืองน้ีเขาพบว่า
ผูห้ญิงมีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบท่ีวา่น้ีมากกวา่ผูช้าย 
   17.  การติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อมีความส าคญั
มากส าหรับผูท่ี้มีการศึกษา 
   18.  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน ้ า ชัว่โมงในการ
ท างาน มีงานวิจยัหลายอย่างแสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคญัส าหรับผูห้ญิงมากกว่าผูช้าย 
ส่วนชั่วโมงการท างานมีความส าคญัต่อผูช้ายมากกว่าลกัษณะอ่ืนๆ ของสภาพการท างานและใน
ระหวา่งผูห้ญิงโดยเฉพาะผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้ จึงเห็นวา่ชัว่โมงการท างานมีความส าคญั 
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   19.  ส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากการ
ท างาน การบริหาร และการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ เป็นตน้ 
 1.6  เทคนิคการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                   ในการท างานไม่ว่าจะเป็นสาขาอาชีพใดก็ตาม ถา้อยากจะให้ผูป้ฏิบติังานมีความ
พอใจในการท างานหรือมีความพึงพอใจต่องานท่ีปฏิบติัมากนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาเก่ียวกบัหลกั
จิตวิทยาโดยเฉพาะหลกัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนะ
แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัๆ และน่าสนใจ เช่น 
                     วิภาพร มาพบสุข (2543: 288-292) ไดก้ล่าวถึงเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยใชห้ลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งคน้หาวิธีการในรูปแบบ
ต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคลากรในองคก์ารมีความตอ้งการ มีความกระตือรือร้นและ
มีความตั้ งใจท างานเพื่อให้เกิดผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงใช้เทคนิค  
5 ประการ ดงัน้ี 
                    1.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน การใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้
พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่า และไม่มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อการ
ท างานท่ีจ าเจ ผลจากการใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีจะท าให้พนกังานเกิดความรับผิดชอบ มีความภาคภูมิใจ 
ขยนัหมัน่เพียร และทุ่มเทเวลาและอุทิศตนให้กบังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถในขณะเดียวกนั
พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนอย่าง
เต็มท่ี รวมทั้งเกิดความสุขท่ีไดท้  างาน ไม่ใช่เกิดความรู้สึกว่าถูกบีบบงัคบัให้ท างานการจูงใจดว้ย
งาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
                         1.1  การเน้นให้เห็นถึงความส าคญัของลกัษณะงาน ลกัษณะงานท่ีช่วยท าให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ งานท่ีมีลกัษณะแปลกใหม่  ท้าทายความสามารถมี
โอกาสท่ีจะประสบผลส าเร็จในงาน และเป็นงานท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและสังคม ผูบ้ริหาร
ควรมีโอกาสได้อธิบายช้ีแจงให้พนักงานเกิดความรู้ถึงความส าคญัของลกัษณะงานท่ีพนักงาน
รับผดิชอบวา่มีความส าคญั เพื่อใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของงาน 
                         1.2  การมอบหมายงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารับผิดชอบ  เป็นเทคนิคท่ีช่วย
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความสุขและความพอใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย ทั้ งน้ีผูบ้ริหารควร
ค านึงถึงความรู้ความช านาญ  ความตอ้งการ และลกัษณะนิสัยของบุคคล การมอบหมายงานได้
ถูกตอ้งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความถนดั ลกัษณะนิสัย ความรู้ ความสามารถและความช านาญจะ
ช่วยจูงใจพนกังานใหป้ฏิบติังานไดเ้ตม็ก าลงัความสามารถและมีความสุขในการท างาน 
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          1.3  รายละเอียดของงาน หลงัจากท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายงานแลว้ ผูบ้ริหาร
ควรก าหนดขอบข่ายหรือขอบเขตของงานให้ชดัเจน ซ่ึงผลดีของการอธิบายงานให้พนกังานทราบ
รายละเอียดของงานจะช่วยท าให้พนักงานปฏิบติังานไดส้ะดวก รู้บทบาทหน้าท่ีของตน ผูบ้ริหาร
ควบคุมการท างานไดท้ัว่ถึงและสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดช้ดัเจน หากพนกังานไดท้ราบ
รายละเอียดของงานท่ีชัดเจนย่อมท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและมีความแน่ใจในการปฏิบติังาน
ท างานไดเ้ตม็ท่ี ส่งผลท าใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
                       1.4  การเพิ่มพนูความรู้ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพนู
ความรู้ ความช านาญในการปฏิบติังาน เช่น การสนบัสนุนในการศึกษาต่อการจดัวิทยากรมาบรรยาย
และฝึกอบรม หรือการไปฝึกอบรมท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน การสนบัสนุนในลกัษณะน้ีจะช่วยจูงใจให้
พนกังานไดอุ้ทิศเวลาและทุ่มเทความสามารถในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน 
                      1.5  การมอบอ านาจ เม่ือผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานใหพ้นกังานปฏิบติัแลว้ควร 
มอบอ านาจในการสั่งการ และการตดัสินใจในการท างานในบางลกัษณะแก่พนักงานเพื่อเป็นการ 
จูงใจพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายเร็วข้ึน เพราะพนกังานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานไดท้นัท่วงทีตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
         1.6  การแข่งขนั ผูบ้ริหารควรใชเ้ทคนิคการสร้างสภาพการแข่งขนัเพื่อจูงใจ
พนกังานใหป้ฏิบติังาน อาจจะจดัสภาพการแข่งขนัระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม สมาชิกต่างกลุ่มหรือ 
การแข่งขนักบัตนเอง การจดัสภาพการแข่งขนัจะกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นและขยนั
ท างาน เพื่อใหต้นเองและกลุ่มของตนไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร 
                      1.7  ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีทราบถึงความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน ของตนจะช่วยกระตุน้ให้เกิดก าลงัใจในการท างานสูงข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรอธิบาย
และช้ีแจงใหพ้นกังานทราบถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในรูปแบบต่างๆ เช่น การเปิดโอกาส
ใหล้าศึกษาต่อวิธีการเล่ือนต าแหน่ง วิธีการไดรั้บความดีความชอบ ซ่ึงจะช่วยจูงใจใหพ้นกังานอุทิศ
เวลาและทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  ซ่ึงย่อมเกิดผลดีต่อประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร 
                     2.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมไดแ้ก่ 
                         2.1  อตัราค่าจา้งและเงินเดือน โดยค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับการ
ปฏิบติังานและการให้บริการโดยถือเกณฑ์การท างานจริง และค่าจา้งข้ึนอยู่กบัการปฏิบติังานตาม
ชัว่โมงหรือการท างานเป็นช้ินหรืออาจจะจ่ายตามระยะเวลา ทั้งส่วนเงินเดือนจะไดรั้บประจ าเดือนท่ี
แน่นอนแบบเหมาจ่าย 
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                      2.2  โบนสั การจ่ายโบนสั หมายถึง การจ่ายเงินพิเศษจ านวนหน่ึงทุกๆ 6 เดือน 
หรือ 12 เดือนหรือโบนสัส าหรับพนกังานท่ีไม่เคยลาหยดุในรอบปีหรือไม่เคยมาท างานสาย 
                      2.3  บ าเหน็จบ านาญ  บ าเหน็จ  หมายถึง เงินซ่ึงจ่ายให้พนักงานหลังจาก
พนกังานออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจ านวนปีท่ีพนกังานท างานและพนกังานท างานมาดีโดยไม่มี
ความผดิส่วนบ านาญ คือเงินท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังานเป็นรายเดือนตลอดชีวิตเม่ือพนกังานผูน้ั้น
ท างานครบตามเวลาท่ีก าหนด การให้เงินบ านาญจะใช้ในองค์การของรัฐบาลมากกว่าองค์การ
เอกชน 
                     2.4  ค่าล่วงเวลา โดยมากจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงินเม่ือองค์การต้องการให้
พนกังานเร่งการผลิตสินคา้หรือบริการใหท้นักบัความตอ้งการของลูกคา้ 
                     2.5  การให้สิทธ์ิซ้ือหุ้น องคก์ารหรือบริษทัจะให้สิทธ์ิแก่พนกังานสามารถซ้ือ
หุน้ของบริษทัในราคาท่ีต ่ากวา่ราคาขายในตลาดหลกัทรัพย ์
                     2.6  ค่านายหน้า เป็นการจ่ายเงินแก่พนักงานเพิ่มมากข้ึนกว่าเงินเดือน ถ้า
พนกังานขายสามารถท ายอดขายไดม้ากจะไดเ้งินค่านายหนา้มากข้ึน 
                  3.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ 
                       3.1  การยกยอ่ง จะช่วยท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดก าลงัใจ เกิดความรู้สึกดีและ
มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร เช่น การให้ค  าชมเชย การสรรเสริญต่อหน้าท่ีประชุม
การติดประกาศว่าเป็นพนกังานดีเด่น การลงประวติัการท างานไวใ้นวารสารขององคก์าร  การมอบ
รางวลัโล่เกียรติยศและรางวลัอ่ืนๆ  
                       3.2  การให้ความมัน่คง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถให้ความมัน่คงในการท างาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาย่อมจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น การท า
ประกันชีวิตให้แก่พนักงาน การท าสัญญาประกันความมัน่คงในการท างานแก่พนักงานการท า
อุบติัเหตุในขณะปฏิบติังาน 
                       3.3  การเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งควรมีความยุติธรรมต่อ
พนักงานทุกคน จึงจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน หากพนักงานท างานดีควร
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
                      3.4  การเปิดโอกาสให้พัฒนาศักยภาพ  ผูบ้ ังคับบัญชาควรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รับการเพิ่มพูนความรู้โดยการเข้ารับการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงานทั้ งในและ
ต่างประเทศ หรือการลาศึกษาต่อ เป็นตน้ 
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                     3.5  การให้ความเอาใจใส่ ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่พนกังานทุกคนดว้ยการ
ไปพบประพูดคุยสนทนาดว้ยกนั หรือมีการทกัทายดว้ยความยิ้มแยม้แจ่มใส และมีความห่วงใย
พนกังานซ่ึงจะมีผลท าใหพ้นกังานรู้สึกซาบซ้ึงและมีความขยนัหมัน่เพียรในการท างาน 
                    4.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน  พนกังานมีหนา้ท่ี
ปฏิบติังานให้องคก์ารวนัหน่ึงๆ เป็นเวลาหลายชัว่โมง ฉะนั้นผูบ้ริหารจึงควรจดัสภาพแวดลอ้มใน
ลักษณะท่ีจูงใจหรือกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะท างาน  ขยนัท างาน  และเกิด
ความรู้สึกสะดวกสบาย ท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารน้ี สภาพแวดลอ้มท่ีช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
                       4.1  การสร้างบรรยากาศท่ีดีในขณะปฏิบัติงาน  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
พนกังานท างานเป็นกลุ่ม มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีการยกยอ่งชมเชย และให้ก าลงัในซ่ึงกนัและ
กนัรวมทั้งการใหเ้ลือกปฏิบติังานกบัคนท่ีตนพอใจ 
                       4.2  มีความพร้อมในด้านอุปกรณ์และเคร่ืองมือ  ภายในหน่วยงานควรมี
อุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีอ  านวยความสะดวกในการท างาน  เช่น โต๊ะเกา้อ้ีนั่งท่ีสะดวกสบาย โทรศพัท ์
โทรสารเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อ่ืนๆ ท่ีใชง้านไดดี้ 
                       4.3  สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ไดแ้ก่ แสงสว่าง
เพียงพออากาศเยน็สบาย ห้องน ้ าสะอาด มีห้องพกัรับประทานอาหาร มีท่ีด่ืมน ้ าด่ืมกาแฟและห้อง
ท างานตกแต่งได้เหมาะสมกับสภาพลกัษณะงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นท่ีจะท างานผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัและสนบัสนุนในการใชเ้ทคนิคในลกัษณะน้ี 
                    5.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจด้วยสวสัดิการต่างๆ สวสัดิการท่ีจะช่วยจูงใจให้
พนกังานเกิดความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
                        5.1  การจัดสวสัดิการด้านสังคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกันชีวิต การ
ประกนัสงัคมการใหกู้เ้งินผอ่นรถยนต ์หรือเพื่อการศึกษาต่อ และสหกรณ์ออมทรัพย ์
                       5.2  การอ านวยความสะดวกทัว่ไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก น ้ าด่ืมฟรีมี
รถรับส่ง พนกังาน และมีท่ีจอดรถสะดวกสบาย 
                       5.3  การบริการดา้นสุขภาพ เช่น มีหอ้งรักษาพยาบาล มีแพทยต์รวจสุขภาพใน
ยามเจบ็ป่วย มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และการบริการดา้นการออกก าลงักาย 
                       5.4  บริการดา้นการศึกษา เช่น จดัการฝึกอบรมความรู้เฉพาะดา้นแก่พนกังาน
จดัให้มีการเรียนเสริมดา้นภาษาองักฤษ ดา้นคอมพิวเตอร์ และการเผยแพร่ความรู้ในรูปจุลสารและ
วารสารเพื่อใหพ้นกังานรู้ข่าวสารของหน่วย 
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                       5.5  บริการด้านนันทนาการ เช่น จดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล จดัทัศนะ
ศึกษานอกสถานท่ีเพื่อให้พนกังานไดผ้่อนคลายความเครียดในการท างาน มีสโมสร มีสถานท่ีเล่น
ดนตรีและเล่นกีฬา 
                    นอกจากน้ี ยงยทุธ เกษสาคร (2542) ยงัไดก้ล่าวถึงเทคนิคของผูน้ าองคก์ารในการ
สร้างแรงจูงใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความรู้สึกอยากจะท างาน สนองตอบความตั้งใจของผูน้ านั้น
อาจใชเ้ทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารได ้ดงัน้ี 
   1.  สร้างจุดมุ่งหมายในการท างาน ส าหรับตวัผูป้ฏิบติังานจุดมุ่งหมายนั้นควรมี
คุณค่าส าหรับเขา มีความทา้ทายทั้งความรู้ความสามารถ และสามารถน าไปปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรม
จนบรรลุจุดมุ่งหมายได ้
   2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน ในการประชุมวางแผนใหผู้ร่้วมงานไดต้ดัสินใจ
ภายหลงัการพิจารณาแผนงานร่วมกนัแลว้ ซ่ึงในลกัษณะน้ีผูท่ี้ปฏิบติังานจะมีความพร้อมท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูบ้ริหารดว้ยความเต็มใจ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมคิดกับ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานในโอกาสอนัควร เช่น ร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค ์วางแผนงาน
ก าหนดกลยุทธ์การแกปั้ญหา เป็นตน้ จะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วม
และเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ย 
   3.  การคิดหาทางใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจะมีความพอใจ 
เป็นอยา่งมากถา้เขาไดท้ราบผลการปฏิบติังานของเขาเป็นระยะๆ เพื่อใหเ้ขารู้วา่ผลการปฏิบติังาน 
นั้นเป็นเช่นไรมีส่ิงไหนควรไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน โดยการพดูคุยกนัอยา่งตรงไปตรงมา 
และมีการประเมินผลงาน เพื่อศึกษาความกา้วหนา้ของการปฏิบติังานจะท าใหเ้ขาภูมิใจในผลส าเร็จ 
ของการปฏิบติังานของเขาเอง และหาทางแกไ้ขเพื่อใหผ้ลงานดีข้ึนเม่ือเขาเห็นวา่มีความจ าเป็นตอ้ง 
ปรับปรุงแกไ้ข 
  4.  สร้างระบบส่ือสารท่ีดีมีประสิทธิภาพ การส่ือสารระบบเปิดจะช่วยสร้างความ
เขา้ใจกบัผูป้ฏิบติังานใหเ้กิดความร่วมมือประสานใจใหง้านส าเร็จโดยการส่ือสารอยูเ่สมออธิบายให้
ทราบว่าอะไรท าเสร็จส้ินไปแล้ว ส่ิงไหนจะต้องท าต่อไปอีก การส่ือสารตลอดเวลาจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบสภาพการณ์ต่างๆ ในการท างานวา่เป็นอยา่งไร 
  5.  เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังขอ้แนะน าต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานได้
บอกให้ทราบโดยพยายามท าความเขา้ใจในความคิดของผูป้ฏิบติังานอย่างละเอียด และถา้หากไม่
เขา้ใจใหซ้กัถามทนัที ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจและความส าคญัในตวัผูป้ฏิบติังาน 
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  6.  สนใจห่วงใยผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยให้ความสนใจต่อผู ้ปฏิบัติงานเป็น
รายบุคคลสนใจต่อความกา้วหน้าของผูป้ฏิบติังาน พูดคุยเก่ียวกบัปัญหาหรือขอ้แนะน าต่างๆ ของ
ผูป้ฏิบติังานตามท่ีเห็นสมควร 
   7.  ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ แกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ดว้ยกระบวนการกลุ่มเพื่อ
การสร้างความเขา้ใจต่อกนัและกนั ใชว้ิจารณญาณในการแกปั้ญหาดว้ยบรรยากาศอยา่งตรงไปตรงมา
และยติุธรรม 
   8.  การใหเ้กียรติยกยอ่งชมเชยโดยเสมอหนา้ ดว้ยการใหค้วามจริงใจต่อค ายกยอ่ง 
ชมเชยแก่ผูป้ฏิบติังานทั้งต่อหนา้และลบัหลงั การใหร้างวลัในโอกาสอนัควร อาทิ การใหก้ารยกยอ่ง
ชมเชย สรรเสริญคุณงามความดีของพนกังาน การเล่ือนยศ เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การใหส่ิ้งตอบแทน
ทางวตัถุ เช่น เล่ือนเงินเดือน ให้ของรางวลั โล่เกียรติยศ หรือหนงัสือประกาศเกียรติคุณเหล่าน้ีเป็น
ปัจจยัท่ีย ัว่ยหุรือกระตุน้ใหม้นุษยอ์ยากท างานเหมือนกนัทุกคนโดยธรรมชาติ 
   9.  การมีความสุขุมรอบคอบ ผูน้ าท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดใ้นทุก
สถานการณ์โดยเฉพาะเม่ือเกิดสภาพการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจในส่ิงทั้งหลายทั้งปวงไดด้ว้ยสติจะ
ช่วยเสริมสร้างบารมีใหเ้ป็นท่ีประทบัใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   10.  การรู้จกัครองใจคน ดว้ยการเป็นผูมี้ใจกวา้งและเป็นมิตรกบัคนทัว่ไป ยนิดีรับ
ฟังความคิดเห็นจากผูอ่ื้นถึงแมแ้นวความคิดนั้ นจะแตกต่างจากตนเองก็ตาม ไม่วิพากษ์วิจารณ์
จุดบกพร่องหรือจุดอ่อนของผูอ่ื้นต่อสาธารณชน 
   11.  รู้หลกัลงโทษ การต าหนิกล่าวโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรจะกระท าเม่ือจ าเป็น
จริงๆการต าหนิท่ีท าไปควรจะท าเพื่อใหเ้กิดความรู้หรือเพื่อปรับปรุงและแกไ้ข ส าหรับการลงโทษ 
นั้นควรจะหลีกเล่ียงใหม้าก 
   12.  มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล กลา้คิด กลา้ตดัสินใจสัง่การดว้ยการพยายามสร้างงานให้
เป็นท่ีสนใจและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติัทั้งส่วนบุคคลและกลุ่มใหม้ากท่ีสุด 
   13.  หลีกเล่ียงการออกค าสั่งในลกัษณะข่มขู่ อยา่ใชว้ิธีการข่มขู่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้
เขาท างาน เพราะแมง้านส าเร็จกจ็ะออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ 
   14.  จดัระบบทางเดินของงาน พยายามจดัระบบงานใหดี้เพื่อไม่ใหเ้กิดความสบัสน 
ในการท างาน การจดังานให้เหมาะสมกบัคน ทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผูป้ฏิบติังานไดท้ างานท่ี
ตนถนัดมีปริมาณของงานเหมาะสมกบัความสามารถของบุคคล จะท าให้ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ย
ความสนุกและเตม็ใจท าจนไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย 
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   15.  รู้รับผิดชอบในผลงาน เม่ือใดก็ตามท่ีเกิดความผิดพลาดในการปฏิบติังานข้ึน
ด้วยเหตุใดๆ  ผู ้น าอย่าโยนความผิดให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานทั้ งหมด  ผู ้น าควรร่วมท างานกับผู ้ใต ้
บงัคบับญัชาดว้ยการท่ีผูบ้งัคบับญัชาลงมือร่วมท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในบางโอกาสจะสร้าง
ความพอใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้าก เน่ืองจากเขาเหล่านั้นมีความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
เป็นกนัเองและยอมเหน็ดเหน่ือยดว้ย 
   16.  ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดปัญหาหรือมีขอ้ขดัขอ้งในการ
ท างานตอ้งการค าแนะน าหรือช้ีแนะโดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับนโยบาย ผูบ้ ังคบับญัชาอาจเขา้
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัขอ้งต่างๆ เหล่านั้นดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น ให้ค  าแนะน า ร่วมคิดหา
วิธีแกปั้ญหา ลงมือร่วมแกปั้ญหา หารือขอ้ขดัขอ้งกบัผูป้ฏิบติัดว้ย เทคนิคเหล่าน้ีจะท าให้ผูป้ฏิบติั
เกิดความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ทอดท้ิงหรือปล่อยใหเ้ขาท างานอยา่งโดดเด่ียว 
   17.  สร้างบรรยากาศในการท างาน นบัเป็นหนา้ท่ีอีกประการหน่ึงท่ีส าคญัของผูน้ า 
ซ่ึงเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ โดยท่ีผูน้ าจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีทั้งสุขภาพ
กายและสุขภาพจิต เช่น ห้องท างานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดีไม่อบัหรือทึบ โต๊ะเกา้อ้ี
ท างานนัง่สบาย มีอุปกรณ์ส่ือสารท่ีดี การติดต่อประสานงานเป็นไปดว้ยความสะดวก รวดเร็วเต็ม
ไปดว้ยสายตาแห่งการใหบ้ริการ บรรยากาศเช่นน้ีจะท าใหทุ้กคนในท่ีนั้นมีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน 
   18.  การจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานให้พร้อม เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
ในการท างาน เม่ือมีความสะดวกกจ็ะสามารถท างานไดร้วดเร็ว 
   19.  พยายามใช้อิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็ก โดยการกระตุน้ให้กลุ่มบุคคล
ส่วนใหญ่กระท าตวัให้เป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานท่ีดี โดยจะเป็นอิทธิพลท่ีดึงดูดคนส่วนนอ้ยท่ี
เหลือใหก้ระท าตามไปดว้ย 
   20.  การทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการท างานของผูป้ฏิบัติงานเป็น
ระยะๆเป็นประจ า จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้ผลดีและขอ้ผดิพลาดในการท างานของเขาจะท าใหเ้ขาไดมี้
โอกาสปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผดิพลาดใหดี้ข้ึน และภูมิใจในความส าเร็จของการท างานของเขาเอง 
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   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545: 226) กล่าวไวว้่า เทคนิคการจูงใจอะไรบา้งท่ี
ผูบ้ริหารสามารถน าไปใชไ้ด ้ในขณะท่ีการจูงใจมีความสลบัซบัซอ้นและไม่มีค าตอบท่ีดีท่ีสุดเพียง
ค าตอบเดียว เทคนิคการจูงใจท่ีส าคญัประกอบดว้ยดงัน้ี 
  1.  เงิน (Money)  จากทฤษฎีการใหร้างวลัและการลงโทษนั้น  เงินถือไดว้า่เป็นส่ิง
กระตุน้ท่ีส าคญัโดยอยูใ่นรูปของเงินเดือน ค่าจา้งต่อหน่วยตลอดจนโบนสั หลกัประกนัและส่ิงอ่ืนๆ  
ท่ีมอบให้กบัพนักงาน เงินมีความหมายมากกว่ามูลค่าในรูปตวัเงิน กล่าวคือ เงินอาจหมายถึงทั้ง
สถานะ (Status) และอ านาจ (Power) นักเศรษฐศาสตร์และผูบ้ริหารส่วนใหญ่ได้ใช้เงินเป็นส่ิง
กระตุน้ แต่นกัวิทยาศาสตร์และนกัพฤติกรรมศาสตร์มองว่าเงินมีความส าคญันอ้ย อยา่งไรก็ตามการ
ใชเ้งินเป็นส่ิงกระตุน้นั้นผูบ้ริหารตอ้งระลึกถึงส่ิงต่างๆ หลายประการ ดงัน้ี 
   1.1  เงินมีแนวโน้มว่ามีความส าคัญต่อบุคคลมากข้ึนส าหรับบุคคลท่ีมี
ครอบครัว เงินเป็นส่ิงท่ีใชเ้พื่อให้บรรลุมาตรฐานของการครองชีพ ซ่ึงอยา่งนอ้ยตอ้งให้เพียงพอกบั
มาตรฐานการครองชีพในระดบัต ่า 
   1.2  ธุรกิจและองคก์ารทุกแห่งใชเ้งินเดือนหรือค่าใชจ่้ายให้แก่พนักงานเป็น
ตวักระตุน้การจูงใจและดึงบุคคลท างานใหก้บัองคก์าร 
   1.3  เงินเป็นส่ิงจูงใจในทางปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความเช่ือมั่นว่าองค์การจะ
สามารถรักษาบุคคลเอาไวไ้ด ้เงินเดือนของบุคคลากรในองคก์ารควรมีความสมเหตุสมผล องคก์าร
จะสามารถรักษาบุคลากรในระดบัท่ีเปรียบเทียบกนัได ้
   1.4  ถา้เงินเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีประสิทธิผล บุคคลในต าแหน่งต่างๆ ในระดบัท่ี
คล้ายคลึงกันจะได้รับค่าจ้างและโบนัสท่ีสะท้อนถึงการปฏิบัติงานของตน องค์การควรมีการ
เปรียบเทียบค่าจา้งและเงินเดือนกบัโบนัส เช่น การให้รางวลัส าหรับความส าเร็จ การท าให้บุคคล
พอใจในความส าเร็จในการปฏิบติังาน และเกณฑค่์าตอบแทน 
   กล่าวโดยสรุป เงินเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีดี เม่ือไดมี้การจ่ายเงินนั้นมีขนาดเพียงพอ
กบัรายไดข้องบุคคล ในกรณีท่ีค่าจา้งและการจ่ายโบนสัไม่เพียงพอท่ีจะกระตุน้ผูรั้บ จะท าให้แต่ละ
บุคคลเกิดความไม่พอใจและอาจหางานใหม่ได ้
  2.  การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นเทคนิคท่ีเป็นผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ
การวิจยัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมท่ีถูกตอ้งจะเป็นทั้งการจูงใจและความรู้สึกท่ี
มีคุณภาพส าหรับความส าเร็จขององคก์าร ทั้งน้ีการมีส่วนร่วมจะรวมถึงการยอมรับ เป็นการท าให้
บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จ การมีส่วนร่วมไม่ไดห้มายความว่าจะท าให้ผูบ้ริหารมีอ านาจนอ้ยลง แต่
การกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอ้งรับฟังความคิดอย่างระมดัระวงั 
และส่ิงส าคญักคื็อ ผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจดว้ยตนเอง 
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   3.  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life: QWL) องคก์ารจะ 
ตอ้งจดัโปรแกรม ซ่ึงออกแบบเพื่อสร้างบรรยากาศในสถานท่ีท างานและกระตุน้ความเป็นอยู่ท่ีดี
ของพนกังาน หรือการศึกษาระบบเพื่อการออกแบบงานและพฒันาขอบเขตการท างานประกอบดว้ย
เทคนิคสังคมในการจดัการซ่ึงเป็นแนวคิดการจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุด  QWL ไม่ใช่แนวคิดในการเพิ่ม
หนา้ท่ีในงาน แต่เป็นเครือข่ายการประสานงานระหว่างจิตวิทยาอุตสาหกรรม จิตวิทยาองคก์ารและ
สังคมวิทยา วิศวกรรม อุตสาหกรรม ทฤษฎีองค์การ ทฤษฎีการพฒันาองค์การ ทฤษฎีการจูงใจ 
ทฤษฎีความเป็นผูน้ า และอุสาหกรรมสัมพนัธ์ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสุขในการปฏิบติังาน
ภายในองคก์าร 
   4.  ระบบรางวลั (Reward systems) ผูบ้ริหารสามารถสร้างโปรแกรมการจูงใจ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายส่วนตวั โดยการก าหนดเป้าหมายและก าหนด
มาตรฐานในการาท างาน และตอ้งพฒันาระบบรางวลัเพื่อกระตุน้พนกังานใหท้ างานบรรลุเป้าหมาย
และมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 
 1.7 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 จากการศึกษา คน้ควา้ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาได้
ศึกษาและคน้ควา้แลว้พบว่า ไดมี้นกัวิชาการไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่าวเป็นจ านวน
มาก ผูศึ้กษาขอหยบิยกทฤษฎีท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัมากท่ีสุด ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow) 
 มาสโลว ์(1954: 80 อา้งถึงใน จนัแดง ภูช านิ 2554: 24-27) ไดอ้ธิบายว่า ความ

ตอ้งการของคนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ ความตอ้งการต่าง  ๆในทศันะของมาสโลว ์จะแบ่ง
ออกไดเ้ป็นระดบัต่างๆ กนั ทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นท่ีรู้จกั และใชก้นัอย่างกวา้งขวางในนามของ 
“Maslow’ Hierarchy of Needs” มาสโลว ์ไดต้ั้งสมมติฐานไวว้า่ 

1.1 คนเป็นสัตว์อย่างหน่ึงท่ีมีความต้องการ และความต้องการของคนไม่
ส้ินสุด 

1.2 ความต้องการอย่างหน่ึงอย่างใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
ส่ิงจูงใจต่อไปอีก 

1.3 ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดับตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัที ล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) 5 ขั้น ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ 
 
ท่ีมา: มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2532: 136) 
 

จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ด ้ดงัน้ี 
1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

เบ้ืองตน้เพื่อการอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้ าด่ืม หรือความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของ
คนยงัมิได้รับการตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่ในภาวการณ์ขาดแคลนอาหาร ความ
ปลอดภยั และการเขา้สงัคมแลว้ บุคคลผูน้ั้นจะมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายมากท่ีสุด 

 

ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน 
(การพฒันาตนตามศกัยภาพ) 

ความตอ้งการยอมรับนบัถือ 
(เกียรติยศ, ช่ือเสียง, การยอมรับจากผูอ่ื้น) 

ความตอ้งการทางสังคม 
(ความรัก, การมีส่วนร่วม, สมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น) 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
(ความปลอดภยัทางร่างกาย, ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ) 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
(อากาศ, อาหาร, น ้ า, นอนหลบั, หิว, เพศ,ท่ี อยูอ่าศยั ฯลฯ) 
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2) ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัและมัน่คง (Safety or Security 
Needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั
และมัน่คงก็จะเกิดข้ึน ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและมัน่คงจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั
เพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่ 
การบังคบัหักหาญ ความเจ็บปวด หรือการสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจในสังคมท่ีเจริญแลว้ เช่น 
ปัจจุบนัน้ีความตอ้งการปกป้องคุม้กนัจากภยัอนัตรายทางร่างกายนั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนยุคก่อนๆ 
ในสังคมปัจจุบนันั้น ความตอ้งการในดา้นความปลอดภยัเป็นความตอ้งการท่ีส าคญัมากในแง่ของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารก็จะเห็นไดว้่า
ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะหมายถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และการส่งเสริมใหเ้กิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่คนงานมากข้ึน 
ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่าความตอ้งการของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้น นอกเหนือไปจาก
ความตอ้งการเก่ียวกบัการเพิ่มผลตอบแทนทางดา้นการเงินให้สูงข้ึนแลว้ ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกบั
ความมัน่คงและผลประโยชน์พิเศษชนิดอ่ืนๆ อีกดว้ย 

3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางด้าน
ร่างกายและความปลอดภยัไดรั้บการตอบนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อ
พฤติกรรมของคน คนเรามีนิสัยชอบอยู่รวมกนัเป็นกลุ่มอยู่แลว้ ดงัน้ีนความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็น
ความตอ้งการในการอยูร่่วมกนั และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ และมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของ ตอ้งการสมาคม ตอ้งการความรัก 
ตอ้งการยอมรับจากเพื่อน ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพื่อนจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไป เป็นตน้ 

4) ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการระดบัสูง เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความตอ้งการท่ี
จะให้ผูอ่ื้นยกย่องสรรเสริญ และความตอ้งการในการตระหนักถึงความส าคญัของตนเอง หรือ 
ความกา้วหนา้ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นตน้ 

5) ความตอ้งการดา้นการสร้างความประจกัษ์ตนหรือความสมหวงัใน
ชีวิต (Self – Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิตมนุษยเ์ป็นความตอ้งการท่ีจะ
ใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมี้การพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอยา่งไร แลว้เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวิของเขาในทางท่ีดีท่ีสุด
ท่ีเขาคาดหมายไว ้และย่อมจะข้ึนอยู่กบัความสามารถของเขาดว้ย ความตอ้งการในระดบัน้ี เป็น
ความตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถทุกๆ อยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี 
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ในการบริหารงาน ผูบ้ริหารอาจน าทฤษฎีน้ีไปประยกุตใ์หเ้กิดแรงจูงใจใน
การท างานไดโ้ดยจดัส่ิงต่างๆ ตอบสนองความตอ้งการดงัตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 การน าทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการไปประยกุตใ์ช ้
 

ล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการ กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการ 
1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
 
 
 
 
2. ความตอ้งการความมัน่คง 
 
3. ความตอ้งการความสมัพนัธ์ 
4. ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ 

- การมีรายไดเ้พิ่มข้ึน เบ้ียขยนั ค่าล่วงเวลา    
  ค่าคอมมิชชัน่ การใหค้วามดีความชอบ  2 ขั้น 
- บา้นพกั ส าหรับหวัหนา้คนงาน 
- รางวลัพนกังานดีเด่น 
- เงินเพิ่มพิเศษส าหรับผูท้  างานมากกวา่มาตรฐาน 
- จา้งเป็นช่วงเวลา (term) หากท างานดีจะจา้งต่อ 
- ใหเ้งินประจ าต าแหน่ง 
- การไปร่วมงาน การไปทศันศึกษา 
- ใหต้  าแหน่งสูงข้ึน 
- ใหร้างวลัความคิดริเร่ิม 
- มอบงานใหต้รงกบัความสามารถพิเศษ 

ท่ีมา: สมคิด บางโม (2542: 186) 
 

ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์กล่าวไดว้่า มนุษยมี์ความตอ้งการ 
อยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด เป็นความตอ้งการท่ีมีล าดบัขั้นและล าดบัความส าคญั การท่ีองคก์ารจะสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานให้แก่บุคลากร ผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการและเคร่ืองมือต่างๆ มาตอบ 
สนองความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจ  
              2. ทฤษฎีการจูงใจ (ทฤษฎีสองปัจจยั) ของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
  เฮอร์ซเบอร์ก (1959: 113-115 อา้งถึงใน จนัแดง ภูช านิ, 2554: 20-24)  ศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
การท างาน เฮอร์ซเบอร์กไดท้ าการทดลองโดยการสัมภาษณ์ วิศวกรและนักบญัชี ประมาณ 200 คน 
จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburgh รัฐ Pensylvania ประเทศสหรัฐอเมริกาโดยการ
สอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบว่า อะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขารู้สึกว่าชอบ หรือไม่ชอบงาน
ตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ เฮอร์ซเบอร์กไดส้รุปว่ามีปัจจยัส าคญั 
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2 ประเภทน้ี สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคลปัจจยัดงักล่าว เฮอร์ซเบอร์ก
เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
  ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้
คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 5 ประการ คือ 

1. ความส าเร็จของงาน เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นไป
ตามเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของหน่วยงานและตนเอง โดยสามารถหาวิธีแก้ไขปัญหาและ
ป้องกนัปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจนบรรลุผลส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมในผลส าเร็จของ
งานนั้น 

2. การยอมรับนบัถือ เป็นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 
การได้รับความไว้วางใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้ เห็นถึงความเช่ือถือยอมรับใน
ความสามารถ ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา ได้รับความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี และมีความภาคภูมิใจเม่ือ
ท างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จของงานดว้ย 

3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี เป็นการได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
หรือต าแหน่งให้สูงข้ึนจากการท างานในหน้าท่ี รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือ
ไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน รวมทั้งระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนมี
ความเป็นธรรม หลกัเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรต่าง  ๆมีความชอบธรรม 

4. ความรับผิดชอบ เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาได้
ใหโ้อกาสแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ตรงกบัความ
สนใจและความถนดั ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือควบคุม 

5. ลักษณะของงาน เป็นงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั มีการ
แบ่งขอบข่ายงานอย่างชัดเจน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติเปิด
โอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ปัจจยัค ้ าจุน เป็นปัจจยัท่ีคงไวซ่ึ้งแรงจูงใจในการท างานของบุคคลให้มีอยู่
ตลอดเวลาถา้ไดมี้หรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความปรารถนาของบุคคลในองคก์ารแลว้ จะเกิด
ความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีอยู ่5 ประการ 
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1.   นโยบายและการบริหารเป็นการจดัการและการบริหารงานขององค์กร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร มีสาระครอบคลุมถึงความไม่มีประสิทธิภาพขององคก์ร การท างาน
ซอ้นกนั การแก่งแยง่ อ านาจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2.   การปกครองบงัคบับญัชา เป็นความสามารถของผูบ้ ังคบับญัชาในการให้
ค  าแนะน าทางวิชาการ หรือเทคนิคในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงไม่เก่ียวกบัความสมัพนัธ์ทางสงัคมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.   ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั 
ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา และระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนั โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาท่ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีม มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลน้ีจะเป็นองคป์ระกอบท่ีเกิดควบคู่กบัการปกครองบงัคบับญัชาเสมอ 
เพราะหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถเขา้ถึงผูบ้งัคบับญัชา หรือไม่สามารถท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานไดแ้ลว้กจ็ะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานท่ีรับผดิชอบ 

4.   สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นสภาพของการท างานทัว่ไปเก่ียวกับ
อาคารสถานท่ี ความสะดวกสบายในการท างาน ท าเลท่ีตั้งของส านักงานเหมาะสม การคมนาคม
สะดวก รวดเร็ว เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานมีพร้อม หรือปริมาณงานท่ีตอ้งปฏิบติั และมีความรู้สึก
ถึงความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของอาชีพและองค์กร ถือเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีช่วย
ป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน อนัเป็นผลต่อขวญัในการปฏิบติังานนั้นเอง 

5.  เงิน เดือนและผลประโยชน์ เก้ือกูล หมายถึง เงิน เดือน สวัสดิการ 
ค่าตอบแทน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรในองคก์รเป็น
ปัจจยัค ้าจุนอยา่งหน่ึง ป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้ก าหนด
เบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ
เฮอร์ซเบอร์ก  คือปัจจยัท่ีเรียกว่าปัจจยัค ้าจุนนั้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท าและ
ปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท า กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนยอ่มจะเป็นสาเหตุท าให้
คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า ทั้งน้ีปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้น
ไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความไม่
พอใจในงานท่ีท า แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคนใหเ้กิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น
สมมติฐานท่ีส าคญัของเฮอร์ซเบอร์ก  กคื็อความพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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การคิดคน้ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก  ก็เพื่อตอ้งการศึกษาว่าคนเรา
ตอ้งการอะไรจากงาน ค าตอบท่ีคน้พบคือ คนตอ้งการความสุขจากการท างาน และองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุข ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฏีความส าเร็จในการท างานของ เฮอร์ซเบอร์ก 

 
ท่ีมา: จนัแดง ภูช านิ (2555: 23) 
  
  จากภาพท่ี 2.2 แสดงถึงปัจจยัต่างๆ ซ่ึงเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างแรง
กระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจกบัความไม่พึงพอใจ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีอยู่ทางดา้นซ้ายมือ คือ 
ปัจจยัจูงใจซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ของคนต่องานท่ีปฏิบติั เน่ืองจากปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีจูงใจใน
การท างาน เป็นลกัษณะมุ่งในการท างาน เพราะว่างานเป็นส่ิงท่ีช่วยให้คนมีความรู้ความสามารถ
เพิ่มข้ึนทั้ งยงัเน้นส่ิงท่ีช่วยค้นหาความส าเร็จ ส่วนปัจจัยท่ีอยู่ด้านขวามือคือปัจจัยค ้ าจุน ซ่ึง
ประกอบด้วยสภาวะของงานท่ีไม่ได้ก่อให้เกิดความเจริญทางด้านจิตใจแก่ตน อย่างไรก็ตาม
องคป์ระกอบทั้ง 2 ประการน้ี เป็นส่ิงท่ี ผูป้ฏิบติัในองคก์รตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจท่ีกระตุน้ใน
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ และเม่ือผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัดงักล่าวแลว้ ผลท่ี
ตามมาคือคนจะเกิดความพึงพอใจในงาน และปัจจยัค ้าจุนนั้นจะท าหนา้ท่ีป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความ
ไม่พึงพอใจในงานนั้น และเม่ือใดท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองปัจจยัชนิดน้ีอยา่งเพียงพอแลว้ 
 
 

 องคก์ร 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
- ความส าเร็จในงาน 
- การยอมรับนบัถือ 
- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
- ความรับผดิชอบ 
- ลกัษณะงาน 

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) 
-  นโยบายและการบริหาร 
- การปกครองบงัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
เพิ่มผลผลิตสูง 

ลดความขดัขอ้งใจ 
ลดความรู้สึกกดดนัต่าง ๆ 
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ความไม่พึงพอใจในงานก็จะหมดไป แต่มิไดห้มายความว่าความพึงพอใจในงานจะเกิดข้ึนแทนท่ี 
เพราะปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงตวัป้องกนัท่ีท าใหค้วามไม่พึงพอใจเกิดข้ึนเท่านั้น และความพึงพอใจจะ
เกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือปัจจยัจูงใจไดรั้บการตอบสนองแลว้ เป็นตน้ 
  นอกจากน้ี เฮอร์ซเบอร์ก ไดพู้ดถึงเร่ืองตวัจูงใจซ่ึงมีผลต่อความพอใจในงานท่ี
ท าและหากพอใจก็จะมีแรงจูงใจใหเ้กิดการปฏิบติังาน ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดรั้บการวิพากษว์ิจารณ์ว่าขอ้มูล
ท่ีไดอ้าจมองแต่ความไม่พอใจ โดยมองขา้มไปว่าผูท้  างานอาจจะท างานไม่ไดผ้ล หรือคนงานอาจ
พอใจในงานส่วนใหญ่ในทศันะของเฮร์ซเบอร์ก ปัจจยัจูงใจนั้นถา้ขาดไปแลว้มิไดท้  าใหเ้กิดความไม่
พอใจแก่พนกังานแต่อยา่งใด แต่พนกังานเหล่านั้นจะไม่ไดรั้บแรงจูงใจในการท างาน  
  จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า ปัจจยัค ้าจุนเป็น
ปัจจยัป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่เช่น ถา้คนมีรายไดเ้พียงพอก็จะไม่เกิด
การนดัหยดุงาน เพื่อเรียกร้องเงินเดือนใหสู้งข้ึน ส่วนปัจจยัจูงใจจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกพอใจ
ในงานท่ีปฏิบติัออยู ่ซ่ึงจะเป็นการกระตุน้ให้มีการเพิ่มผลผลิตไดท้ั้งสองปัจจยัจึงมีความส าคญัและ
มีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งยิง่ 
  บรรยงค์ โตจินดา (2545: 255-257) กล่าวไวว้่า กรณีของ เฮอร์ซเบอร์ก ท่ี
เรียกว่า Hygiene Factors หรือปัจจยัสุขอนามยันั้นจะช่วยป้องกนัไม่ให้คนงานเกิดความไม่พึงพอใจ
ในงานท่ีท า ส่วน Motivator Factors หรือปัจจยัในการจูงใจนั้น จะท าให้คนงานมีความสุขหรือมี
ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก  ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันะท่ี
เก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา 2 ประการ คือ ส่ิงท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และส่ิงท่ีท า
ให้เขาไม่มีความสุขในการท างาน แต่เดิมนั้นการจูงใจมกัจะถือว่าส่ิงจูงใจทางดา้นการเงิน (Money 
Incentive) การปรับปรุงในเร่ืองความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนและสภาพแวดลอ้มในการท างานจะ
น าไปสู่การเพิ่มผลผลิต การขาดงานและออกจากงานจะนอ้ยลง ซ่ึงเป็นสมมติฐานท่ีไม่ถูกตอ้ง แทท่ี้
จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นงานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า และไม่ให้
เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิไดเ้ป็นตวัจูงใจให้คนท างาน ปัจจยัท่ีจูงใจให้คนท างานจะอยู่ท่ีปัจจยัจูงใจ
หรือท่ี เฮอร์ซเบอร์ก   เรียกว่า Motivator Factors ท่ีจะเป็นตัวจูงใจให้เกิดการเพิ่มผลผลิตของ
พนกังาน ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก  มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี 2.2  ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบอร์ก   
 

ทฤษฏีสองปัจจัย 

ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยสภาพแวดล้อม 
Hygiene Factors คือ ขอบเขตส่ิงแวดลอ้ม
ของงาน Job Context เป็นปัจจยัจ าเป็น 
1. ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู 
2. การตรวจสอบงานหรือนิเทศงาน 
3. ความมัน่คง 
4. สภาพงาน 
    4.1  ชัว่โมงการท างาน 
    4.2  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
    4.3  ส่ิงแวดลอ้มของท่ีท างาน อากาศ  
แสง เสียงอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 
    4.4 วนัหยดุ วนัลา 
    4.5 การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 
5. นโยบายของฝ่ายบริหารและรูปแบบ 
การบงัคบับญัชา 

ปัจจัยจูงใจในงาน 
Motivator Factors เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานเป็น
ความพอใจ “Job Content” ไดแ้ก่ 
1. งานท่ีมีความหมายส าคญัต่อพนกังาน 
2. ความรู้สึกท่ีมีต่อผลสมัฤทธ์ิของงาน 
3. มีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 
4. มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
    หนา้ท่ีการงานและการอาชีพ 
5. ไดรั้บการยอมรับวา่มีผลงานดีมีประโยชน ์

ท่ีมา: บรรยงค ์โตจินดา (2545: 255-257) 
 
 การรู้จกัใชปั้จจยัในการจูงใจทั้ง 2 ประเภท ไดอ้ย่างผสมผสานสัมพนัธ์กนัดี
โดยเขา้ใจว่าปัจจยัสุขอนามยันั้น “ถมเท่าไหร่ไม่รู้จกัเต็ม” ตอ้งให้เพียงพอ แต่จะมุ่งเนน้ปัจจยัจูงใจ
งานในสดัส่วนเพียงใดจึงจะไดผ้ลดีถาวรเป็นส าคญั 
 เฮอร์ซเบอร์ก อธิบายเร่ืองการจูงใจในขอ้แตกต่างท่ีน่าสนใจคือ ไดแ้นะน าให้
ท าความเขา้ใจว่าปัจจัยจูงใจ ประเภทแรกเรียกว่า “ปัจจัยสุขอนามัย” เหมือนกับมีสุขอนามัยดี
ป้องกนัเช้ือโรคหรือโรคภยัไขเ้จ็บได ้คือ ป้องกนัไดแ้ต่ไม่ใชท้  าให้คนแข็งแรง ปัจจยักลุ่มน้ีหมาย
รวมถึง เงินเดือน การบริหารงาน การตรวจสอบควบคุมงานและสภาพการท างาน เช่น พนกังานทุก
คนยอ่มหวงัจะไดเ้งินเดือนท่ีเป็นธรรม กิจการหรือบริษทัก็ควรบริหารงานให้เหมาะสมส่วนสภาพ
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งานก็ตอ้งเป็นท่ีพอใจแก่พนักงาน เม่ือองคก์ารให้ปัจจยัเหล่าน้ีแก่พนักงานบางคร้ังบางส่วนก็ให้
เปล่าและใหด้ว้ยความจ าเป็นหรือตามกฎหมาย ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปเม่ือใดบรรดาพนกังานจะ
ไม่พอใจและแลว้ผลผลิตจะลดต ่าลง 
 ปัจจยัประเภทท่ี 2 ถือว่าเป็นปัจจยัจูงใจท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ ความพอใจใฝ่สัมฤทธ์ 
(Achievement) งานท่ีทา้ทายความสามารถ ความรับผิดชอบ ความเจริญกา้วหน้าของกิจการและ
หน้าท่ีการงาน ส่ิงจูงใจเหล่าน้ีเป็นปัจจัยท่ีสร้างความพอใจในงาน (Job Content) ส่วนปัจจัย
สุขอนามยัสร้างส่ิงแวดลอ้มของงาน (Job Context) แต่ทั้ง 2 ประเภท น้ีจะขาดหายไปไม่ได ้มิฉะนั้น
พนกังานจะไม่พอใจ เกียคร้านและขาดความสนใจในงาน ท าใหเ้กิดปัญหาดา้นขวญัและก าลงัใจ 
                    3.  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542: 111) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
เป็นทฤษฎีซ่ึงเนน้การท าใหเ้กิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ไม่ค านึงถึงขั้นความตอ้งการ
วา่ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนักไ็ด ้
ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG มีนอ้ยกว่าความตอ้งการต าล าดบัขั้นของ มาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการ
ของบุคคลออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการของบุคคลท่ี
ตอ้งการการตอบสนองเพื่อให้มีชีวิต เป็นความตอ้งการได้รับการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ 
ตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองใช้ต่างๆ ยารักษาโรค ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความ
ตอ้งการดว้ยการให้ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจา้ง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจาก
การท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสญัญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2.   ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของ
บุคคลจะมีมิตรไมตรี   มีความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีอยู่แวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริม
ให้บุคลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอก
ดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเกิดสถานภาท่ียอมรับทาง
สังคม 

3.  ความตอ้งการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด
ของบุคคล ได้แก่ ความตอ้งการได้รับการยกย่อง และตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควร
สนบัสนุน ใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ ดว้ยการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
หรือรับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหน้าท่ีงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
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หากมองโดยทัว่ไปแลว้จะเห็นวา่ทฤษฎีการจูงใจ ERG เหมือนกบัน าเอาทฤษฎี
ความตอ้งการของมาสโลวม์าจดักลุ่มใหม่แลว้ตั้งช่ือให้ใหม่ และยงัมีแนวคิดท่ีคลา้ยกนัว่าความ
ตอ้งการเหล่านั้นเรียงเป็นล าดบั หากแต่ความแตกต่างคือ ล าดบัขั้นความตอ้งการในทฤษฎีการจูงใจ  
ERG ไม่ใช่ล าดับขั้นท่ีตายตวั ไม่จ าเป็นเสมอไปท่ีความต้องการระดับต ่ากว่าจะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความต้องการในระดับถดัไป โดยความตอ้งการอาจเกิดข้ึนพร้อมกัน
มากกว่า 1 ล  าดบัก็ได ้อีกทั้งความแตกต่างท่ีเป็นขอ้ใหญ่คือ ในขณะท่ีทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลวม์องว่า ความตอ้งการท่ีเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้จะขยบัข้ึนไปอยา่งเดียว แต่ทฤษฎี
การจูงใจ ERG มองวา่ความตอ้งการอาจมีการยอ้นกลบัลงมาเป็นความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ได ้  

4.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ แมกเกรเกอร์ (McGregor)  
แมกเกรเกอร์ เนน้ถึงความส าคญัของการรับรู้ ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

และปรัชญาของมนุษย ์ภายใตก้ารสังเกตวิธีการของผูบ้ริหารสมยัเดิม แมกเกรเกอร์เช่ือว่าโดยปกติ
ผูบ้ริหารจะพยายามจูงใจบุคคลดว้ยวิธีการพื้นฐานสองอยา่ง เขาเรียกวิธีการเหล่าน้ีว่า ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ทฤษฎี X คือ มุมมองสมยัเดิมของผูบ้ริหารท่ีเสนอแนะว่าผูบ้ริหาร จะตอ้งบงัคบั ควบคุม 
หรือ คุกคามบุคคลเพื่อท่ีจะจูงใจพวกเขา ผูบ้ริหารท่ีใชป้รัชญาของทฤษฎี X จะใชก้ารควบคุมอยา่ง
มาก กับบุคคลและขดัขวางความคิดสร้างสรรค์ของพวกเขา แมกเกรเกอร์ได้เสนอแนะปรัชญา
ลกัษณะของ มนุษยท์างเลือกอย่างหน่ึงท่ีเขาเรียกว่าทฤษฎี Y ข้ึนมาในทางตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X 
ทฤษฎี Y คือมุมมองทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารเช่ือว่าบุคคลสามารถรับผิดชอบและสร้างสรรค ์
ดงันั้น บุคคล ไม่ควรจะถูกบงัคบัหรือควบคุมมากจนเกินไปโดยผูบ้ริหารเพื่อท่ีจะใหป้ฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพความเช่ือของ แมกเกรเกอร์ คือทฤษฎี Y จะเป็นการประเมินบุคคลท่ีเป็นจริงมากกว่า 
(สมยศ นาวีการ, 2546: 294 - 295) จะแสดงสมมติฐานท่ีแตกต่างกนัของปรัชญาลกัษณะของมนุษย์
สองอยา่งดงัตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบระหวา่งสมมติฐานของทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 
- บุคคลโดยทัว่ไปไม่ชอบงานตามธรรมชาติและ  
จะหลีกเล่ียงงานถา้เป็นไปได ้ 
- เน่ืองจากบุคคลไม่ชอบงาน บุคคลส่วนใหญ่  
ตอ้งถูกบงัคบั ควบคุม ก ากบั และข่มขู่ดว้ย การลงโทษ
เพื่อท่ีจะใหพ้วกเขา ปฏิบติังาน อยา่งมีประสิทธิภาพ  

- การใชค้วามพยายามทางร่างกายและจิตใจ  
กบังานจะเหมือนกบัการเล่นหรือการพกัผอ่น  
- บุคคลจะใชก้ารก ากบัตนเองและการควบคุม  
ตนเอง เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีพวกเขา  
ผกูพนัอยู ่

-บุคคลโดยทัว่ไปขาดความทะเยอทะยาน หลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ และแสวงหา ความมัน่คงและ 
รางวลัทางการเงินเหนือ ส่ิงอ่ืนใด  

-ความผกูพนักบัเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลัท่ี  
เก่ียวพนักบัความส าเร็จ  

-บุคคลส่วนใหญ่ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  
-เน่ืองจากบุคคลส่วนใหญ่มุ่งตวัเอง พวกเขา  
จะไม่มุ่งเป้าหมายขององคก์าร  
 

-บุคคลโดยทัว่ไปเรียนรู้ภายใตส้ภาวะท่ี 
เหมาะสมแลว้ไม่เพียงจะยอมรับแต่แสวงหา 
ความรับผดิชอบ 
-ความสามารถท่ีจะใชจิ้นตนาการและความคิด 
สร้างสรรคเ์พื่อท่ีจะแกปั้ญหาขององคก์ารจะมี  
อยูภ่ายในบุคคลโดยทัว่ไป  

ท่ีมา: สมยศ นาวีการ, 2546: 295 
 
   สมมติฐานของทฤษฎี Y จะแสดงถึงความศรัทธาท่ีสูงของผูบ้ริหารต่อความ 
สามารถและศักยภาพ  ของบุคคล ถา้ผูบ้ริหารยอมรับปรัชญาของทฤษฎี  Y แลว้ วิธีการบริหาร
ต่อไปน้ีจะถูกให้ความส าคญั อย่างจริงจงั (1) การยกเลิกนาฬิกาตอกเวลา (2) ชัว่โมงการท างานท่ี
ยืดหยุ่นบนพื้นฐานของบุคคล (3) การเพิ่มคุณค่างาน (4) การบริหารโดยเป้าหมาย และ (5) การ
ตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมวิธีการ เหล่าน้ีทุกอย่างจะอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือว่าความสามารถจะมีอยู่
ภายในตวับุคคลแต่ละคนสามารถไวว้างใจได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจะสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิด
โอกาสให้บุคคลถูกจูงใจ ท่ีจะใชศ้กัยภาพของพวกเขาอย่างเต็มท่ี จากทฤษฎี X และทฤษฎี Y สรุป
ไดว้่า ในการเป็นผูบ้ริหารท่ีดีนั้นตอ้งใชท้ั้งทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ควบคู่กนัไปตามลกัษณะของงาน
และอุปนิสัยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหอ้งคก์าร ขบัเคล่ือนไปสู่วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ 
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5. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคเคลแลนด ์(McClelland) 
 พะยอม วงศ์ศรี (2530: 226) ทฤษฎีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท า

การเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึง
การตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างานหมายถึงการตอ้งการท างานใหดี้ท่ีสุดและท าใหส้ าเร็จ
ผลตามท่ีตั้งใจไวเ้ม่ือตนท าอะไรส าเร็จก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป โดยท่ีทฤษฎีน้ี
ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงการ จูงใจบนพื้นฐานความตอ้งการ 3 ประการ ดงัน้ี  

 1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ี
จะกระท าส่ิงใดๆ ให้ดียิ่งข้ึนกว่าเดิมในการแก้ปัญหาหรือท างานท่ีซ ้ าซ้อน  บุคคลท่ีต้องการ
ความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงท่ีจะใหป้ระสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว 
มีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน มีความมุ่งมัน่และพอใจท่ีจะวิเคราะห์ปัญหาและประเมิน
ปัญหามีความรับผดิชอบท่ีสูง  

 2)  ความตอ้งการความผูกพนั (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
สร้างและรักษา ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีตอ้งการในขั้นน้ีสูงจะพอใจในการไดรั้บความ
รักจากเพื่อนและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งเพื่อรักษาสัมพนัธ์ภาพอนัดีในสังคม ตลอดจนตอ้งการสร้าง
ความเขา้ใจอนัดีจากสงัคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่ 

 3)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความปรารถนาท่ีจะควบคุม
บุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงบุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูงจะมีความ
เก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุมและบุคคลประเภทน้ีจะตอ้งการความเป็นผูน้ าและเป็นผูท่ี้
ตอ้งการท างานเหนือกว่าผูอ่ื้นเป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้ควา้วิธีการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุดและชอบท่ี
จะแสดงออกในท่ีชุมชนชอบแข่งขนัเพื่อใหส้ถานภาพสูงกวา่ผูอ่ื้น 

  จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างาน
ในลกัษณะน้ี 

 1)  งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ
ตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนอง 

 2) ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไป 
 3) ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้เขามี

ความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
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6.  ทฤษฎีความเสมอภาคของ อาดมั (Adam) 
       Adams (1963: 422-436 อ้างถึงใน  เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ, 

2540: 33) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความเสมอภาคข้ึนจากแนวความคิดท่ีวา่ การจูงใจจะเกิดข้ึนเน่ืองจากการ
ท่ีบุคคลในองคก์ารไดรั้บรู้ถึงระดบัความเสมอภาคในสภาพการท างานของตนเอง ถา้คนงานคิดว่า
เขาไดค่้าจา้งนอ้ยกว่าเพื่อนร่วมงานท่ีท างานอยา่งเดียวกนัและคุณภาพอยา่งเดียวกนั จะท าใหค้นงาน
เกิดความไม่พอใจข้ึนและจะแสวงหาวิธีการลดความไม่เป็นธรรม คือ ความไม่เสมอภาคนั้นลง เม่ือ
คนนั้ นพบว่าผลลัพธ์ของเขาท่ีได้และส่ิงน าเข้าไม่สมดุลกับผลลัพธ์และส่ิงน าเข้าของบุคคล
เปรียบเทียบ 

 ความรู้สึกว่า ไม่มีความเสมอภาคจะเกิดข้ึน ส่ิงท่ีใช้ในการเปรียบเทียบก็คือ 
ปัจจยั (Input) ท่ีใช้ในการท างานกบัผล (Outcome) ท่ีได้จากการท างาน ปัจจยัท่ีใช้ในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความพยายามในการท างาน การศึกษา ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ การฝึกอบรม ความ
เช่ียวชาญความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความเอาใจใส่ การมาท างาน ระยะเวลาท างาน พฤติกรรมในการ
ท างานความประพฤติ และสภาพการท างาน สถานภาพทางสังคม เป็นตน้ ส่วนท่ีไดจ้ากการท างาน 
ไดแ้ก่เงินเดือน สวสัดิการ สภาพการท างาน ความรับผิดชอบ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ความ
มัน่คงในการท างาน สถานท่ี การจดัห้อง เคร่ืองมือในการท างาน สถานภาพของงาน ลกัษณะงาน 
การใหค้วามส าคญั เป็นตน้ 

 ผลจากการเปรียบเทียบหากเกิดความเท่าเทียมกนัระหว่าง Input ของตวัเอง
และ Outcome ของตวัเอง กับ Input ของคนอ่ืนและ Outcome ของคนอ่ืน จะพบว่าปัญหาจะไม่
เกิดข้ึนแต่หากเกิดความไม่เท่าเทียมกนัข้ึนจะเกิดปัญหาในการท างาน ผลท่ีเกิดจากความไม่เท่าเทียม
กคื็อ ท าใหค้นเกิดความไม่พอใจและมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างาน ดงัต่อไปน้ี 

 1.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใชใ้นการท างาน เช่น ขยนัน้อยลง เอาใจใส่น้อยลง 
หรือขาดงานหากคนรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัต ่ากวา่คนอ่ืน หรือเอาใจใส่มากข้ึน ขยนัมากข้ึน ถา้รู้สึก
วา่ตวัเองไดรั้บการปฏิบติัดีกวา่คนอ่ืน 

 2.  เปล่ียนแปลงผลท่ีไดจ้ากการท างานเพื่อท าใหเ้กิดความรู้สึกว่าเท่าเทียมกนั 
เช่น การใหส้หภาพเรียกร้องค่าจา้งเพิ่มข้ึน หรือปรับสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

 3.  พยายามหาจุดเปรียบเทียบอยา่งอ่ืนเพื่อลดความไม่เท่าเทียมกนั เช่น ตวัเอง
ไดรั้บการยกยอ่งจากองคก์ารแมจ้ะไดรั้บการปฏิบติัไม่เท่าเทียมกนักบัคนอ่ืน หรือตวัเองไดรั้บสิทธิ
พิเศษบางอยา่งแมว้า่จะไดรั้บการข้ึนค่าจา้งนอ้ยกวา่คนอ่ืน 

 4.  พยายามหาเหตุผลประกอบอย่างอ่ืนเพื่อหักลา้งความไม่เท่าเทียมกนันั้น 
หากหาเหตุผลไดก้จ็ะยงัคงท างานต่อไป หากหาไม่ไดก้ด็  าเนินการในขั้นต่อไป 
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 5.  หนีออกจากสถานการณ์ท่ีไม่เท่าเทียมนั้ น เช่น ขอยา้ยหน่วยงาน ขอ
เปล่ียนสถานท่ีท างานและลาออกจากงานไปท างานท่ีอ่ืน 

 อนิวชั แกว้จ านง (2550) กล่าวถึง ทฤษฎีความเสมอภาคของ อาดมั มองเห็น
การรับรู้อย่างยุติธรรมในการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน อาดมัเช่ือว่ามีความยุติธรรมเกิดข้ึนเสมอใน
การท างานจึงเช่ือว่าบุคคลในองคก์ารอาจขาดการเอาใจใส่ดูแลอยา่งทัว่ถึงโดยอาจไดรั้บการปฏิบติัท่ี
ไม่เท่าเทียมกนัจากผูบ้ริหารผูบ้ริหารอาจแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่อบุคคลในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั
และน้ีคือจุดเร่ิมตน้หรือท่ีมาของความไม่ยติุธรรมในองคก์าร (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006: 
264-265) 

 โดยทัว่ไปบุคคลในองคก์ารจะท าการเปรียบเทียบความพยายามในการท างาน
ให้บรรลุส าเร็จกบัรางวลัท่ีเขาจะไดรั้บรวมทั้งจะเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนในองคก์ารท่ีมีการท างาน
ท่ีใกลเ้คียงกนั โดย อาดมั ไดส้รุปออกมาเป็นสมาการท่ีเช่ือถือได ้ดงัน้ี 

 
                           ผลลพัธ์ท่ีบุคคลไดรั้บ                =                  ผลลพัธ์ท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บ 
                  ปัจจยัน าเขา้ท่ีตนเองไดทุ่้มเทในงาน            ปัจจยัน าเขา้ท่ีบุคคลอ่ืนไดทุ่้มเทในงาน 
  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) มุ่งประเด็นไปท่ีการรับรู้ของพนกังาน
ในองค์การเก่ียวกับความยุติธรรมท่ีตนเองได้รับเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ื้น ทั้ งน้ี ผูบ้ริหารควร
ตระหนกัดีกว่าบุคคลในองคก์ารโดยทัว่ไปให้ความส าคญัไม่เพียงเฉพาะค่าตอบแทนท่ีไดรั้บแต่ให้
ความส าคญักบัการเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีผูอ่ื้นไดรั้บดว้ยเน่ืองจากปัจจยัท่ีบุคคลไดทุ่้มเทในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษาและความสามารถส่วนบุคคล เป็นตน้ ปัจจยั
เหล่าน้ีควรท่ีจะน ามาเปรียบเทียบกบัผลลพัธ์ เช่น ระดบัเงินเดือน การปรับเงินเดือน การเป็นท่ีรู้จกั 
การรับการยอมรับและปัจจยัอ่ืน ๆ เม่ือบุคคลรับรู้ความไม่สมดุลของปัจจยัเหล่าน้ีกบัผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ
เม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนความขดัแยง้และปัญหาอ่ืนๆ อาจตามมาไม่มีท่ีส้ินสุด ดงัน้ี เพื่อให้
เกิดผลส าเร็จอยา่งจริงจงัและสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัต่อทุก
คนอยา่งเท่าเทียมและยติุธรรม 



42 

อาดมั ยงัไดใ้หค้  าแนะน า 4 ประการ เก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน ดงัน้ี 
1. การจ่ายค่าตอบแทนตามเวลา พบวา่คนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนเกินจริงจะ

ผลิตผลงานออกมามากกวา่คนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรม 
2. การจ่ายค่าตอบแทนตามปริมาณผลผลิต บุคคลท่ีไดรั้บค่าตอบแทนตาม

จ านวนหน่วยผลิตจะเพิ่มความพยายามเพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกนัส่งผลให้เกิดการเพิ่มปริมาณ
หรือคุณภาพ ถา้เพิ่มปริมาณผลผลิตจะเพิ่มความไม่เท่าเทียมกนัเน่ืองจากทุกหน่วยผลิตด าเนินการ
เพื่อค่าตอบแทนท่ีเกินจริง ดงันั้นความพยายามส่วนใหญ่จึงมุ่งไปท่ีการเพิ่มคุณภาพมากกวา่ปริมาณ 

3. การจ่ายค่าตอบแทนตามเวลา คนงานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนต ่าจะผลิตผล
งานไดน้้อยและมีคุณภาพต ่า อีกทั้งความพยายามในการท างานจะลดลงและผลผลิตจะลดลงกว่า
ผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีไดรั้บผลตอบแทนอยา่งยติุธรรม 

4. การจ่ายค่าตอบแทนตามปริมาณของผลผลิต คนงานท่ีไดรั้บค่าจา้งตาม
จ านวนช้ินงานน าพามาซ่ึงความยติุธรรมหากมีการแลกเปล่ียนคุณภาพของผลผลิตกบัปริมาณงาน 

7. ทฤษฎีการจูงใจดว้ยความคาดหวงัของ  วรูม (Vroom) 
พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545: 81-82) ไดก้ล่าวว่า วรูม ไดเ้สนอการจูงใจท่ีเรียกว่า 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy ) ข้ึนโดย วรูมเห็นว่าการจูงใจเกิดจากส่ิง 2 อยา่ง คือ เราตอ้งการ
อะไรและเราคิดวา่จะไดรั้บส่ิงนั้นไดอ้ยา่งไร      

สมมติฐานท่ีส าคญัของทฤษฎีความคาดหวงั มีดงัน้ี 
1.  พฤติกรรมเป็นผลมาจากการรวมกนัของพลงัในตวับุคคลกบัสภาพแวดลอ้ม 
2.  บุคคลจะเป็นผูต้ดัสินใจเองเก่ียวกบัพฤติกรรมภายในองคก์าร 
3.  บุคคลแต่ละคนจะมีความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมายท่ี

แตกต่างกนั 
4.  บุคคลจะเป็นผูต้ดัสินใจเองเก่ียวกบัทางเลือกของพฤติกรรมอนัจะน าไปสู่

ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
McShane และ Glino (2005: 147 อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จ านง, 2550) ไดก้ล่าวว่า  

ความคาดหวงัเป็นพื้นฐานแนวคิดในการสร้างความพยายามในการท างานโดยมีผลต่อพฤติกรรม
การแสดงออกในการท างานซ่ึงท าให้บุคคลเช่ือและปรารถนาในผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Robbins (2005: 60) ท่ีกล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัว่ามีแนวโน้มท่ีจะกระท าการใน
รูปแบบใดข้ึนอยู่กบัความรุนแรงของความคาดหวงัว่าการกระท าดงักล่าวจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ี
สามารถดึงดูดใจแต่ละบุคคลในองคก์าร 
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ทฤษฎีความคาดหวงัจะกล่าวถึงตวัแปร 3 ปัจจยั (Robbins,2005:60) ดงัน้ี 
1. ความดึงดูดใจ (Attractiveness) เป็นเร่ืองความพยายามของบุคคลในการ

ท างานโดยคาดหวงัความส าเร็จและผลตอบแทน ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นตวัดึงดูดใจและกระตุน้ให้
บุคคลมีความพยายามในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

2. ความเช่ือมโยงระหวา่งความส าเร็จและค่าตอบแทน (Performance-reward 
Linkage) เป็นความเช่ือของบุคคลในองคก์ารโดยเช่ือว่าหากสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นผลส าเร็จใน
ระดบัหน่ึงจะน าไปสู่การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีตอ้งการได ้

3. ความเช่ือมโยงระหว่างความพยายามกบัความส าเร็จ (Effort-performance 
Linkage) บุคคลในองคก์ารส่วนใหญ่รับรู้ไดว้่าความพยายามท างานให้บรรลุผลส าเร็จจะน ามาซ่ึง
ความส าเร็จของงาน 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 แบบจ าลองความคาดหวงัอยา่งง่าย 

 
ท่ีมา: Bobbins (2005) Essentials of Organizational Behavior 8thed. U.S.A: Pearson, 60 

 
 จากภาพท่ี 2.3 แสดงแบบจ าลองความคาดหวงัอย่างง่าย โดยพบว่าบุคคล
โดยทัว่ไปเม่ือเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารจะมีความพยายามส่วนบุคคลสูงทั้งน้ีเพื่อตอ้งการท างานให้
เป็นผลส าเร็จ ซ่ึงผลส าเร็จของงานก็คือผลส าเร็จส่วนบุคคล ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการผลส าเร็จของงานสูง
ควรจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหร้างวลัเป็นการตอบแทน ทั้งน้ี การไดรั้บรางวลัเป็นการตอบแทน
เป็นเป้าหมายส่วนบุคคล 

ความพยายาม 
ส่วนบุคคล 

ผลการปฏิบติั 
งานส่วนบุคคล 

การใหร้างวลัใน 
องคก์าร 

เป้าหมายส่วน 
บุคคล 
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ส่ิงเร้า การตอบสนอง
ที่ต้องการ 

ผลในเชิงบวก พฤติกรรมซ ้าที่
ต้องการ 

 8. ทฤษฎีเสริมแรงของ  สกินเนอร์ (Skinner) 
ตุลา  มหาพสุุธานนท ์(2554: 269) กล่าวถึง ทฤษฎีเสริมแรง เป็นทฤษฎีท่ีอยูใ่น

กลุ่มทฤษฎีจูงใจแบบกระบวนการ ประยกุตใ์ชห้ลกัการทางทฤษฎีการเรียนรู้และหลกัการวางเง่ือนไขใน
กระบวนการจูงใจและการปฏิบติังานของบุคลากรมาใช ้ ซ่ึงโดยพื้นฐานแลว้ทฤษฎีเสริมแรงมีความเห็น
ว่า สภาพแวดลอ้มภายนอกบุคคลโดยส่วนรวมเป็นส่ิงก าหนดพฤติกรรม ท่ีบุคคลแสดงออกไม่ใช่
ความตอ้งการภายใน รวมทั้งพฤติกรรมท่ีแสดงออกหากไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีน่ายินดี
ส าหรับผูแ้สดงก็มีแนวโน้มจะเป็นพฤติกรรมท่ีได้รับการปฏิบติัซ ้ าในอนาคต จึงสรุปได้ว่าการ
เสริมแรงทางบวก อนัไดแ้ก่ ส่ิงเร้า จะเสริมสร้างแนวโน้มให้เกิดการตอบสนองท่ีตอ้งการในเชิง
บวก และมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนเร่ือยๆ ส่วนการตอบสนองท่ีจะน าไปสู่ผลในเชิงลบ จะมีแนวโนม้ท่ี
จะหยุดไป ดงันั้นการจูงใจผูป้ฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกส่ิงเสริมแรงท่ีมีพลงัไปในทางท่ี
ส่งเสริมและรักษาไวซ่ึ้งพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีกระบวนการเสริมแรงจะเป็นดงัภาพท่ี 2.4 

 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.4 การเสริมแรงตามแนวคิดของ Skinner 
 
ท่ีมา: ตุลา  มหาพสุุธานนท ์(2554: 269) 

 
 ในทฤษฎีเสริมแรงจะประกอบด้วย ประเภทของรางวลั และการลงโทษท่ี
แตกต่างกนัตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนแตกต่างจะส่งผลใหบุ้คคลเขา้หาเม่ือ
ผลตอบสนองออกมาในเชิงบวก และถอยหนีในผลตอบสนองเชิงลบ  ซ่ึงสามารถจ าแนกสถานการณ์
ออกไดเ้ป็น 4 ประเภทดว้ยกนั คือ 
 1. การเสริมแรงทางบวก  (Positive reinforcement) พฤติกรรมการแสดงออก
ของบุคคลในองคก์ารจะเกิดซ ้ าอีกได ้ถา้มีการสร้างเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเป็นการเสริมแรง
ทางบวกแลว้บุคคลผูน้ั้นมีความยนิดี เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีน่าช่ืนชมยนิดี 
 2.  การเสริมแรงทางลบ  ( Negative reinforcement)  เกิดข้ึนเม่ือสถานการณ์
ท่ีไม่น่ายินดีกระท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมถอยหนีหรือออกห่าง อันเป็นการตอบสนองต่อ
สถานการณ์นั้ น สถานการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีไม่น่ายินดีเหล่าน้ีเรียกว่า ตัวเสริมแรงทางลบ ท่ี
เสริมสร้างใหพ้ฤติกรรมถอยหนีหรือออกห่างจากเหตุการณ์เกิดข้ึนซ ้าไดใ้นอนาคต 
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 3.  การลงโทษ (Punishment)  พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคก์าร
จะลดลง  ถา้มีการลงโทษเกิดข้ึนแลว้ท าให้บุคคลผูน้ั้นไม่ปรารถนา และมีโอกาสท่ีจะลดลงเร่ือยๆ
หรือเกิดข้ึนนอ้ย มากในอนาคต 
 4.  การสูญส้ิน (Extinction) พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคก์าร
จะลดลง หากพวกเขาเห็นวา่คุณค่าหรือการยอมรับ หรือการสนบัสนุน จากผูบ้งัคบับญัชา ยติุลง อนั
เป็นสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึกยนิดีปรีดาท่ีการสนบัสนุนเหล่านั้นยติุลง 
 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
 

2.1  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2539: 13-14) ไดใ้ห้แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารแบบผล 

สมัฤทธ์ิไวว้า่ ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเนน้ท่ีปัจจยัน าเขา้ (Input) ซ่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ ท่ี
รัฐจะน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน คือ เงิน คน วสัดุ ครุภณัฑ์ต่างๆ โดยเนน้การท างานตามกฎระเบียบ และ
ความถูกตอ้งตามกฎหมายและมาตรฐาน แต่การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะเนน้ท่ีผลลพัธ์ (Outcome) 
ของงานโดยจะให้ความส าคญัท่ีการก าหนดพนัธกิจและวตัถุประสงคข์องโครงการในองคก์ารให้
สอดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกบัภารกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีการก าหนดตวับ่งช้ีวดัผล
การท างานหลกั (Key Performance Indicators) ไวอ้ย่างชัดเจนเป็นท่ีเขา้ใจของทุกคนในองค์การ 
การวดัความกา้วหน้าของการปฏิบติังานโดยใชต้วับ่งช้ีการยืดหยุ่นทางการบริหารและสนับสนุน
ทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดบัล่างอยา่งเหมาะสม การประเมินผลการปฏิบติังานและการให้ค่าตอบแทน
ตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนและตรงความตอ้งการของ
ลูกคา้คือประชาชน 

 ปัจจยัหลกัพื้นฐานท่ีท าให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ประสบความส าเร็จ คือ การมี
ระบบขอ้มูลท่ีเท่ียงตรงเช่ือถือไดไ้ม่ว่าจะเป็นระบบขอ้มูลตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน เพื่อให้ทราบถึง
ความคืบหน้า ของการปฏิบัติงานหรือระบบการเงินหรือบัญชีท่ีสามารถให้ขอ้มูลแยกรายการ
โครงการเพื่อให้ทราบตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่ละงาน การไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งจะช่วยใหผู้บ้ริหารทุก
ระดบัตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management) สามารถอธิบายอีกแบบหน่ึง
ไดว้่าเป็นการจดัหาให้ไดท้รัพยากรการบริหารมาอย่างประหยดั (Economy) การบริหารทรัพยากร
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการไดผ้ลงานท่ีบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Effectiveness) 
ซ่ึงอธิบายได ้ดงัน้ี  
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1.  ความประหยดั (Economy) คือ การใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุดในการผลิต โดยการ
ใชปั้จจยัน าเขา้ (Input) ซ่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรในการผลิตดว้ยราคาท่ีต ่าท่ีสุด เท่าท่ีจะเป็นไปได ้ส่ิงน้ีถือ
เป็นหลกัส าคญัของนกับริหารท่ีดี การไม่ประหยดัจะเกิดข้ึนบ่อยคร้ังในกรณีท่ีการมีคนงานมากกว่า
ปริมาณงานหรือใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือท่ีมีราคาแพง หรือคุณภาพสูงเกินความจ าเป็น 

2.  ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัน าเขา้
(Inputs) กับผลผลิต  (Outputs)ได้แก่ การสร้างผลผลิตในระดับท่ีสูงกว่าปัจจัยน าเข้า ความมี
ประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยการน าปัจจยัน าเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริง หากไดค่้านอ้ยแสดงวา่ท่ี
ผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกว่า การเพิ่มข้ึนของปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงหมายถึงองคก์รมีประสิทธิภาพ สัดส่วนน้ี
สามารถท าให้ดีข้ึนโดยการปรับปรุงคุณภาพ (Productivity) คือ การท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนในขณะท่ี
ปัจจยัน าเขา้คงท่ีหรือประหยดั (Economizing) หรือรักษาระดบัผลผลิตใหค้งท่ีแต่จะลดปัจจยัน าเขา้
ลดลง  

3.  ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบระหว่างวตัถุประสงค์
กับผลลพัธ์ของโครงการ ซ่ึงหมายถึงระดับของการบรรลุวตัถุประสงค์ ท่ีได้ตั้ งไวล่้วงหน้าของ
โครงการนั้นๆ ว่าไดผ้ลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พียงใด ความมีประสิทธิผลมีความเก่ียวขอ้ง
กบัผลผลิตและผลลพัธ์  

นอกจากน้ี ศิริชยั กาญจนวาสี (2537: 77-79) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ไวด้งัน้ี  

ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการเน้นการเปรียบเทียบค่าใชจ่้ายโดยตรงต่อการ
สร้างผลผลิต 1 หน่วย โดยในทางเศรษฐศาสตร์นิยมพิจารณาผลส าเร็จด้านประสิทธิภาพของ
โครงการโดยดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเบ้ืองตน้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ของโครงการ 
ความสมัพนัธ์ดงักล่าวสามารถวิเคราะห์ออกไดด้งัน้ี 

1.  ประสิทธิภาพภายใน ซ่ึงเป็นผลของโครงการจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
เบ้ืองตน้กบัผลผลิตภายในบริบทของโครงการ หรือส่ิงแวดลอ้มของโครงการโดยตรงว่ามีความ 
สมัพนัธ์กนัอยา่งไรหรือสอดคลอ้งกนัหรือไม่  

2.  ประสิทธิภาพภายนอก เป็นการศึกษาคุณค่าของผลผลิต (Out put) ท่ีสนองต่อ
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกของโครงสร้างหรือสังคมภายนอก ซ่ึงสามารถตดัสินไดจ้ากความสมดุลของ
ค่าใชจ่้ายทางสังคม (Social Costs) และผลประโยชน์ทางสังคม (Social Benefits) หรือความส าเร็จ
ของโครงการในการตอบสนองความตอ้งการจากภายนอก เช่น ความพึงพอใจของผูบ้ริโภค ระบบ
ของสงัคม เป็นตน้  
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 ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นการเนน้การพิจารณาผลผลิต (Output) ท่ีสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ โดยการเปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากโครงการกบัวตัถุประสงค์
ของโครงการท่ีตั้งไวอ้ยา่งครอบคลุม 

 จุฑารัตน์ เอ้ืออานวย และคณะ (2542: 21) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพของการท างาน
โดยทัว่ไปจะหมายถึง การท างานท่ีประหยดั ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็วมีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากร
ในด้านการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา ดังนั้ น ประสิทธิภาพ (Efficiency) จึงหมายถึงอตัราความ
แตกต่างระหว่างปัจจัยน าเขา้ (Input) และผลผลิตท่ีออกมา (Output) ในงานของขา้ราชการนั้ น 
ประสิทธิภาพเป็นค าท่ีใชป้ะปนกนัหรือสลบักบัค าว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) และผลิตภาพ 
(Productivity) ดงันั้นในความหมายท่ีจะกล่าวต่อไปน้ี จะใชค้  าว่า ประสิทธิภาพ ในความหมายท่ี
เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง 1. ปัจจยัน าเขา้ 2. กระบวนการ 3. ผลผลิตท่ีออกมา การท่ีจะบ่งบอกว่า
ราชการมีประสิทธิภาพหรือไม่ จึงตอ้งพิจารณาทั้งส่วนท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงไดแ้ก่ งบประมาณ 
ค่าใชจ่้าย ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีต่างๆ ตลอดจนเวลา กระบวนการท างานไดแ้ก่ วิธีการ
ท างาน กฎ ระเบียบต่างๆ ตลอดจนวิธีบริหาร รวมทั้งผลลพัธ์ท่ีออกมา ซ่ึงไดแ้ก่ ผลงาน หรือบริการ
ต่างๆ ของรัฐประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างใหเ้กิดข้ึนไดแ้ละวดัได ้โดยในทางปฏิบติัจะวดั
ประสิทธิภาพจากปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ หรือผลผลิต ท่ีออกมาโดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึง หรือ
หลายอยา่งประกอบกนั ดงันั้นประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นแง่มุมต่อไปน้ี  

 1.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่น การใช้
ทรัพยากรทั้งคน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  

 2.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การท างานท่ี
ถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม  

 3.  ประสิทธิภาพในแง่มุมผลลพัธ์ เช่น การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริหารเป็นท่ีพอใจของ
ลูกคา้ 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539: 16-17) ไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในเร่ืองการวดัผลการ
ปฏิบติังาน (ความประหยดั ความมีประสิทธิภาพ และความมีประสิทธิผล) ในการบริหารมุ่งผล 
สมัฤทธ์ิ ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.5  
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ภาพท่ี 2.5 หลกัการพื้นฐานของการวดัผลการปฏิบติังานขององคก์าร 

 
ท่ีมา: ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กรุงเทพมหานคร 

 
จากแผนภาพสามารถอธิบายกรอบแนวคิดในการวดัผลการปฏิบติังานได ้ดงัน้ี 
1. วตัถุประสงค ์หมายถึง เป้าหมายของผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีตอ้งการทั้งในระยะ

สั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
2. ปัจจยัน าเขา้ หมายถึง ทรัพยากรการบริหารท่ีองคก์าร/หน่วยงานราชการใช้

เป็นปัจจยัในการท างาน ประกอบดว้ย ก าลงัคน เงินงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ตลอดจนวตัถุส่ิงของต่างๆ วิธีการบริหารจดัการระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ฯลฯ ปัจจยัน าเขา้น้ี 
รัฐเป็นผูจ้ดัหามาโดยใชง้บประมาณแผน่ดินซ่ึงเก็บจากราษฎร ดงันั้นจึงควรใชด้ว้ยความระมดัระวงั 
ค านึงถึงความประหยดัและใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. กระบวนการ (Process) หรือกิจกรรม กระบวนการท างาน ไดแ้ก่ การน าปัจจยั
น าเขา้ทั้งหลายมาผา่นกระบวนการเพื่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่ม ตามมาตรฐานคุณภาพท่ีไดก้ าหนดไว ้

4. ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรือบริการขององคก์รนั้นจดัข้ึน โดยกิจกรรมท่ีให้
เกิดผลงานนั้นจะอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ เช่น การออกใบอนุญาต การออกหนังสือส าคญั 
บตัรอนุญาตต่างๆ ขอ้เสนอแนะ ผูป่้วยท่ีไดรั้บการรักษา หรือการหางานใหผู้ว้า่งงาน เป็นตน้ 

5. ผลลพัธ์ (Outcomes) ผลกระทบท่ีเกิดจากหรือผลิตหรือผลงานท่ีไดท้  าข้ึน ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อผูรั้บบริการอนัเน่ืองจากการด าเนินการ 

วตัถุประสงค ์
(OBJECTIVE

S) 

ปัจจยัน าเขา้ 

(INPUT) 
กิจกรรม 

(PROCESSE
S) 

ผลผลิต 

(OUTPUTS) 
ผลลพัธ์ 

(OUTCOME) 

ผลสัมฤทธ์ิ (RESULTS) 

ความประหยดั ความมีประสิทธิภาพ ความมีประสิทธิผล 
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6. ผลสัมฤทธ์ิ (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลพัธ์ ประกอบดว้ย ผลผลิต
เป็นผลส าเร็จของงานตามวตัถุประสงคใ์นการวดัผลผลิต  อาจวดัในเชิงปริมาณ คุณภาพของงาน 
เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน และความคุม้ค่าเม่ือตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานกบัผลลพัธ์ ซ่ึงเป็น
ผลท่ีต่อเน่ืองจากผลผลิต มกัจะใชใ้นแง่ของการน าเอาผลผลิตไปใชป้ระโยชน ์

7. ความมีประสิทธิผล ไดแ้ก่ ระดบัการบรรลุวตัถุประสงคต์ามแผนงานโครงการ
จดัท าบริการ สาธารณะของส่วนราชการ การบรรลุวตัถุประสงคจ์ าเป็นตอ้งบงัเกิดผลส าเร็จภายใน
ระยะเวลา 

8. ความมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ร้อยละของอตัราส่วนระหว่างผลผลิตกบัปัจจยั
น าเขา้ประสิทธิภาพการด าเนินงานตอ้งมีวิธีการบริหารจดัการท่ีดีอนัจะท าใหไ้ดผ้ลผลิตมากๆ แต่ใช้
ทรัพยากรในการด าเนินงานหรือปัจจยัน าเขา้นอ้ยๆ ทั้งน้ีผลท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะยะเวลา 

9. ความประหยดั  เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจัดการท่ีดีท่ีสามารถใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากดั ด าเนินงานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงมุ่งเนน้ในเร่ืองความคุม้ค่า การ
ลดความส้ินเปลือง เป็นตน้ 
 2.2  เคร่ืองมือที่วัดผลงานและปัจจัยทีใ่ช้ก าหนดผลงาน 
  การวดัผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การก าหนดเป้าหมายและการเทียบผลการ
ปฏิบติังานกบัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้การวดัผลการปฏิบติังาน มีทั้งการวดัโดยใชต้วัช้ีวดัง่ายๆ หรือตอ้ง
ใชร้ะบบการวดัท่ีซบัซอ้น และสามารถวดัไดใ้นหลายแง่มุม เช่น ความประหยดั (Economy) ความมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือคุณภาพบริการ (Service Quality) 
วตัถุประสงค์หลกัของการวดัผลการปฏิบติังานในองค์การคือ  เพื่อสนับสนุนการตดัสินใจของ
ผูบ้ริหารเพื่อให้การปฏิบติังานโครงการบรรลุผลท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม สมตามความคาดหวงั 
นอกจากน้ีการวดัผลการปฏิบติังานยงัสามารถใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงองคก์าร  การปรับปรุง
การมอบอ านาจ และกระจายความรับผิดชอบภายใน การจดัสรรงบประมาณ และการให้แรงจูงใจ
แก่เจา้หนา้ท่ีดว้ย 
  ส าหรับเคร่ืองมือท่ีวดัผลงานและปัจจยัท่ีใชก้ าหนดผลงานนั้น เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 
(2547: 131) ไดส้รุปรายละเอียดไว ้ดงัน้ี 
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  1. เคร่ืองมือวดัผลงาน (Measure tools) ซ่ึงมีหลายชนิด แต่เคร่ืองมือท่ีสามารถท่ี
จะน ามาใชใ้นการวดัผลงานและมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิประกอบดว้ย
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
          1.1 กรอบการประเมินผลสัมฤทธ์ิโดยใชว้ิธี Balance Scorecards Applied Model 
หรือเรียกสั้นๆ ว่า Balance Scorecards หรือ BSC ของภาคธุรกิจมาประยกุตใ์ชใ้นภาครัฐกิจโดยทัว่ไป
แลว้ประเมินได ้4 ดา้น ไดแ้ก่ การประเมินทางดา้นการเงิน (FinancialPerspective) การประเมินผล
ทางดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Perspective) การประเมินทางดา้นองคป์ระกอบต่างๆ 
ภายในองคก์ร (Internal Perspective) การประเมินทางดา้นการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 
Growth Perspective) 
   1.2 การเปรียบเทียบผล (Benchmarking) ค าว่า Benchmarking เป็นค าท่ีมาจาก
การท างานของนกัส ารวจดา้นท่ีดิน ซ่ึงหมายถึงรอยสักหรือหมุดรังวดัท่ีช่างส ารวจท าเป็นเคร่ืองหมาย
ไวบ้นกอ้นหิน ก าแพง หรือตึก เพื่อใชแ้สดงเป็นเคร่ืองหมายบ่งช้ีถึงต าแหน่ง ดงันั้นBenchmarking 
จึงเป็นจุดท่ีสามารถสังเกตได้ในการใช้วดัหรือใช้เป็นมาตรฐานเพื่อท่ีผูอ่ื้นสามารถท่ี จะวดัหรือ
เปรียบเทียบ 
   1.3 ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน (Key Performance Indicators: KPI) เป็นตวัช้ีวดั
ผลการด าเนินงานหรือความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานขององคก์ารว่า บรรลุวิสัยทศัน์ ภารกิจ/พนัธกิจ 
วตัถุประสงค ์และปัจจยัส าคญัสู่ความส าเร็จท่ีตั้งไวห้รือไม่ 
  2.  ปัจจยัในการก าหนดผลงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
          2.1 ปัจจัยสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors หรือ CSF) ซ่ึงเป็นปัจจัย
ส าคญัท่ีจ าเป็นต่อความส าเร็จขององคก์าร ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งเสริมสนับสนุนให้องคก์าร
สามารถด าเนินงานไดบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์/เป้าหมาย ภารกิจ/พนัธกิจ และวิสัยทศัน์ท่ี
องคก์ารไดก้ าหนดข้ึนไวจ้ะมี 2 ส่วน คือ ปัจจยัท่ีจะน าความส าเร็จในระดบัองคก์าร และปัจจยัท่ีจะ
น าความส าเร็จในระดบัปฏิบติัการ  
   2.2 การจดัการความเส่ียง (Risk Management) การด าเนินงานขององคก์ารมกั
ตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงมากบา้ง นอ้ยบา้งต่างกนัออกไป การจะจดัการกบัความเส่ียงไดดี้จ าเป็นตอ้ง
วิเคราะห์ความเส่ียง (Sensitivity Analysis) ซ่ึงเป็นวิธีการเบ้ืองตน้ซ่ึงจะช่วยช้ีให้เห็นว่ามีตวัแปร
ใดบา้ง ท่ีจะตอ้งเผชิญกบัความไม่แน่นอน แลว้พยายามท่ีจะลดปัจจยัท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความเส่ียง 
ความไม่แน่นอนใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด  
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2.3  ตัวช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกั (Key Performance Indicators: KPIs)  
 หลักในการก าหนดตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) ท่ี

เหมาะสม คือ จะตอ้งเป็นตวัช้ีวดัท่ีแสดงเป้าหมายของกิจกรรมของหน่วยงานท่ีเก่ียวโยงกบัพนัธกิจ
องค์การ การวดัผลการปฏิบติังานควรให้สอดคลอ้งกับล าดับชั้นของเป้าหมายขององค์การด้วย 
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติั งานท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ถือว่าเป็นตวัช้ีวดัท่ีไม่เหมาะสม
และอาจท าใหผู้บ้ริหารองคก์ารตดัสินใจผดิพลาดได ้จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจกบัทุก
คนให้ทราบถึงวตัถุประสงคค์วามจ าเป็นของการวดัผลอยา่งชดัเจน การก าหนดตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสม
กบังานขององคก์ารจะช่วยท าใหเ้กิดการยอมรับอยา่งทัว่ถึง  

 ในการก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ผลผลิต และผลลพัธ์ของโครงการ ควรให้
เจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติัเขา้มามีส่วนร่วมดว้ย ทั้งน้ีเพราะผูป้ฏิบติัย่อมรู้ขอ้มูลต่างๆ ไดดี้ และจะเป็นผู ้
สนบัสนุนการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายดว้ย  

 โดยปกติแล้ว องค์การหน่ึงจะมีตัวช้ีวดัมากกว่า 1 ชุด นอกจากจะเป็นตัวช้ีวดั
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูบ้ริหารองคก์ารแลว้ ยงัตอ้งมีตวัช้ีวดัท่ีแสดงผลงานให้ผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งภายนอก (External Stakeholders) รับทราบดว้ย ซ่ึงตวัช้ีวดักลุ่มน้ีจะตอ้งไม่ซับซ้อน หรือ
อิงหลกัวิชาการมากเกินไป แต่ควรเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ หรือความต้องการของกลุ่มผูอ่้าน
รายงานผลกาปฏิบติังาน ระบบการวดัผลท่ีดีจะใช้ตวัแปรไม่ก่ีตวั เพื่อวดัผลการปฏิบติังานและ
ผลลพัธ์ 

 ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกั (KPI) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การวดัผลส าเร็จของงาน โดยน ามาก าหนดเป้าหมายให้เป็นรูปธรรม เพื่อท่ีจะน าผลงานจริงท่ีเกิด
ข้ึนมาเปรียบ เทียบเป้าหมายในตวัช้ีวดันั้น ตวัอยา่งเช่น การประเมินความพึงพอใจของประชาชน
ของผูรั้บบริการ มีตวัช้ีวดั KPI คือ ร้อยละของความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการต่อจากนั้น
น ามาสู่การก าหนด เป้าหมายเป็นรูปธรรม  เช่น  ก าหนดเป้าหมายไว้ว่าจะต้องให้ประชาชน
ผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจในการบริหารหน่วยงานของรัฐไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 80 เป็นตน้  

 KPI เป็นการวดัความกา้วหนา้ของการบรรลุปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิ
ขององคก์าร โดยเทียบผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีไดต้กลงกนัไว ้คุณลกัษณะของ
ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกัท่ีดีตอ้ง SMART ไดแ้ก่ 1. Specific ความเฉพาะ เจาะจง 2. Measurable 
ตวัช้ีวดัท่ีสามารถน าไปวดัผลการปฏิบติังานไดจ้ริง 3. Attainable (Achievable) สามารถบรรลุผล
ส าเร็จได ้4. Realisticมีความสอดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริง 5. Timely สามารถใชว้ดัผลการปฏิบติังานได้
ภายในเวลาท่ีก าหนด 
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 ตวัช้ีวดั 5 ประเภท ท่ีมกัใชร้ะบบการวดัผลสมัฤทธ์ิของโครงการภาครัฐ  
1.  ตวัช้ีวดัปัจจยัน าเขา้ (Input Indicator) ไดแ้ก่ ทรัพยากรท่ีใชใ้นโครงการ เช่น 

จ านวนเงินท่ีใช ้หรือจ านวนบุคลากรท่ีจ าเป็นในการใหบ้ริการ จ านวนอุปกรณ์การผลิต เป็นตน้  
2.  ตวัช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) ตวัช้ีวดัน้ีจะแสดงจ านวนส่ิงของท่ีผลิตได ้

หรือจ านวน หน่วยท่ีไดใ้หบ้ริการต่อผูรั้บบริการ ตวัช้ีวดัน้ีจะรวมตวัช้ีวดัภาระงาน (Workload) ซ่ึงเป็น
ตวัสะทอ้น ความพยายามท่ีใช้เพื่อผลิตส่ิงของหรือให้บริการ ตวัอย่างของตวัช้ีวดัผลผลิต ไดแ้ก่
จ านวนผูเ้ขา้อบรม จ านวนนักเรียนหรือวนัท่ีท าการสอน จ านวนนักเรียนท่ีเล่ือนชั้นหรือจบการ 
ศึกษา หรือจ านวนหลุมบนถนนท่ีไดรั้บการแกไ้ข เป็นตน้  

3.  ตวัช้ีวดัผลลัพธ์ (Outcome Indicators) ตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะรายงานผลสัมฤทธ์ิ
ของโครงการตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ร้อยละของผูจ้บการศึกษาระดบัมธัยมปลายท่ีมีงานท าหรือร้อยละของผู ้
จบการศึกษาท่ีเขา้ศึกษาต่อไดห้ลงัส าเร็จการศึกษาได้ 2 ปี หรือจ านวนกิโลเมตรของทางด่วนท่ีมี
สภาพอยูใ่นเกณฑเ์ลว พอใช ้ดี และดีมาก หรือตวัช้ีวดัผลลพัธ์อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของบริการ
เช่น เวลาเฉล่ียในการแกปั้ญหาขอ้ร้องเรียนเร่ืองถนนช ารุด เป็นตน้  

4.  ตัวช้ีว ัดประสิทธิภาพและความคุ้มค่า (Efficiency and Cost Effectiveness 
Indicators) ตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะแสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต และผลลพัธ์ตามล าดบัตวัอยา่ง ไดแ้ก่
ค่าใชจ่้าย ต่อหัวของนกัเรียนท่ีเล่ือนชั้น และส าเร็จการศึกษา เวลาท างาน (ชัว่โมง) ในการปรับสภาพ
พื้นผวิถนน 1 กิโลเมตร เป็นตน้ 

5.  ขอ้สนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) ขอ้มูลน้ีจะเก่ียวกบัองคป์ระกอบ 
ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์าร องคป์ระกอบเหล่าน้ีจะอยูภ่ายใตห้รืออยูน่อกเหนือจาก
การควบคุมขององคก์ารก็ได ้ตวัอย่างขององคป์ระกอบท่ีควบคุมได ้เช่น อตัราส่วนนักเรียนต่อครู 
อายกุารใชง้านของอุปกรณ์การซ่อมถนน ส่วนองคป์ระกอบท่ีอยูน่อกการควบคุมขององคก์าร เช่น 
ร้อยละของนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาพทุธ เป็นตน้  

เม่ือมีการวดัผลการปฏิบติังานและน าไปใชไ้ดอ้ยา่งสร้างสรรคติ์ดต่อกนัไปนานๆ 
จะช่วยใหผู้ป้ฏิบติัส่ามารถปรับปรุงผลงานไดดี้ข้ึน การด าเนินงานกจ็ะประสบความส าเร็จยิง่ข้ึน แต่
ถา้ระบบการวดัผลถูกใชใ้นทางควบคุมและลงโทษแลว้ ผูป้ฏิบติัก็จะปกปิดขอ้มูลหรือถา้ขอ้มูลจาก
กระบวนการวดัผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานไม่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงโครงการได้ 
กระบวนการวดัผลนั้นถือไดว้า่ลม้เหลว 
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2.4  การประเมินผลสัมฤทธ์ิโดยใช้ Balanced Scorecards  
 Balanced  Scorecard (BSC) (กฤษณี  มหาวิรุฬห์, 2547) คือ ระบบหรือกระบวน

ในการบริหารงานชนิดหน่ึงท่ีอาศยัการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI)  เป็นกลไกส าคญั  Kaplan และ Norton  
ไดใ้หนิ้ยามล่าสุดของ Balanced  Scroecard ไวว้า่ “เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน า
กลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัโดยอาศยัการวดัหรือประเมินท่ีจะช่วยท าให้องคก์รเกิดความสอดคลอ้งเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และมุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร  

 แนวคิดแบบ Balanced Scroecard เกิดจาก Professor Robert Kaplan อาจารยป์ระจ า
มหาวิทยาลยั Harvard และ Dr. David Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ โดยทั้งสองไดศึ้กษาและ
ส ารวจถึงสาเหตุของการท่ีตลาดหุ้นของอเมริกาประสบปัญหาในปี 1987 และพบว่าองคก์รส่วนใหญ่
ในอเมริกานิยมใชแ้ต่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินเป็นหลกั ทั้งสองจึงไดเ้สนอแนวคิดในเร่ืองของการประเมินผล
องคก์ร โดยพิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง (Perspectives) แทนการพิจารณาเฉพาะมุมมองดา้นการเงิน
เพียงอยา่งเดียว มุมมองทั้ง 4 ประกอบดว้ย  

 1.  การจดัการด้านการเงิน (Financial  Perspective) ในองค์กรด้านธุรกิจการคา้ 
ดชันีแรกท่ีควรค านึงถึง คือ การจดัการดา้นการเงิน จะเป็นขอ้บ่งช้ีชดัเจนว่า ธุรกิจจะด าเนินการต่อไป
ไดห้รือไม่ การวดัผลดา้นการเงิน ควรพิจารณาดา้นต่อไปน้ี   

            1.1  อตัราเติบโตของรายได้ วดัจากการเติบโตของยอดขาย ก าไรจากลูกคา้ 
และผลิตภณัฑ ์ สดัส่วนรายไดจ้ากลูกคา้ใหม่ เป็นตน้ 

             1.2  ลดตน้ทุน วดัจากรายได/้พนกังาน ตน้ทุนเม่ือเทียบกบัคู่แข่ง อตัราการลด
ตน้ทุน   

            1.3  การใชสิ้นทรัพย ์ตอ้งค านึงถึงการลงทุนการท าวิจยัและพฒันาผลตอบแทน 
 2.  ลูกคา้ (Customer Perspective) ลูกคา้เปรียบเสมือนตวับ่งช้ี ท่ีส าคญัส าหรับ

องค์กรท่ีประกอบธุรกิจ และองค์กรท่ีไม่แสวงหาก าไร การวดัผลด้านลูกคา้ ควรพิจารณาด้าน
ต่อไปน้ี 

            2.1  ความพอใจของลูกคา้ เป็นดชันีท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะหากลูกคา้เกิดความ 
พึงพอใจในสินคา้และบริการ ลูกคา้จะเกิดความจงรักภกัดีและกลบัมาใช้บริการใหม่ และสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อลูกคา้เสมอ 

         2.2  การรักษาลูกค้าเก่า ต้องมีการติดตามความต้องการของลูกค้าและ
ประเมินผล การสัง่ซ้ือตลอดเวลา  

          2.3  ลูกคา้ใหม่ ตอ้งพฒันาสินคา้และบริการ เพื่อดึงดูดให้มีลูกคา้ใหม่เพิ่มข้ึน 
และติดตามผลอยา่งต่อเน่ืองและส่วนแบ่งการตลาด   
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  3.  กระบวนการท างานในองคก์ร (Internal Business Process) ระบบการท างาน
ภายในองคก์รเป็นระบบท่ีมีความส าคญัต่อดา้นการเงิน และลูกคา้ นัน่คือ หากองคก์รพฒันาและมี
การบริหารการท างานภายในท่ีดีจะส่งผลให้ผลิตสินคา้ไดร้วดเร็ว จดัส่งสินคา้ตามเวลา มีคุณภาพ
ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ มีบริการหลงั การขาย ส่งผลให้องค์กรมีการเติบโตทางรายได้
สูงข้ึน 

 4.  การเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth) การเรียนรู้และการพฒันาของ
พนกังานในองคก์ร จะเป็นดชันีท่ีส่งผลต่อ กระบวนการท างานภายในองคก์ร หากพนกังานเกิดการ
เรียนรู้ มีการพฒันาขีดความสามารถ ของการเรียนรู้ จะท าให้กระบวนการท างานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลต่อคุณภาพ สินคา้ และบริการท่ีดีต่อลูกคา้ 

       จะเห็นไดว้่าหลกัการน า Balance Scorecard มาเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานนั้น
จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อดชันีทั้ง 4 ดา้นอยา่งสมดุลกนัซ่ึงดชันีแต่ละดา้น จะส่งผลถึงดา้นอ่ืนๆ โยง
กนัเป็นระบบ แต่ทั้งน้ีองคก์รจะตอ้งก าหนดภารกิจหลกัให้ชดัเจน และวิเคราะห์ดชันีทั้ง 4 ดา้น ให้
สอดคลอ้งกบัภารกิจหลกัขององคก์รนั้น นอกจากน้ี ในการน าหลกัการของ Balance Scorecard มา
ปรับปรุงใชป้ระสิทธิภาพการท างานนั้น ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่ายจะตอ้งปฏิบติังานตามกลยทุธ์ท่ีวางไว ้ 
และมีดชันีช้ีวดัประสิทธิภาพ การท างานท่ีเรียกว่า  Key Performance Indicator (KPI) เพื่อให้องคก์ร
ด าเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์และสอดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์รต่อไป 

 Balance Scorecard ไดถู้กน ามาใชใ้นระบบราชการแลว้เม่ือประมาณปี พ.ศ. 2546-
2547 ในรูปของการจดัท าค  ารับรองการปฏิบติัราชการ โดยผ่านกระบวนการของส านักงานคณะ 
กรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.)ไดน้ าหลกัการ Balanced Scorecard มาปรับใชเ้ป็นกรอบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานราชการแบ่งออกไดเ้ป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ (ส านกังาน ก.พ.ร., 2558: 3-4)  

 มิติท่ี 1 มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  เทียบได้กับมิติทางด้าน
การเงินของ Balance Scorecard โดยก าหนดให้ส่วนราชการแสดงผลงานท่ีบรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมาย ตามท่ีไดรั้บงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนตามแผน
ยทุธศาสตร์กลุ่มจงัหวดั/จงัหวดั กล่าวคือ ในยทุธศาสตร์นั้นส่วนราชการ/จงัหวดัตอ้งเนน้วา่ตอ้งการ
ท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคอ์ะไร เช่น ตอ้งการใหค้วามยากจนลดลงเป็นก่ีเปอร์เซ็นต ์หรือตอ้งการท าให้
จงัหวดัเศรษฐกิจดีข้ึนก่ีเปอร์เซ็นต ์เป็นตน้   

 มิติท่ี 2 มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ เทียบไดก้บัมิติทางดา้นลูกคา้ของ Balance 
Scorecard โดยก าหนดให้ส่วนราชการแสดงการให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการในการให้บริการท่ีมี
คุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ รวมทั้งเร่ืองของความโปร่งใสในการท างานดว้ย 
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       มิติท่ี 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ เทียบได้กับมิติทางด้าน
กระบวนการด าเนินงานของ Balance Scorecard โดยก าหนดใหส่้วนราชการแสดงความสามารถใน
การปฏิบติัราชการ เช่น การลดค่าใชจ่้าย และการลดระยะเวลาการใหบ้ริการ เป็นตน้  

     มิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองคก์ร เทียบไดก้บัมิติดา้นการเรียนรู้และการเติบโตของ
องคก์รของ Balance Scorecard โดยก าหนดให้ส่วนราชการแสดงความสามารถในการเตรียมพร้อม
กับการเปล่ียนแปลงขององค์กร เช่น การพฒันาระบบฐานขอ้มูล การบริหารคนและความรู้ใน
องคก์ร ความโปร่งใส่การด าเนินงานของหน่วยงาน เป็นตน้ 
 

3.  ส านักงานอยัการสูงสุด 
 
 3.1  ประวตัิความเป็นมาของส านักงานอยัการสูงสุด 
  ส านกังานอยัการสูงสุด เดิมช่ือ กรมอยัการ จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2436 
สงักดั กระทรวงยติุธรรม แต่พนกังานอยัการในเวลานั้นมิไดส้งักดักรมอยัการเพียงแห่งเดียว หากแต่
ยงัสงักดัในกระทรวงต่างๆ อีก เช่น กระทรวงนครบาล และกระทรวงมหาดไทย ท านองเดียวกนักบั
ศาล จากการท่ีพนักงานอยัการสังกัดแยกกันอยู่ในกระทรวงต่างๆ ดังกล่าว ท าให้เกิดความไม่
สะดวกในการด าเนินงานหลายประการ ดังนั้ น ใน พ.ศ. 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้า
เจา้อยูห่วัไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหต้ราพระราช บญัญติั  ฉบบัลงวนั ท่ี 11 มีนาคม พ.ศ. 2458 
รวมพนกังานอยัการท่ีสังกดักระทรวงต่างๆ ท่ีด าเนิน คดีแทนรัฐบาลทั้งในส่วนกลางและหวัเมืองไว้
ในกระทรวงเดียวกนั ตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 2459 เป็นตน้ไป และให้เรียกช่ือว่า กรมอยัการ สังกดั 
กระทรวงยุติธรรม ต่อมา ปี พ.ศ. 2465 ได้มีพระบรมราชโองการโอนกรมอยัการจากกระทรวง
ยุติธรรมสังกดักระทรวงมหาดไทย เป็นตน้มา จนกระทัง่ไดมี้การยึดอ านาจการปกครองโดยคณะ
รักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ แยกกรมอยัการออกจากกระทรวงมหาดไทยไปเป็นหน่วยงาน
ราชการอิสระไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวงใด อยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของ
นายกรัฐมนตรีโดยตรง โดยเปล่ียนช่ือจาก “กรมอยัการ” เป็น “ส านกังานอยัการสูงสุด”  
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  ปัจจุบันรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 255 ได้
บญัญติัใหอ้งคก์รอยัการเป็นองคก์รอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ ซ่ึงบญัญติัใหพ้นกังานอยัการมีอิสระในการ
พิจารณาคดีและการปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปโดยเท่ียงธรรม โดยใหมี้หน่วยธุรการท่ีเป็นอิสระในการ
บริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืน และมีอยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

  วิสัยทศัน์ (Vision) "องค์กรอยัการเป็นสถาบนัท่ีมีอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีให้
เป็นไปโดยเท่ียงธรรม และเป็นท่ีเช่ือมัน่ของประชาชน"  

  พนัธกิจ (Mission) 
1. เสริมสร้างการอ านวยความยุติธรรมทางอาญา การบงัคบัใชก้ฎหมายในการ

อ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชนดว้ยความเท่ียงธรรม 
2. ธ ารงรักษาและพฒันาระบบและกลไกในการรักษาผลประโยชน์ของรัฐและ

ประชาชน 
3. พฒันางานดา้นสิทธิมนุษยชนและการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน

ชาวไทย ทั้งในและนอกประเทศตามหลกักฎหมายสากล  
4. สร้างและพฒันาเครือข่ายความร่วมมือทางกฎหมายและทางอาญากบัองคก์ร

หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
5. พฒันากฎหมาย พฒันางานวิจยั และพฒันาการบงัคบัใชก้ฎหมายใหมี้ประสิทธิภาพ 
6. ส่งเสริมและพฒันาทรัพยากรบุคคลทุกระดบั ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีขีด

สมรรถนะสูง โดยมีเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเหมาะสมส าหรับการบริหารองคก์รดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 
ยทุธศาสตร์  
ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การอ านวยความยติุธรรมทางอาญา 
ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การรักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การคุม้ครองสิทธิมนุษยชนและช่วยเหลือทางกฎหมาย 
ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างความเช่ือมัน่แก่ประชาชนและหน่วยงานผูมี้ส่วนไดเ้สีย

ต่อการปฏิบติัราชการของส านกังานอยัการสูงสุด 
ยทุธศาสตร์ท่ี 5 การพฒันาเครือข่ายความร่วมมือกบัหน่วยงานทางกฎหมายทั้งใน

และต่างประเทศ 
ยทุธศาสตร์ท่ี 6 การพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
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3.2  โครงสร้างและอ านาจหน้าทีส่ านักงานอยัการสูงสุด 
 ส านักงานอัยการสูงสุด ได้มีการแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง แบ่งส่วน
ราชการส านักงานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2546 และแกไ้ขเพิ่มเติมตามประกาศคณะกรรมการอยัการ 
เร่ืองการแบ่งหน่วยงาน และการก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของหน่วยงานภายในของส านักงาน
อยัการสูงสุด พ.ศ. 2554 โดยท่ีเป็นการสมควรให้มีการแบ่งหน่วยงาน และการก าหนดอ านาจและ
หนา้ท่ีของหน่วยงานภายในของส านกังานอยัการสูงสุด ให้สอดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์รอยัการ
ตามรัฐธรรมนูญเพื่ออ านวยความยุติธรรมในทางอาญา  การรักษาผลประโยชน์ของรัฐ และการ
คุม้ครองสิทธิเสรีภาพแก่ประชาชนให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรมและมีประสิทธิภาพอาศยัอ านาจตาม
ความในมาตรา 7 วรรคส่ี แห่งพระราชบญัญติัองค์กรอยัการและพนักงานอยัการพ.ศ. 2553 โดย
แสดงโครงสร้างส านกังานอยัการสูงสุดไวใ้นภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างส านกังานอยัการสูงสุด  

  
ท่ีมา: ประกาศคณะกรรมการอยัการ (2554: 9) 

ส านกังานอยัการสูงสุด 

ส่วนราชการต่างจงัหวดั ส่วนราชการส่วนกลาง 

ส านกักิจการและ
โครงการในพระ 
ราชด าริพระเจา้
หลานเธอพระ องค ์
เจา้พชัรกิติยาภา 

ส านกั
คดี    
(23      
ส านกั 
งาน) 

ส านกังาน
ไม่เก่ียวกบั 

คดี
(6ส านกั 
งาน) 

ส านกังาน
อยัการภาค 

1-9 

ส านกังาน
คดีศาลสูง
ภาค 1-9 

ส านกังาน
คดีแรงงาน 
ภาค 1-9 

ส านกังานคดีปกครอง 
(เชียงใหม่ สงขลา นครราชสีมา 
ขอนแก่น พิษณุโลก ระยอง 

นครศรีธรรมราช อุดรธานี และ
อุบลราชธานี) 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อยัการ
พิเศษ
ฝ่าย 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกั
อ านวย
(ธุรการ) 

ส านกังานอยัการ
จงัหวดั 

ส านกังานอยัการ
คดีศาลแขวง 

ส านกังานอยัการ
คดีเยาวชนและ
ครอบครัว 

ส านกังานอยัการ
คุม้ครองสิทธิและ
ช่วยเหลือทาง
กฎหมายและ
บงัคบัคดี ส านกัอ านวย

(ธุรการ) 

 

ส านกัอ านวย
(ธุรการ) 

 

ส านกัอ านวย
(ธุรการ) 

 ส านกัอ านวย
(ธุรการ) 

 
ส านกัราชการ

ธุรการ 

 
ส านกับริหารกิจการ 
ส านกังานอยัการสูงสุด 

 

ส านกังาน
ตรวจสอบภายใน 

 

ส านกังานพฒันา
ระบบบริหาร 

 

ส านกัการคลงั 

 
ส านกับริหารกลาง 

 
ส านกับริหารวนิยัและระบบ 

 
ส านกับริหารงานสนบัสนุนงานอยัการ

หาร 

 ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ส านกับริหารทรัพยสิ์น 

 
ส านกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ 

 
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

 

 
 



59 

  3.2.1  อ ำนำจหน้ำทีข่องส ำนักงำนอัยกำรสูงสุด มีดงัน้ี 
                   (มาตรา 23) ส านกังานอยัการสูงสุด นอกจากมีอ านาจและหนา้ท่ีเก่ียวกบังาน
ธุรการและงานวิชาการ เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานอยัการแลว้ ให้มี
อ านาจและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

1) ให้ความช่วยเหลือประชาชนในการด าเนินการทางกฎหมายรวมตลอด
ทั้ งในการคุม้ครองป้องกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชน และการให้ความรู้ทางกฎหมายแก่
ประชาชน  

2) ให้ค  าปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่
รัฐบาล และหน่วยงานของรัฐ  

3) ให้ค  าปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่นิติ
บุคคล ซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐแต่ไดมี้พระราชบญัญติัหรือพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งข้ึน ทั้งน้ี ตามท่ี
เห็นสมควร  

4) ด าเนินการเก่ียวกบัการบงัคบัคดีแพ่ง หรือคดีปกครองแทนรัฐบาล หรือ
หน่วยงานของรัฐ ซ่ึงพนกังานอยัการไดรั้บด าเนินคดีให ้ 

5) ด าเนินการตามท่ีคณะรัฐมนตรีร้องขอ เวน้แต่การด าเนินการนั้นจะขดั
ต่องานในหนา้ท่ี หรืออาจท าใหข้ดัต่อความเป็นอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 

6) ด าเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาขา้ราชการ
ฝ่ายอยัการ 

7) ให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐในการอ านวยความยุติธรรม การ
รักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

8) ติดต่อและประสานงานกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่างประเทศเก่ียวกบั
เร่ืองท่ีอยูใ่นอ านาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือส านกังานอยัการสูงสุด 

9) ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ีของ
พนกังานอยัการ หรือส านกังานอยัการสูงสุด  

ในการตรวจร่างสัญญาตาม (2) และ (3) ให้ส านกังานอยัการสูงสุดมีหนา้ท่ี
รักษาประโยชน์ของรัฐ ในการน้ีส านกังานอยัการสูงสุดมีหนา้ท่ีรายงานรัฐบาล หรือหน่วยงานของ
รัฐตาม (2) หรือนิติบุคคลตาม (3) ท่ีเป็นคู่สญัญาใหท้ราบถึงขอ้ท่ีควรปรับปรุงหรือแกไ้ขใหส้มบูรณ์ 
ขอ้เสียเปรียบหรือขอ้ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่รัฐ 
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3.2.2  อ ำนำจหน้ำทีข่องอัยกำรสูงสุด มีดงัน้ี 
(มาตรา 27) ใหอ้ยัการสูงสุดมีอ านาจและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
1) ก าหนดนโยบายและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการของส านักงาน

อยัการสูงสุด ใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิและเป็นไปตามเป้าหมาย แนวทาง และแผนการปฏิบติัราชการ 
2) ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการ ปฏิบัติราชการ  และ

บริหารงานบุคคลของส านักงานอยัการสูงสุด ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ แบบแผน  และ
ประเพณีปฏิบติัของราชการ 

3) บริหารจัดการงบประมาณ การเงิน  ทรัพย์สิน และการพัสดุของ
ส านกังานอยัการสูงสุด 

ในการปฏิบติัราชการตามวรรคหน่ึง อยัการสูงสุดอาจมอบอ านาจให้รอง
อยัการสูงสุด หรือขา้ราชการฝ่ายอยัการผูห้น่ึงผูใ้ดปฏิบติัหน้าท่ีแทนได้ ให้อยัการสูงสุดโดยความ
เห็นชอบของ ก.อ. มีอ านาจออกระเบียบเก่ียวกบัการบริหารจดัการงบประมาณ การเงิน ทรัพยสิ์น 
และการพสัดุของส านกังานอยัการสูงสุด           

3.2.3 อ ำนำจหน้ำทีข่องพนักงำนอัยกำร มีดงัน้ี 
 มาตรา 14 พนกังานอยัการมีอ านาจและหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

1) อ านาจและหนา้ท่ีตามรัฐธรรมนูญ 
2) ในคดีอาญา มีอ านาจและหนา้ท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ

อาญาและ ตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบัญญัติว่าเป็นอ านาจและหน้าท่ีของส านักงานอยัการสูงสุดหรือ
พนกังานอยัการ 

3) ในคดีแพ่ง หรือคดีปกครอง มีอ านาจและหน้าท่ีด าเนินคดีแทนรัฐบาล 
หน่วยงานของรัฐท่ีเป็นองคก์รตามรัฐธรรมนูญ ราชการส่วนกลาง หรือราชการส่วนภูมิภาคในศาล 
หรือในกระบวนการทางอนุญาโตตุลากรทั้งปวง กบัมีอ านาจและหนา้ท่ีตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญติั
วา่เป็นอ านาจและหนา้ท่ีของส านกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 

4) ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซ่ึงเจา้หน้าท่ีของรัฐถูกฟ้องใน
เร่ืองการท่ีไดก้ระท าไปตามหน้าท่ีก็ดี หรือในคดีแพ่งหรือคดีอาญาท่ีราษฎรผูห้น่ึงผูใ้ดถูกฟ้องใน
เร่ืองการท่ีไดก้ระท าตามค าสั่งของเจา้ท่ีของรัฐซ่ึงไดส้ั่งการโดยชอบดว้ยกฎหมาย หรือเขา้ร่วมหรือ
ช่วยเหลือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ซ่ึงกระท าการในหนา้ท่ีราชการกดี็ เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับ
แกต่้างใหก้ไ็ด ้
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5) ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือกรณีมีข้อพิพาทท่ีต้องด าเนินการทาง
อนุญาโตตุลาการ ท่ีหน่วยงานของรัฐซ่ึงมิไดก้ล่าวใน (3) หรือนิติบุคคลซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐ แต่
ไดมี้พระราชบญัญติัดว้ยกนัเอง เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับวา่ต่างหรือแกต่้างใหก้ไ็ด ้

6) ในคดีท่ีราษฎรฟ้องเองไม่ไดโ้ดยกฎหมายหา้ม เม่ือเห็นสมควรพนกังาน
อยัการมีอ านาจเป็นโจทกไ์ด ้

7) ด าเนินการตามท่ีเห็นสมควรเก่ียวกบัการบงัคบัคดีอาญาเฉพาะในส่วน
ของการยึดทรัพยสิ์นใชค่้าปรับตามค าพิพากษา ในการน้ีมิให้เรียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนักงาน
อยัการ 

8) ในกรณีท่ีมีการผิดสัญญาประกนัจ าเลย หรือประกนัรับส่ิงของไปดูแล
รักษา ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มีอ านาจและหน้าท่ีด าเนินคดีในการบงัคบัให้
เป็นไปตามสญัญานั้น ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 

9) อ านาจและหนา้ท่ีตาม ก.อ. ประกาศก าหนดหรือเห็นชอบเพื่อปฏิบติัให้
เป็นไปตามกฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 

10) ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ีของ
พนกังานอยัการ 

11) ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ีของส านักงาน
อยัการสูงสุด ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากอยัการสูงสุด 

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการตามมาตรา 14 (3) (4) และ (5) พนกังาน
อยัการจะออกค าสั่งเรียกบุคคลใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาใหถ้อ้ยค าก็ได ้แต่จะเรียกคู่ความอีกฝ่ายหน่ึงมาให้
ถอ้ยค าโดยคู่ความฝ่ายนั้นไม่ยนิยอมไม่ได ้พนกังานอยัการต าแหน่งใดมีอ านาจด าเนินการตามวรรค
หน่ึงไดเ้พียงใดใหเ้ป็นไปตามระเบียบท่ีส านกังานอยัการสูงสุด ก าหนดโดยความเห็นชอบของ ก.อ.  
 3.2.4 อ ำนำจหน้ำทีข้่ำรำชกำรธุรกำรส ำนักงำนอัยกำรสูงสุด   
 อ านาจหนา้ท่ีขา้ราชการธุรการ หน่วยงานราชการอยัการ มีดงัต่อไปน้ี 
 1)  รับผิดชอบงานธุรการ งานสาระบบเร่ือง งานบริหารงานบุคคล งาน
เลขานุการนักบริหาร งานงบประมาณ งานการเงินและบญัชี และงานเก่ียวกบัอาคารสถานท่ี พสัดุและ
ยานพาหนะ  
 2)  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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3.3  ประเภทบุคลากรอยัการ 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ไดบ้ญัญติัใหอ้งคก์ร อยัการ

เป็นองคก์รอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ มีหน่วยธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ
และการด าเนินการอ่ืน โดยมีอยัการสูงสุด เป็นผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงานบุคคลขององคก์ร
อยัการ ตามพระราชบัญญัติองค์กรอัยการและพนักงานอยัการ  พ.ศ. 2553 มาตรา 7 ก าหนดให้
องค์กรอยัการ ประกอบด้วย ก.อ. อยัการสูงสุด และพนักงานอยัการอ่ืน โดยมีส านักงานอยัการ
สูงสุดเป็นหน่วยธุรการ และพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ. 2553 มาตรา 6 ได้
แบ่งขา้ราชการฝ่ายอยัการ ออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) ขา้ราชการอยัการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการผูไ้ดรั้บแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งพนักงานอยัการ ตามกฎหมายว่าดว้ยองคก์รอยัการและพนักงานอยัการ และ (2) 
ขา้ราชการธุรการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการในส านกังานอยัการสูงสุด นอกจาก (1) ขา้ราชการธุรการเป็นผูมี้
ความส าคญัต่อองค์กรอยัการ เน่ืองจากเป็นผูส้นับสนุนงานของพนักงานอยัการ  ให้ส านักงาน
อยัการสูงสุด (ขวญัตา พระธาตุ, 2554: 14-15) 

3.3.1 กลุ่มพนักงำนอัยกำร คือ ขา้ราชการผูไ้ดรั้บแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งพนกังาน
อยัการตามกฎหมายว่าดว้ยองคก์รอยัการและพนกังานอยัการ และให้ไดรั้บอตัราเงินเดือนและเงิน
ประจ าต าแหน่งของขา้ราชการอยัการ ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ. 2553 
การบรรจุบุคคลเป็นขา้ราชการอยัการ โดยวิธีการสอบคัดเลือก เม่ือได้รับการบรรจุแต่งตั้ งจะมี
สถานะเป็น “ขา้ราชการอยัการ” และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอยัการผูช่้วย ซ่ึงจะมีอ านาจหน้าท่ี
ปฏิบติัราชการในฐานะ “พนกังานอยัการ” ตามกฎหมายวา่ดว้ยพนกังานอยัการ 

3.3.2 กลุ่มเจ้ำหน้ำที่ธุรกำร คือ บุคลากรอัยการอีกประเภทหน่ึงในส านักงาน
อัยการสูงสุด ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีทางธุรการ ประกอบด้วย ข้าราชการธุรการ พนักงานราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งเหมาบริการ 

1) ขา้ราชการธุรการของส านักงานอยัการสูงสุดนั้น ให้น ากฎหมายตาม
ระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ. 2553 การก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือน อตัราเงินประจ า
ต าแหน่ง และเงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษของขา้ราชการธุรการ การปรับขั้นต ่าขั้นสูงของ
เงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง ใหน้ ากฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือนในส่วนท่ีเก่ียวกบั
ขา้ราชการพลเรือนมาบงัคบัใช ้
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2) พนักงานราชการ ของส านักงานอยัการสูงสุดนั้นเป็นบุคคลซ่ึงไดรั้บ
การจา้งตามสญัญาจา้งโดยไดรั้บค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการเพื่อเป็นพนกังานของ
รัฐในการปฏิบติังานให้กบัส่วนราชการ การก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือน และค่าตอบแทน และ
การด าเนินการอ่ืนๆ ใหน้ ากฎหมายวา่ดว้ยระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยพนกังานราชการ พ.ศ. 
2547 มาบงัคบัใช ้

3) ลูกจา้งประจ า ของส านักงานอยัการสูงสุดนั้ น เป็นบุคลากรประเภท
หน่ึงของรัฐการก าหนดต าแหน่ง อตัราเงินเดือนและการด าเนินการอ่ืนๆ ให้น ากฎหมายว่าด้วย
ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยลูกจา้งประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 มาบงัคบัใช ้

4) พนักงานจา้งเหมาบริการ ของส านักงานอยัการสูงสุดนั้น เป็นการจา้ง
บุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลให้ปฏิบติังานภาครัฐ โดยด าเนินการจา้งหรือด าเนินการจา้งท่ีปรึกษา
ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ด าเนินการจดัซ้ือ
จดัจา้งโดยวิธีพิเศษ โดยมีส านกังานอยัการสูงสุดเป็นผูว้่าจา้ง และผูรั้บจา้งเหมาบริการ มีฐานะเป็น
ผูรั้บท าของโดยไม่ท าให้ผูรั้บจา้งมีฐานะเป็นลูกจา้งของทางราชการ การท าสัญญาสามารถจดัท าได้
ทั้ งกรณีการจ้างปีงบประมาณหรือเฉพาะช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง ทั้ งน้ีหน่วยงานสามารถ
ด าเนินการท าสัญญาจา้งต่อเน่ืองหรือขอ้ตกลงกบัผูรั้บจา้งรายเดิม ไดภ้ายหลงัท่ีสัญญาเดิมไดส้ิ้นสุด
ลงและผูรั้บจา้งรายเดิมไดรั้บการคดัเลือก หน่วยงานสามารถขออนุมติัเพิ่มอตัราค่าจา้งเหมาบริการ
เอกชนรายบุคคลได ้โดยมีหลกัเกณฑด์งัน้ี  1) ผูรั้บจา้งผา่นการปฏิบติังาน ณ ส านกังานนั้นๆ มาแลว้
ไม่นอ้ยกว่า 1 ปี งบประมาณ 2) การเพิ่มอตัราค่าจา้งเหมาบริการทุกต าแหน่งให้เพิ่มในอตัราค่าจา้ง
คนละไม่เกิน 300 บาทต่อเดือน และ 3) เป็นผูท่ี้ผ่านการพิจารณาและสมควรไดรั้บการเพิ่มอตัรา
ค่าจา้ง โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

4. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

พรรณทิพย ์กาลธิยานนัท ์(2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริการ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งของงาน 
วุฒิทางการศึกษา และสถานภาพในการท างาน ผลการวิจยัปรากฏดงัน้ี(1) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงตามล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
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ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (2) จ าแนกตามเพศแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ตามองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ทั้ง 9 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 

โพยมพร เขมวงศ ์(2548) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนั
เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช จากกลุ่มตวัอยา่ง 248 คน พบว่า บุคลากรสถาบนั
เทคโนโลยรีาชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง
ทั้ง 5 ดา้น เม่ือจดัเรียงล าดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานทัง่ 5 ดา้น สามารถเรียงล าดบัค่าคะแนน
เฉล่ียรวมจากระดบัมากท่ีสุดไปหาระดบันอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นความผกูพนักบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล และดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  

จากการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรพบว่า 1) ลกัษณะส่วนบุคคล คือ ต าแหน่งงาน       
ท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ
ของบุคลากรสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช 2) อายุ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งการงาน 3) อาย ุต าแหน่ง มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนักบั
ผูร่้วมงาน 4) อายุ มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพการท างาน และด้าน
เงินเดือนและ 5) เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ต าแหน่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  ระยะเวลา
ท างานและรายได ้มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

ยุพินธร โชติสุข (2548) ไดว้ิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานในฝ่ายวิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษทัวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 

1.  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในฝ่าย
วิศวกรรมจารจรทางอากาศ บริษทัวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 มี 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ ชาย อายุ สถานภาพสมรสหมา้ย ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
ลกัษณะทางกายภาพ 

2.  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในฝ่าย
วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษทัวิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 มี 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศหญิง 
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3.  ปัจจัยท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในฝ่าย
วิศวกรรมจราจรทางอากาศ บริษทั วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั มี 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ สถานภาพ
สมรสโสด สถานภาพสมรสคู่ รายได ้ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี สมัพนัธภาพระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน และสัมพนัธภาพ
ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

4.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในฝ่ายวิศวกรรมจราจร
ทางอากาศ บริษทัวิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มี 3 
ปัจจยั ไดแ้ก่ รายได ้เพศชาย และระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี 

พินิจ ทางทอง  (2549) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู ้บริหาร
สถานศึกษาสงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก 

2.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสถานท่ีตั้งโรงเรียนต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

3.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรง 
จูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

4.  ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงเรียนขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรง 
จูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

ใจทิพย ์ชินสุวรรณ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
อ าเภอดอนเจดียแ์ละอ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน, เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน, และศึกษาปัญหา อุปสรรค
และขอ้เสนอแนะในการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล อ าเภอดอนเจดียแ์ละ
อ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี เคร่ืองมือท่ีใช ้เป็นแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 113 คน ผล
การศึกษาพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอ
ดอนเจดียแ์ละอ าเภอสามชุก จงัหวดัสุพรรณบุรี ทั้งดา้นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก 
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เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกในภาพรวมของทั้ งสอง
อ าเภอ ดว้ยการทดสอบค่าทีพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั  

ปัญหาท่ีส าคญัเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทายในงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร และมีขอ้เสนอแนะว่าควรมีการ
ปรับปรุงการบริหารจดัการดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ
ดา้นนโยบายและการบริหาร ซ่ึงจะมีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
มากยิง่ข้ึน 

กีรติกานต์ สุธีรยงประเสริฐ (2552) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบทท่าฉนวนและองค์กรบริหารส่วนต าบลหนองตูม อ าเภอกงไกรลาส 
จงัหวดัสุโขทยั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนต าบลหนองตูม อ าเภอกง
ไกรลาส จงัหวดัสุโขทยั (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนต าบลหนองตูม (3) ข้อเสนอแนะ เพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่าฉนวนและองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองตูมอ าเภอไกรลาสจงัหวดัสุโขทยั 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่าฉนวนและองค์การบริหารส่วนต าบลหนองตูมอ าเภอไกรลาสจงัหวดัสุโขทัยใน
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านนาภพแวดล้อมในการท างาน ส่วนด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลท่าฉนวนและองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองตูมอ าเภอไกรลาสจงัหวดัสุโขทยั
ทุกดา้นไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความรับผิดชอบ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดับ 0.05 (3) ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจได้แก่ ควรปรับค่าตอบแทนให้สูงข้ึนและ
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั  ควรมีอุปกรณ์ทีท่ีทนัสมยัให้เพียงพอในการปฏิบติังาน และ
ควรมีการจดักิจกรรมเพื่อเช่ือมความสามคัคีในการปฏิบติังานร่วมกนั 
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กลัยา ยศค าลือ (2553) ไดศึ้กษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั
ราชภฎัเลย ผลการวิจยัพบวา่ 

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยัราชภฎัเลย โดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่ าคือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้ายความสัมพันธ์กับ
ผูบ้ ังคับบัญชา ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานและดา้น
รายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ตามล าดบั  

2. พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฎเลยท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จ  านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสปัดาห์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

3. แนวทางสงเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฎัเลย
คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสามารถศึกษาต่อได ้(ปริญาโท-เอก) บา้นพกัใหมี้เพียงพอ เพิ่มความมัน่คง 
ให้กบัพนกังานมหาวิทยาลยั ควรให้ความเสมอภาคต่อพนักงานมหาวิทยาลยั ควรจดัหาสวสัดิการ
อ่ืนๆ เพิ่มเติมให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบท่ีชดัเจนให้แก่พนักงาน
มหาวิทยาลยัและผูบ้ริหารระดบัสูงควรนิเทศงานพนกังานมหาวิทยาลยัแบบกลัยาณมิตร 

4. การวิเคราะห์นโยบายการบริหารของมหาวิทยาลยัราชภฎัเลยจะตอ้งใหค้วามส าคญั
ต่อพนกังานมหาวิทยาลยั โดยการบริหารงานตอ้งพฒันาปรับเปล่ียนโครงสร้างของงาน ให้มีความ
ชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติัต่อพนกังานมหาวิทยาลยั การด าเนินการ
บริหารความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนต่อพนักงานมหาวิทยาลยั การนิเทศงานพนักงานมหาวิทยาลยัโดย
การช้ีแนะในการท างานจะก่อให้เกิดความมัน่ใจต่อวิชาชีพ เพราะนอกจากมหาวิทยาลยัจะสามารถ
ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู ่พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมี
ความรักองคก์รมุ่งมัน่ปฏิบติังานจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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จริญญา ครูพิพรม (2553) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้ า
พอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวม มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท าให้มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน พบว่า ดา้นความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบติั
ของบุคลากรมากเป็นอันหน่ึง รองลงมา ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงของอาชีพ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีและดา้นสุดทา้ย คือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
ของปัจจยัจูงใจ พบว่าระดับแรงจูงใจเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ส่วนปัจจัยค ้ าจุน พบว่าระดับแรงจูงใจเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ความมั่นคงของอาชีพ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และนโยบาย
และการบริหารงานตามล าดบั ส าหรับขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลทรายมูล พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทรายมูลอยากให้บุคลากร ใน
หน่วยงานมีความรักและสามคัคีกนั ความร่วมมือเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนัของบุคลากรในหน่วยงาน 
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัธรรมมาภิบาลในการท างาน มีความยุติธรรมและไม่
ล าเอียงในการท างาน 

ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาตวัแปรและสามารถ
พยากรณ์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย  
การวิจยัน้ีใชก้ระบวนการวิจยัแบบบรรยาย (Descriptive research) โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
ไดแ้ก่ พนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวน 238 คน ซ่ึงไดม้าโดยการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงประกอบดว้ย 
แบบสอบถามปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังาน ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน และแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้น
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ความส าเร็จในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน การ
ทดสอบแบบไคสแควร์ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบวา่  
1.  พนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการกีฬาแห่ง
ประเทศไทยอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีตวัแปร 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพระหว่าง
พนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน  สัมพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังาน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .447 .446 และ.317 ตามล าดบั  

2.  ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการกีฬาแห่ง
ประเทศไทยไดโ้ดยเรียงล าดบัจากตวัพยากรณ์ทีส่งผลมากท่ีสุดไปยงัตวัพยากรณ์ท่ีส่งผลนอ้ยท่ีสุด 
มีตวัแปร 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน และสมัพนัธภาพระหวา่ง
พนักงานกับผูบ้ ังคบับัญชา และรายได้ โดยตัวแปรทั้ ง 3 ตวัแปร สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการกีฬาแห่งประเทศไทยไดร้้อยละ 32.32  

ธานี แสงจนัทร์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ี
ท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส านักท่ีท าการ
ปกครอง จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ด้านความ 
ส าเร็จในชีวิต  ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง 
ส่วนจงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่างกนั พบว่า 2.1 ดา้นเพศ พบว่าโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.2 ดา้นอายุ พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรไม่แตกต่าง กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
และด้านความมั่นคง ในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 2.3 ด้านระดับ
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การศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอย่าง มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.4  ดา้นอตัราเงินเดือน พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
แรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น
อ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.5 ดา้นสถานภาพการสมรส พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในชีวิต 
ดา้นความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานและภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกด้านไม่
แตกต่าง กนั 2.6 ดา้นระดบัต าแหน่ง พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนัอย่าง มี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั 2.7 ดา้นอายุราชการ พบว่าแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการยอมรับ  จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .0 5 ส่วนดา้นอ่ืน ไม่แตกต่างกนั 

วิชัย สินโทรัมย์ (2554)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ในภาพรวม ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างาน ในระดบัมาก โดยดา้นความพยายามในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดและดา้นความ
มุ่งมัน่ในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัสุขอนามยั
ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน มีผลมากท่ีสุดต่อแรงจูงใจในการท างาน 

3.  ปัญหาต่อแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีขา้ราชการ
ธุรการไดรั้บไม่เพียงพอกบัการด ารงชีพในสถานการณ์ปัจจุบนั การมอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ และต าแหน่งหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน
และการพิจารณาความดีความชอบไม่ชดัเจน ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่องคก์รควรก าหนดแนวทางในการ
พิจารณาความดีความชอบใหโ้ปร่งใส ชดัเจน ใหข้า้ราชการผูป้ฏิบติัเขา้มีส่วนร่วม มอบหมายงานให้
ตรงกับความรู้ ความสามารถ จดัท าคู่มือการปฏิบติังาน เพื่อให้การท างานเป็นแนวทางเดียวกัน 
รวมทั้งจดัสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น จดัรถรับส่ง ท่ีพกัอาศยั 

สุนทร แทบทบั (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการและพนกังานจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเก็ต การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษา (1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน (2) เปรียบเทียบระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  
(3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
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ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือขา้ราชการและพนักงานจา้งองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัภูเก็ต 11 หน่วยงาน จ านวน 600 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 240 ราย โดยสุ่มแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ี
ใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ (1) ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าต ่า สุด และค่าสูงสุด (2) วิเคราะห์ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ใชก้าร
ทดสอบค่าที (3) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยวิธีถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน และ (4) วิเคราะห์ความ
แตกต่างใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจยั พบว่า (1) ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการและพนักงานจา้ง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเก็ตในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (2) การเปรียบเทียบความแตกต่าง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานในภาพรวม  พบว่า ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่ี              
1 –11 ไม่แตกต่างกนั (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานทุกดา้น พบว่าตวัแปร
อิสระมีความสัมพนัธ์ 4 ตวัแปร มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยั
ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี
และปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิทั้งน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะใหอ้งคก์รควรพฒันาบุคลากร
ในดา้นความรู้ ดา้นระบบสารสนเทศ และควรประเมินผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง
เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันาการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จนัแดง ภูชิช านิ (2555: 108-111) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ฝ่ายอยัการในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุและจงัหวดัมหาสาคาม  ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุและ
จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณารายปัจจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นลกัษณะงาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 ดา้น 
คือดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และปัจจยัค ้าจุน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้น
นโยบายและการบริหาร และอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
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2.  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายอัยการในเขต
จงัหวดักาฬสินธ์ุ และจงัหวดัมหาสารคาม  

 จ าแนกตามหน่วยงานตน้สังกดั โดยรวมทุกดา้นไม่แตกต่างกนั และพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ไม่แตกต่างกนัทั้ง 10 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยคือ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู  

 จ าแนกตามประเภทบุคลากร โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี .05 และพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ 
เก้ือกูลแต่งต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนดา้น นโยบายและการบริหารงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่แตกต่างกนั 

 จ าแนกตามอาย ุโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าไม่แตกต่าง
กนั 7 ดา้น  คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และแตกต่างกนั 3 ดา้น ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบ 

 จ าแนกตามท่ีตั้งส านักงาน พบว่าบุคลากรฝ่ายอยัการท่ีมีส านักงานตั้งอยู่ในเขต
จงัหวดัมหาสารครามโดยรวมไม่แตกต่างจากบุคลากรฝ่ายอยัการท่ีมีส านกังานตั้งอยูใ่นเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ไม่แตกต่างกนัทั้ง 10 ดา้น 

3.  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการในเขตจงั
หดักาฬสินธ์ุ และจงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ควรเพิ่มจ านวนบุคลากรและเทคโนโลยเีพื่อการจดัเก็บ
ขอ้มูลคดี ควรส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหน้ามากยิ่งข้ึน ควรจดัฝึกอบรมและพาไป 
ดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีพัฒนาแล้ว ควรจัดให้มีการประชุมทุกเดือนเพื่อช้ีแจงงานและควรจัด
กิจกรรมสนัทนาการร่วมกนั 
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ธญัญารัตน์ เรียนกะศิลป์ (2555)  ศึกษาเร่ืองผลสัมฤทธ์ิในการให้บริการสาธารณะของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบั
ผลสัมฤทธ์ิในการให้บริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี (2) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการให้บริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
จงัหวดัสุพรรณบุรี (3) ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดั โดยภาพรวมในการให้บริการ
สาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี (4) เพื่อเสนอแนะกลยทุธ์ในการ
ปรับปรุงการใหบ้ริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี  

รูปแบบการวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ เนน้การวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ 
ประชากรท่ีศึกษาคือ องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี จ านวน 86 แห่ง ซ่ึงมี
ตวัแทนเป็นพนักงานส่วนต าบลทั้งหมด 1,154 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี จ านวน 70 แห่ง โดยมีตวัแทนเป็นพนักงานส่วนต าบล 
จ านวน 297 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที การทดสอบค่าเอฟ และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุโดยวิธีขั้นตอน ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพใชก้ารวิเคราะห์ SWOT 

ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการให้บริการสาธารณะขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี มีมากกว่าร้อยละ 70 (2) ปัจจยัดา้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ปัจจยัดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการให้บริการสาธารณะขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตจงัหวดัสุพรรณบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (3) จุดแขง็ในการให้บริการสาธารณะ
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี คือ มีการให้บริการสาธารณะดว้ยความ
รวดเร็ว ทันใจ จุดอ่อน คือ ขาดความพร้อมทางด้านงบประมาณและวสัดุอุปกรณ์  ส าหรับการ
ให้บริการประชาชน โอกาส คือ สามารถเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการใหบ้ริการ
สาธารณะทุกขั้นตอน และ (4) กลยทุธ์ในการปรับปรุงการให้บริการสาธารณะขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตจงัหวดัสุพรรณบุรี คือ ควรส่งเสริมการออกใหบ้ริการประชาชนนอกสถานท่ี เพื่อ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ดา้นกฎหมาย ระเบียบ 
แนวทางปฏิบติัในการปฏิบติังานการให้บริการสาธารณะ มีการน าความตอ้งการของประชาชนมา
เป็นแนวทางในการใหบ้ริการสาธารณะ และควรด าเนินการใหบ้ริการสาธารณะโดยมีการบูรณาการ
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน 
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นิภาพร เฉียนเล่ียน (2555) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 (2) เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยุติธรรม แต่ละศาลในภาค 8 (3) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค  8 (4) ศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8  

การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีศึกษาคือ ขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
จ านวน 22 ศาล 690 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาศึกษา จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ
แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเท่ียงอยู่ในช่วงระหว่าง 0.7669 ถึง 0.9582 สถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน 

ผลการวิจยัพบว่า (1) ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม ภาค 8 
อยู่ในระดบัมากกว่าร้อยละ 80 (2) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 ของแต่ละศาลแตกต่างกัน (3) ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  ปัจจัยด้าน
สมรรถนะ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการท างาน และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั.05 (4) แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
ไดแ้ก่ ควรน าการบริหารกิจการภาครัฐแนวใหม่ กระบวนทศัน์ใหม่ รวมทั้งวฒันธรรมและค่านิยม
ในการท างานมาใชอ้ย่างจริงจงั นอกจากนั้นควรน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อพิจารณาความดีความชอบและเล่ือนต าแหน่ง และสร้างแรงจูงใจเพื่อปรับเปล่ียน
ค่านิยมในการท างานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8 เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ี
สูงข้ึน 

นิภาวรรณ รอดโรคา (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง  ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบั
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง
อยู่ในระดบัมากกว่า ร้อยละ 70 (2) ระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/ส านกัแตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้(3) ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมือง ปัจจยัดา้นสมรรถนะ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจมี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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ส่วนกลางอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (4) แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรน า
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการปฏิบติังานอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง ส่งเสริมการ
จดัท าแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผลงานและการเล่ือน
ต าแหน่ง และผูบ้ริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ปัญญา ศรศกัดา (2555) ศึกษาเร่ืองการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเมืองเก่าพฒันา อ าเภอเวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่นการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
(1) ศึกษาการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลฤทธ์ิขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองเก่าพฒันา อ าเภอ
เวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่น (2) เปรียบเทียบการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเมืองเก่าพฒันา อ าเภอเวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่นตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษา
แนวทางการพฒันาการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองเก่า
พฒันา อ าเภอเวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่น 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ  ประชาชนท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ในต าบลเมืองเก่าพฒันา 
อ าเภอเวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 4,679 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ ยา
มาเน่ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาจ านวน 368 คน คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากการสุ่มแบบตามสะดวก 
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว และค่าทดสอบเชฟเฟ 

ผลการวิจัยพบว่า (1) ประชาชนมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นงานโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ดา้นการจดัระเบียบชุมชนสังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย ดา้นการวางแผนการส่งเสริมการ
ลงทุนพาณิชยก์รรมและการท่องเท่ียว ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม และดา้นการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน อยู่ใน
ระดบัปานกลาง และพบว่าการส่งเสริมคุณภาพชีวิต อยู่ในระดบัมาก (2) ประชาชนท่ีมีอายุ ระดบั
การศึกษาและรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิต่างกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05(3) แนวทางการพฒันาการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิมี      
3 ประการ ได้แก่ ควรจดัให้มีระบบประปาครบทุกหมู่บา้นและมีน ้ าใช้อย่างเพียงพอ ควรมีการ
ส่งเสริมและพฒันากลุ่มอาชีพต่างๆอยา่งต่อเน่ืองและควรจดักิจกรรมส่งเสริมการท่องเท่ียวเพื่อสร้าง
รายไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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มงคล ธิดาธญัลกัษณ์ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดัส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
(1) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดั (2) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั (3) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจ าแนกตามปัจจยับุคคล (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น
องคก์ารกบัการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (5) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมการ
ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิของขา้ราชการในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั  

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 391 คน ค านวณจาก
ประชากร จ านวน 1,565 คน เป็นขา้ราชการในสังกดัส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั เคร่ืองมือไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ ส่วนสถิติท่ีน ามาใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาพบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการในส านักงานวฒันธรรมจงัหวดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดเป้าหมายและการปฏิบติังาน ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นการจดัสรรงบประมาณ (2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ดา้นค่านิยมร่วม ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดไดแ้ก่ดา้นโครงสร้าง (3) 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศ อาย ุการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั0.05 (4 )ปัจจยัดา้นโครงสร้าง 
บุคลากร และกลยทุธ์ มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และส่งผลโดย
สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไดร้้อยละ 49.6 (5) ปัญหาส าคญัท่ีเป็นอุปสรรค
ต่อการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ได้แก่ ด้านการจดัการ รองลงมาได้แก่ด้านบุคลากร แนว
ทางแก้ไขได้แก่ องค์การควรวิเคราะห์ปริมาณงานและอัตราก าลัง และก าหนดอัตราก าลังให้
เหมาะสมกบัภารกิจ และควรพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานโดยอิงผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 
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สมพร ศรีประเสริฐ (2555) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง
ศาลจงัหวดัจนัทบุรี  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
และลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
และลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ รายได ้
สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ี และระยะเวลาในการท างาน โดยเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากประชากรคือ ขา้ราชการและลูกจา้งของศาลจงัหวดัจนัทบุรีทั้งหมด ซ่ึงปัจจุบนัมีจ านวน
ทั้งส้ิน 52 คน 

ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ ขา้ราชการและลูกจา้งศาลจงัหวดั
จนัทบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดด้งัน้ี ขา้ราชการและลูกจา้ง
ศาลจงัหวดัจนัทบุรี แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเกิดจาก สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นอนัดบั
แรก คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอนัดบั
สุดท้าย  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ตามล าดับ และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้ง ศาลจงัหวดัจนัทบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ รายได ้สถานภาพ
การสมรสระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี และระยะเวลาในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 

สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555) ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  (2) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม (3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐมจ าแนกตามประเภทเทศบาล  (4) ศึกษาขอ้เสนอแนะในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม ทั้งเทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล กลุ่มตวัอย่างจ านวน 268 คนจากประชากรทั้ งส้ิน 813 คน สุ่ม
ตวัอยา่งแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
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ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดั
นครปฐม อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความพยายามมีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นความมุ่งมัน่มีค่าเฉล่ีย 
ต ่าท่ีสุด (2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม 
การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลใน
จงัหวดันครปฐม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 ปัจจยัจูงใจ จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลในจงัหวดันครปฐม เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ความส าเร็จในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความยอมรับนบัถือ 
ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  

 ปัจจัยสุขวิทยา จากผลการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  เก่ียวกับปัจจยัสุขวิทยาภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น 
นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในงาน และเงินเดือน/ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด เม่ือ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจังหวดันครปฐมจ าแนกตาม
ประเภทเทศบาล พบว่า พนักงานเทศบาลเมืองมีแรงจูงในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด  รองลงมา คือ 
พนกังานเทศบาลนคร และพนกังานเทศบาลต าบล (4) ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม  ได้แก่ ควรพิจารณาปรับเพิ่มค่าตอบแทน 
ปรับปรุงแกไ้ขกฎระเบียบขององคก์รเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดค้ล่องตวัมากข้ึน รวมทั้งพิจารณา
จดัระบบการใหร้างวลัเพื่อการจูงใจ และส่งเสริมการท างานร่วมกนัในลกัษณะทีม 

สุกัญญา พรมทอง (2555) ได้ศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่  อ าเภอสีค้ิว  จังหวัดนครราชสีมา การศึกษาคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
วงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา ประชากร
ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จังหวดั
นครราชสีมา จ านวน 160 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของทาโร่ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 114 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.944 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว และ
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ  
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ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น แรงจูงใจในการท างานท่ีอยู่ในระดบัมากคือความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านสภาพ 
แวดล้อมในการปฏิบัติงาน  ด้านความมั่นคงในงาน และด้านเงินเดือน  (2) ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติัจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลคือ พนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการปฏิบติังาน สถานภาพ เงินเดือน และอาชีพ ท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา และอายกุารปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จิตติมา วงศว์ิชยั (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากร
สังกดัส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการกรมสรรพากรสังกัดส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 21 (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสรรพากรสังกดั
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการกรมสรรพากร สังกดัส านักงานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 จ านวน 174 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 122 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
ทดสอบความแปรปรวนจ าแนกทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่าง
นยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ขา้ราชการมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหน้าตามล าดบั ส่วน
ปัจจยัค ้าจุนมีระดบัการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจท่ีสุดคือ ดา้นการ
ควบคุมการนิเทศงาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ด้านนโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาวะการท างาน และดา้นเงินเดือนตามล าดบั (2) ขา้ราชการท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ 
อายุการท างาน ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัต าแหน่งงาน และฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีระดบั
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาในรายดา้น พบว่า ขา้ราชการ
ท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั จะมีปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานและปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบาย
และการบริหารมีความแตกต่างกนั และขา้ราชการท่ีมีฝ่ายท่ีปฏิบติังานต่างกนั จะมีปัจจยัค ้าจุนดา้น
เงินเดือนท่ีแตกต่างกนั  

จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานพบว่า มีนกัวิชาการไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจเป็นจ านวน
มาก ผูศึ้กษาพอสรุปไดว้า่ทฤษฎีและงานวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยส่วนใหญ่จะศึกษาตามแนวทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบอร์ก เน่ืองจากมีลกัษณะท่ีกวา้งและครอบคลุมกว่าทฤษฎีอ่ืนๆ องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ี
ท าให้มนุษย์มีความสุขในการปฏิบัติงานและปัจจัยท่ีช่วยเพิ่มศักยภาพของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจะมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสององคป์ระกอบของ เฮอร์ซเบอร์ก มากท่ีสุด ช้ีใหเ้ห็น
ว่าการน าปัจจัยต่างๆ ไม่วาจะเป็นปัจจัยจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน มาเป็นส่ิงจูงใจเพื่อให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจและแสดงพฤติกรรมออกมามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร
อยา่งยิ่ง เพราะหากบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานยอ่มปฏิบติังานอย่างเตม็ก าลงั ความรู้ 
ความสามารถส่งผลให้งานท่ีปฏิบติันั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ผู ้
ศึกษาจึงเลือกแนวคิดตามทฤษฎีสององค์ประกอบของ เฮอร์ซเบอร์ก เป็นตวัเปรอิสระในกรอบ
แนวคิดหลกัในการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ  ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ส่วนตัวแปรตาม
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดของ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) ไดน้ าหลกัการ Balanced Scorecard มาปรับใช้เป็นกรอบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ราชการแบ่งออกไดเ้ป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ี 1ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ เทียบไดก้บัมิติ
ทางด้านการเงิน ของ Balanced Scorecard มิติท่ี  2 ด้านคุณภาพการให้บริการ เทียบได้กับมิติ
ทางดา้นลูกคา้ ของ Balanced Scorecard มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ เทียบได้
กับมิติทางด้านกระบวนการด าเนินงาน ของ Balanced Scorecard มิติท่ี 4 ด้านการพฒันาองค์กร
เทียบไดก้บัมิติดา้นการเรียนรู้และการเติบโตขององคก์ร ของ Balanced Scorecard 
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จากการศึกษางานวิจัยท่ี เก่ียวข้องพบว่า ในการท่ีจะท าให้บุคลากรขององค์กร
ปฏิบัติงานให้บรรลุความส าเร็จได้ผลงานทั้ งปริมาณและคุณภาพนั้ น ต้องอาศัยแรงจูงใจเป็น
ตวักระตุน้หรือผลกัดนั และเม่ือบุคลากรในองคก์ารไดรั้บแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานแลว้ ก็จะแสดง
พฤติกรรมตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน และ
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงปัจจยัท่ีจะสร้างแรงจูงใจนั้น
ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากปัจจยัเดียวแต่จะเกิดข้ึนจากหลายปัจจยัรวมกนั ตามท่ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งขา้งตน้ 

เม่ือผูศึ้กษาไดปั้จจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ก็จะสามารถแยกแยะไดง่้ายว่า ปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีน่าจะมีสาเหตุมาจากปัจจยัดา้นใด  
หากความไม่พอใจในการท างานเกิดจากปัจจยัใด ก็จะไดแ้กไ้ขปรับปรุงไดโ้ดยถูกตอ้งเพื่อลดระดบั
ความไม่พึงพอใจในการท างานลง ในขณะเดียวกันหากศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ประการใดท่ีมีลกัษณะกระตุ้นให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรักงาน หรือชอบพองานก็จะได้ส่งเสริม
ปัจจยันั้นๆ ใหม้ากข้ึนเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจและเพิ่มแรงจูงใจในการท างานยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ีจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษายงัสามารถสร้างค านิยามศพัท์เฉพาะของการศึกษาได้ โดย
การศึกษาจากงานของผูอ่ื้นท่ีไดท้  าการศึกษาไวแ้ลว้ประยกุตใ์หเ้ขา้กบัการศึกษาของผูศึ้กษาเอง และ
ยงัสามารถสร้างเคร่ืองมือการศึกษาประเภทแบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ภายใตก้รอบแนวคิดใน
การศึกษาคร้ังน้ี โดยศึกษาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีผูศึ้กษาไดศึ้กษามา 
 



 

 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 1.  รูปแบบการศึกษา 

    2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
                  5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.   รูปแบบกำรศึกษำ 
 
                 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเป็นการเก็บรวบรวม 
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ท่ีสุ่มตวัอย่างมาจากประชากรของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ณ ช่วงเวลาหน่ึง โดยเนน้การเก็บขอ้มูลคร้ังเดียว และใชว้ิจยั
เชิงคุณภาพดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหาจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงาน 
 

2. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

2.1 ประชำกรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
2.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ  คือ บุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดัสมุทร 

สงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 109 คน จ าแนกตามประเภทบุคลากร ขา้ราชการอยัการ 
ขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า พนกังานราชการและพนกังานจา้งเหมาบริการ 

2.1.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงคราม และจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 12 คน  
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                   2.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
                    กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 86 คน ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตร 
การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ 
         n   =          N 
                                                           1+ Ne2 

  จากสูตร    n   แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                       N  แทน   จ านวนประชากรทั้งหมด 
                      e    แทน  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดในท่ีน้ี ร้อยละ 0.5 
  แทนค่าจากสูตรไดด้งัน้ี 
 

          n   =           109 
                                                          1+ 109(0.52) 
           =             109 
                                                        1+ (109 × 0.0025) 
     N   =   85.82  
      เพื่อให้การศึกษาเป็นไปตามหลกัการวิจยั ผูศึ้กษาจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่างให้
เป็นจ านวนเตม็ เพื่อใหส้ามารถแบ่งกลุ่มตวัอยา่งไดอ้ยา่งเหมาะสม คือ 86  คน 
         2.3  สุ่มตัวอย่ำง  
       2.3.1 การวิจัยเชิงปริมาณ สุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน จากขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 86 คน 
จ าแนกเป็นประเภทบุคลากร จากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยวิธีการจบัฉลากตามประเภทบุคลากร
ดงัตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 สุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วน จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
 

ประเภทบุคลากร ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

กลุ่ม
ตวัอยา่ง 

1. ขา้ราชการอยัการ 38 30 
2. ขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า 36 28 
3. พนกังานราชการและจา้งเหมาบริการ 35 28 

รวม 109 86 

 

 2.3.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการสัมภาษณ์แบบเจาะจงจากผูบ้ริหารระดบัสูง
ของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 4 คน คือ อยัการ
จงัหวดั จ านวน  2 คน ได้แก่ อัยการจังหวดัสมุทรสงครามและอัยการจังหวัดสมุทรสาคร และ 
ผูอ้  านวยการส านักงาน จ านวน 2  คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านักงานอยัการจงัหวดัสมุทรสงคราม 
และผูอ้  านวยการส านกังานอยัการจงัหวดัสมุทรสาคร เหตุผลท่ีเลือกสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทั้ง 4 ท่านน้ี
เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารองคก์รท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารองคก์ร  
 

 3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
                   การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
คร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม และแบบสมัภาษณ์ 

3.1  แบบสอบถำม มีลกัษณะค าถามแบบปลายเปิดและปลายปิด แบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ส่วน  ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  
เพศ ระดบัการศึกษา  ประเภทบุคลากร อายงุาน หน่วยงานตน้สงักดั และจงัหวดัท่ีตั้งขอส านกังาน  

 ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งเป็นดา้น
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลู  
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 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร แบ่งเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่  
มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  มิติท่ี 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ มิติท่ี 3 ด้าน
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
 โดยในส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นการประเมินความคิดเห็นโดยใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท
(Likerts Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
          5            คือ        มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
     4     คือ    มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
     3     คือ    มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
     2     คือ    มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
     1     คือ    มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
    ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบได้แสดงความคิดเห็นและความ
ตอ้งการต่อแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ตลอดจนขอ้แนะน าต่างๆ เพื่อเป็นขอ้มูลใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.2 แบบสัมภำษณ์  
       เป็นชุดค าถามท่ีผู ้ศึกษาใช้ถามและบันทึกค าตอบของผู ้ให้สัมภาษณ์โดยใช้

แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) มีประเด็นค าถามเก่ียวกบั จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส อุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน โดยด าเนินการสัมภาษณ์แบบเจาะจง (Focus 
Interview) จากผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 4 คน  
 3.3 กำรสร้ำงและพฒันำคุณภำพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 ในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
 3.3.1 ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานเพื่อน าขอ้มูลมาก าหนดขอบเขตของเน้ือหาท่ีจะสร้างแบบสอบถาม 
ใหค้รอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษาในคร้ังน้ี 
 3.3.2 ร่างแบบสอบถาม ให้สอดคล้องกับเน้ือหา และรายละเอียดท่ีก าหนดไว ้
พร้อมทั้งตรวจสอบแกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
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 3.3.3 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามท าไดด้ว้ยการวดัความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้  (Wording) โดยขอ
ความเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี และผูท้รงคุณวฒิุอีก 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

1)   คุณเยาวลักษณ์ หะรินสวสัด์ิ  ผูอ้  านวยการส านักงานอัยการจังหวดั
สมุทรสาคร  

2)  คุณวาสนา  ด ารงค์ศักด์ิ นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ ส านักงาน
อยัการคดีเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสมุทรสาคร 

3)   คุณนางสาวพิชญา  ปานสวสัด์ิ นิติกรช านาญการ ส านักงานอัยการ
คุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดีจงัหวดัสมุทรสาคร 

เพื่อตรวจสอบความตรงประเด็นของเน้ือหา รวมทั้งความเหมาะสมของภาษา
ท่ีใชต้ลอดจนการจดัหมวดหมู่และการจดัเรียงล าดบัของค าถามพิจารณาถึงความสอดคลอ้งระหว่าง
วตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ โดยพิจารณาเป็นรายขอ้ วิธีการพิจารณาแบบน้ีจะเรียกว่า การหาค่า
สัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective Congruence: IOC) โดยมีสูตรการค านวณ
ดงัน้ี 
 

   N
RIOC 

  

เม่ือ 
   IOC  คือ  ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
   R   คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   N      คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

   การตรวจสอบค่าความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหาสามารถกระท าโดย น าแบบทดสอบ
ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาว่า ขอ้สอบแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรมหรือไม่
อย่างไร ถา้มีความสอดคลอ้งผูเ้ช่ียวชาญจะให้ค่าเป็น “+1” แต่ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าขอ้สอบขอ้นั้น 
ไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคจ์ะให้ค่าเป็น “-1” และในกรณีท่ีผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจว่าขอ้สอบ
ขอ้นั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่กจ็ะใหค่้าเป็น “0” 
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   ทั้งน้ี ค่า IOC ท่ียอมรับไวว้่า ขอ้สอบมีความเท่ียงตรงคือมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป  
ถา้หากมีค่าน้อยกว่า 0.5 ถือว่าขอ้สอบขอ้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 
จะตอ้งตดัขอ้สอบนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุงขอ้สอบขอ้นั้นใหม่เม่ือท าการแก้ไขปรับปรุง 
แบบสอบถามเรียบร้อยจนมีความเท่ียงตรงเป็นท่ียอมรับแลว้จึงน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างก่อน 
ใชจ้ริง ปรากฏวา่ค่า IOC ของแบบสอบถามมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไปทุกขอ้ 
                  3.3.4 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตาม
ค าแนะน า ไปทดสอบ (Try-out) หาระดบัความเช่ือมัน่ จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ส านกังานอยัการจงัหวดัเพชรบุรี จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( - Coefficient) 
หรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ เป็นค่าความเช่ือมัน่ท่ีค  านวณหาไดจ้ากสูตรCronbach 
การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบโดยแบบทดสอบค่าคะแนนท่ีไดอ้าจจะเป็นค่าอะไรก็ไดท่ี้มี
ค่ามากกวา่ 1 สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ มีดงัน้ี 
 

สูตร  α=  












 
 2ts

2
is11n

n  

 
เม่ือ    คือ  ค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ 

   n     คือ  จ านวนขอ้ของแบบทดสอบ 

        
2
iS   คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายขอ้ 

   
2
tS

   คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบทั้งฉบบั 
 

 ทั้งน้ี เม่ือค านวณตามสูตรดงักล่าว หากไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตั้งแต่ 0.07 
ข้ึนไปจึงจะถือว่าแบบสอบถามดงักล่าวมีความสมบูรณ์ เท่ียงตรง และเช่ือถือได ้พร้อมท่ีจะน าไปใช้
ในการ เกบ็รวบรวมขอ้มูลได ้ 
 1)  น าแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2, 3 ซ่ึงประกอบดว้ย จ านวนขอ้ในแบบสอบถาม
ทั้งหมด มาหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน โดยก าหนดใหก้ารใหค้ะแนน ระดบัความคิดเห็น
มี 5 ระดบั 
 2)  เลือกจ านวนขอ้ท่ีต้องการทดสอบในแบบสอบถาม  ส่วนท่ี 2, 3 เพื่อ
ค  านวณหาค่า Alpha ดว้ยค าสั่งในคอมพิวเตอร์ หากมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่าแบบสอบถามมีความ
เช่ือถือไดแ้ละหากพบขอ้บกพร่องในขั้นตอนใด ผูศึ้กษาจะน าไปปรับปรุงแกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน  
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 3)  ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามในดา้นแรงจูงใจ
และผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร ปรากฏผลว่า Reliability Coefficients ของแบบสอบถามไดค่้าความเช่ือมัน่
ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.980 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้
 

4.   กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
                  ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มูลสองลกัษณะ ดงัน้ี 
 4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ 
ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 
        4.1.1 แบบสอบถาม ส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
คืน ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด 86  ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และเม่ือไดแ้บบสอบถามมาแลว้ 
น าลงรหัสส าหรับประมวลผล เพื่อใชส้ าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ทางสถิติ และเพื่อการวิจยัเชิงสงัคมศาสตร์ต่อไป 
  4.1.2 แบบสัมภาษณ์ เม่ือท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงเรียบร้อยแลว้  ผูศึ้กษา
จะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อยของแบบสัมภาษณ์อีกคร้ัง หลงัจากนั้นน าไปวิเคราะห์
ขอ้มูล 
 4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูศึ้กษาไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือวิชาการ 
บทความวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งต่างๆ 
 

5. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
        การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดท้ าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามท่ีตอบกลบัมาทุกชุด ก่อนจะน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ โดยไดแ้บ่ง 
การวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพ ตามรายละเอียดดงัน้ี 
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       5.1 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
      ในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ไดน้ ามาวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และมีการวิเคราะห์ใน  
2 ส่วนคือ (1) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติพรรณนา (2) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน  
       5.1.1  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistic) เพื่อใช้อธิบาย
ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง แลว้น าเสนอในรูปแบบต่างๆ โดยใชส้ถิติ ไดแ้ก่ 
                1)  สถิติร้อยละ(Percentage) ใชเ้พื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ  ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุราชการ หน่วยงานท่ีสังกัด 
จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน 
                2)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ใช้
ส าหรับอธิบายความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังาน โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปรผลโดยใชเ้กณฑ์เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
โดยมีหลกัเกณฑใ์นการแปลผล ดงัน้ี  
                 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษารวมรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างดว้ยการอิงเกณฑ์ ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 5 
ระดบั โดยใชว้ิธีการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี  
 

    (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)   =  (5 - 1)  =   0.8  
                              จ  านวนชั้น                                      5 
 

                 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดก้ าหนดเกณฑ์ในการแปรความหมาย เพื่อจดัระดบั
ค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัต่อไปน้ี  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.20-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.40-4.19 หมายถึง มาก  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.60-3.39 หมายถึง ปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.80-2.59 หมายถึง นอ้ย  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.79 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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          5.1.2 การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
 1)  t- Test ใช้ส าหรับการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร และวิเคราะห์
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ส าหรับตวัแปรอิสระมี 2 กลุ่ม 
 2)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหาสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson' Product Moment 
Correlation Coefficient) ศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
โดยก าหนดระดบัของความสมัพนัธ์ ดงัน้ี 
 

ค่ำ r ระดับของควำมสัมพนัธ์ 
  .91  -  1.00 
.71  -  .90 
.51  -  .70 
.31  -  .50 
.00  -  .30 

มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

 

 เคร่ืองหมาย +, - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพนัธ์โดยท่ี 
 ถา้ r  มีเคร่ืองหมาย + หมายถึงมีความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
 ถา้ r  มีเคร่ืองหมาย – หมายถึงมีความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 

                5.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ  
                ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพมีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา จากการคน้ควา้
เอกสาร และจากการแสดงความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดบัสูงของหน่วยงาน เก่ียวกบั 
จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน โดยผูศึ้กษาจะท าการจดั
กลุ่มค าตอบท่ีได ้และวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ  

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร” เป็นการวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีได้จากการใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่าง และแบบการสัมภาษณ์  โดยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเป็น5 ขั้นตอน ดงัน้ี  
              ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร   
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระในเร่ืองของ
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรตามในเร่ืองของ
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
ไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

4.2 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทร 
สงครามไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

4.3 แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

 ตอนท่ี 5 ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานเก่ียวกบัจุดแขง็ 
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน 
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ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
  
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเก่ียวกบัขอ้มูลส่วน
บุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานตน้สังกดั ประเภทบุคลากร  
อายงุาน และจงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน รายละเอียดแสดงไวใ้นตารางท่ี 4.1 สรุปได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
44 
42 

 
51.2 
48.8 

                    รวม 86 100 
2. ระดบัการศึกษา 
        ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
        ระดบัปริญญาตรี 
        ระดบัปริญญาโท 
        สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 

 
18 
43 
25 
0 

 
20.9 
50.0 
29.1 
0 

                    รวม 86 100 
3. หน่วยงานตน้สงักดั 
        ส านกังานอยัการจงัหวดั 
        ส าน างานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัว 
        ส านกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือ 
        ทางกฎหมายและการบงัคบัคดี 

 
44 
22 
20 

 
51.2 
25.6 
23.3 

                    รวม 86 100 
4. ประเภทบุคลากร 
        ขา้ราชการอยัการ 
        ขา้ราชการธุรการ และลูกจา้งประจ า 
        พนกังานราชการ และพนกังานจา้งเหมาบริการ 

 
30 
28 
28 

 
35.0 
32.5 
32.5 

                    รวม 86 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
5. อายงุาน 

         นอ้ยกวา่ 5 ปี 
         5 ปี – 10 ปี 
         มากกวา่ 1 ปี 

 
20 
32 
34 

 
23.3 
37.2 
39.5 

                    รวม 86 100 
6. จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน 

         จงัหวดัสมุทรสงคราม 
         จงัหวดัสมุทรสาคร         

 
43 
43 

 
50 
50 

                    รวม 86 100 
 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคล พบวา่ 
 1.1  เพศ ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมากจ านวน 44 คน (ร้อยละ 51.2) เป็น
เพศชาย และมีเพียงจ านวน 42 คน (ร้อยละ 48.8) เท่านั้นท่ีเป็นเพศหญิง 
 1.2  ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 43 คน (ร้อยละ 50) จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาจ านวน 25 คน ร้อยละ 29.1 จบการศึกษาระดบัระดบัปริญญาโท 
และมีส่วนนอ้ย จ านวน 18 คน (ร้อยละ 20.9) จบการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
 1.3  หน่วยงานตน้สังกดั ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 44 คน (ร้อยละ 51.2) 
สังกดัส านักงานอยัการจงัหวดั รองลงมา จ านวน 22 คน (ร้อยละ 25.6) สังกดัส านักงานอยัการคดี
เยาวชนและครอบครัว และมีส่วนนอ้ยจ านวน 20 คน (ร้อยละ 23.3) ส านกังานอยัการคุม้ครองสิทธิ
และช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดี 
              1.4  ประเภทบุคลากร ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนมากจ านวน 30 คน (ร้อยละ
35.0) เป็นขา้ราชอยัการ รองลงมาจ านวน 28 คน (ร้อยละ 32.5) เป็นขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า
ส่วนพนกังานราชการและจา้งเหมาบริการ จ านวน 28 คน (ร้อยละ 32.5)  
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 1.5  อายุงาน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนมากจ านวน 34 คน (ร้อยละ 39.5) มี
อายุงานมากกว่า 10 ปี รองลงมาจ านวน 32 คน (ร้อยละ 37.2) มีอายุงาน 5 ปี-10 ปี และส่วนน้อย
จ านวน 20 คน (ร้อยละ 23.3) มีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

 1.6  จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 43 คน (ร้อยละ 
50) จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร  
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตัวแปรอสิระ 
 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระ ในเร่ืองของค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร โดยภาพรวม   
 

แรงจูงใจรายดา้น   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 
        ดา้นความส าเร็จของงาน 
        ดา้นการยอมรับนบัถือ 
        ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
        ดา้นความรับผดิชอบ 
        ดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
        ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
        ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
        ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
        ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
        ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 
4.20 
4.13 
3.76 
3.99 
3.76 

 
4.14 
4.18 
3.96 
3.36 
3.93 

 
0.35 
0.59 
0.94 
0.86 
0.83 

 
0.53 
0.42 
0.54 
0.44 
1.14 

 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.94 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 โดยปัจจัยจูงใจท่ีมีระดับการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมาคือดา้นการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และปัจจยัจูงใจท่ีมี
ระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และปัจจยัค ้าจุนท่ีมี
ระดบัการจูงใจต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 
 2.1 ส านักงานอยัการในเขตจังหวดัสมุทรสงคราม 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ ในเร่ืองของ
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม โดยภาพรวม      
 

แรงจูงใจรายดา้น   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 
        ดา้นความส าเร็จของงาน 
        ดา้นการยอมรับนบัถือ 
        ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
        ดา้นความรับผดิชอบ 
        ดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
        ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
        ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
        ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
        ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
        ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 
4.22 
4.15 
3.73 
3.97 
3.72 

 
4.14 
4.18 
3.95 
3.31 
3.88 

 
0.34 
0.63 
0.95 
0.89 
0.89 

 
0.56 
0.43 
0.58 
0.41 
1.18 

 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.93 0.52 มาก 
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         จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 โดย
ปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมา
คือ ดา้นการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้น
ลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 ส่วนปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีระดับการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.14 และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความส าเร็จของงาน  
 

ดา้นความส าเร็จของงาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลา 
2.งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
3.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได ้
4.ท่านมีความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
5.ท่านปรารถนาท่ีจะท าใหง้านส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 
   และสูงกวา่มาตรฐาน 

4.55 
4.16 
4.23 
4.11 
4.04 

0.50 
0.48 
0.52 
0.54 
0.65 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

รวม 4.22 0.34 มากท่ีสุด 

  
  จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลามี
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และการท าใหง้านส าเร็จอยา่งมีคุณภาพและสูง
กวา่มาตรฐาน มีแรงจูงใจต ่าสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04  อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 
ดา้นการยอมรับนบัถือ   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ 
ความสามารถของท่าน 
2.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชย 
ต่อผลส าเร็จในงานของท่าน 
3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน 
4.เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน 
5.บุคคลทัว่ไปใหก้ารยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน 

4.32 
 

4.18 
 

4.06 
4.11 
4.09 

0.60 
 

0.73 
 

0.91 
0.76 
0.68 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.15 0.63 มาก 

         
         จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ ังคบับัญชายอมรับและเช่ือถือในความรู้
ความสามารถ คือ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 และผูบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 อยูใ่นระดบัมาก 
  
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                   

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี      
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ท่านมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
2.หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความยติุธรรม 
3.หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนใหทุ้นเพื่อศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
4.หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพใหบุ้คลากร 
ไวอ้ยา่งชดัเจน 
5.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานท่ีน่ี 

3.74 
3.74 
3.79 
3.81 

 
3.55 

1.02 
1.04 
0.98 
1.13 

 
1.16 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.73 0.95 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานมีการก าหนดเสน้ทางพฒันา
สายอาชีพใหบุ้คลากรไวอ้ยา่งชดัเจนคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และมีโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างานมีแรงจูงใจต ่าสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ดา้นความรับผดิชอบ   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงกบัความสนใจและความถนดั 
2.ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม 
3.ท่านไดรั้บมอบอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ท่ี 
4.ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน 
5.ท่านทราบหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานชดัเจน 

3.97 
4.06 
3.97 

 
3.86 
4.00 

0.98 
0.88 
0.93 

 
1.05 
0.89 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.97 0.89 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอัยการในเขตจังหวดัสมุทรสงคราม ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมคือ
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 และมีอิสระในการวางแผนการท างาน มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นลกัษณะงาน 

 
ดา้นลกัษณะงาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายและส่งเสริม 
ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2.ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบมีการแบ่งขอบข่ายงาน 
อยา่งชดัเจน 
3.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
4.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหท่้านไดพ้ฒันาศกัยภาพ 

3.72 
 

3.74 
 

3.76 
 

3.65 

0.98 
 

0.92 
 

0.78 
 

1.06 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.72 0.89 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาส
ใหไ้ดพ้ฒันาศกัยภาพ มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ดา้นนโยบายและการบริหาร   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานชดัเจน 
2.นโยบายการบริหารของหน่ายงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
3.มีการน าเทคนิคการบริหารงานท่ีดีมาใช ้
4.มีการบริการงานในองคก์ารแบบมีส่วนร่วม 
5.ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนในการสัง่การและมอบหมายงาน 

4.25 
4.04 
4.23 
4.13 
4.04 

0.72 
0.99 
0.64 
0.55 
0.53 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

รวม 4.14 0.56 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางใน
การปฏิบติังานชดัเจนคือ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และนโยบายการบริหารของหน่ายงาน
ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ และผูบ้ ังคับบัญชามีความชัดเจนในการสั่งการและมอบหมายงานมี
แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน 
เป็นอยา่งดี 
2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้ า 
3.ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและแกปั้ญหาใหท่้านได ้
4.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการตดัสินใจท่ีดี 

4.13 
 

4.18 
4.23 
4.18 

0.55 
 

0.50 
0.57 
0.50 

มาก 
 

มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 

รวม 4.18 0.43 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและ
แกปั้ญหาใหไ้ดคื้อ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถใน
การบริหารงานเป็นอยา่งดี แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
หน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
2.สมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
3.หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีม 
4.เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้าใจไมตรี ช่วยเหลือกนั 
มีสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3.97 
 

3.86 
3.83 
4.16 

0.70 
 

0.86 
0.65 
0.53 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.95 0.58 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมี
น ้ าใจไมตรี ช่วยเหลือกันมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันคือ ระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 และหน่วยงาน
ส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีม มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีปฏิบติังานท่ีกวา้งขวาง 
2.มีวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือพร้อมในการปฏิบติังาน 
3.หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
4.หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั 

2.93 
3.65 
2.67 
4.00 

0.96 
0.84 
1.06 
0.57 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.31 0.41 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานมีส่ิงอ านวยความ
สะดวกท่ีทนัสมยัคือระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีแรงจูงใจ
ต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
 
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
2.เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั 
3.ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการมีความเหมาะสม 
4.การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.95 
3.88 

 
3.95 
3.76 

1.23 
1.25 

 
1.11 
1.26 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.88 1.18 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการมีความเหมาะสมคือ
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็วมีแรงจูงใจ
ต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 อยูใ่นระดบัมาก 
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 2.2 ส านักงานอยัการที่ตั้งในเขตจังหวดัสมุทรสาคร 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ ในเร่ืองของ
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร โดยภาพรวม    
 

แรงจูงใจรายดา้น   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 
        ดา้นความส าเร็จของงาน 
        ดา้นการยอมรับนบัถือ 
        ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
        ดา้นความรับผดิชอบ 
        ดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
        ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
        ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
        ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
        ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
        ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 
4.18 
4.11 
3.80 
4.01 
3.81 

 
4.13 
4.19 
3.96 
3.40 
3.97 

 
0.36 
0.55 
0.94 
0.84 
0.79 

 
0.50 
0.41 
0.50 
0.47 
1.109 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.96 0.48 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดย
ปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 รองลงมา
คือ ดา้นการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ  
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความส าเร็จของงาน  
 

ดา้นความส าเร็จของงาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลา 
2.งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
3.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได ้
4.ท่านมีความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
5.ท่านปรารถนาท่ีจะท าใหง้านส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 
   และสูงกวา่มาตรฐาน 

4.46 
4.04 
4.11 
4.13 
4.16 

0.50 
0.48 
0.58 
0.63 
0.72 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.36 มาก 

  
  จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ด้านความส าเร็จของงาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลาคือ
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และงานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคมี์แรงจูงใจ
ต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาครดา้นการยอมรับนบัถือ 

 
ดา้นการยอมรับนบัถือ   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน 
2.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชย 
ต่อผลส าเร็จในงานของท่าน 
3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน 
4.เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน 
5.บุคคลทัว่ไปใหก้ารยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน 

4.23 
4.11 

 
4.02 
4.04 
4.13 

0.57 
0.62 

 
0.80 
0.72 
0.67 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.11 0.55 มาก 

         
         จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถ
คือ ระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 และผูบ้ ังคบับญัชาให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานมี
แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี      
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ท่านมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน 
2.หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความยติุธรรม 
3.หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนใหทุ้นเพื่อศึกษาต่อในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน 
4.หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพใหบุ้คลากร 
ไวอ้ยา่งชดัเจน 
5.ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานท่ีน่ี 

3.83 
3.90 
3.86 

 
3.83 

 
3.60 

1.06 
1.08 
1.01 

 
1.06 

 
1.07 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.80 0.94 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งมีความยุติธรรมคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และมีโอกาสกา้วหน้าในการท างานมี
แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                      

 ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ดา้นความรับผดิชอบ   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงกบัความสนใจและความถนดั 
2.ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม 
3.ท่านไดรั้บมอบอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ท่ี 
4.ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน 
5.ท่านทราบหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานชดัเจน 

4.04 
4.11 
3.97 

 
3.86 
4.00 

0.92 
0.87 
0.93 

 
1.05 
0.89 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.01 0.84 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมคือ ระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และมีอิสระในการวางแผนการท างานมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 อยู่
ในระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นลกัษณะงาน 

  
ดา้นลกัษณะงาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายและส่งเสริม 
ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2.ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบมีการแบ่งขอบข่ายงาน 
อยา่งชดัเจน 
3.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
4.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหท่้านไดพ้ฒันาศกัยภาพ 

3.72 
 

3.74 
 

3.76 
 

3.65 

0.89 
 

0.98 
 

0.92 
 

0.78 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.81 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวัดสมุทรสาคร ด้านลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาส
ใหไ้ดพ้ฒันาศกัยภาพมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ดา้นนโยบายและการบริหาร   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานชดัเจน 
2.นโยบายการบริหารของหน่ายงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
3.มีการน าเทคนิคการบริหารงานท่ีดีมาใช ้
4.มีการบริการงานในองคก์ารแบบมีส่วนร่วม 
5.ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนในการสัง่การและมอบหมายงาน 

4.25 
4.04 
4.23 
4.13 
4.04 

0.72 
0.99 
0.64 
0.55 
0.53 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

รวม 4.13 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางในการ
ปฏิบติังานชดัเจนคือ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และนโยบายการบริหารของหน่วยงานง่าย
ต่อการน าไปปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนในการสั่งการและมอบหมายงานมีแรงจูงใจต ่าสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                     

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
เป็นอยา่งดี 
2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้ า 
3.ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและแกปั้ญหาใหท่้านได ้
4.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการตดัสินใจท่ีดี 

4.13 
 

4.18 
4.23 
4.18 

0.55 
 

0.50 
0.57 
0.50 

มาก 
 

มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 

รวม 4.19 0.41 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและแกปั้ญหา 
ให้ไดคื้อ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
เป็นอยา่งดีมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
2.สมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
3.หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีม 
4.เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้าใจไมตรี ช่วยเหลือกนั 
มีสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3.97 
 

3.86 
3.83 
4.16 

 

0.70 
 

0.86 
0.65 
0.53 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.96 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้ าใจ
ไมตรีช่วยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และหน่วยงานส่งเสริมให้
มีการท างานเป็นทีมมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
1.หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีปฏิบติังานท่ีกวา้งขวาง 
2.มีวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือพร้อมในการปฏิบติังาน 
3.หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
4.หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั 

2.93 
3.65 
2.67 
4.00 

 

0.96 
0.84 
1.06 
0.57 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.40 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
ทนัสมยัคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีแรงจูงใจต ่าสุดมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                       

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาครดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 

ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1.เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
2.เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั 
3.ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการมีความเหมาะสม 
4.การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.95 
3.88 

 
3.95 
3.76 

1.23 
1.25 

 
1.11 
1.26 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.97 1.10 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบและค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ มีความเหมาะสมคือ
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็วมีแรงจูงใจ
ต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 อยูใ่นระดบัมาก 
 

ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตัวแปรตาม  
 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม ในเร่ืองของค่าเฉล่ียและ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร โดยภาพรวม 

 
ผลสมัฤทธ์ิ   S.D. ระดบั 

มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 

3.97 
3.61 
3.77 
3.53 

0.53 
0.57 
0.57 
0.68 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.72 0.44 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติท่ี  1 ด้าน
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.97 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา มิติท่ี 3 ดา้น
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 อยู่ในระดบัมาก และมิติท่ี 4 ดา้นพฒันา
องคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 3.53 อยูใ่นระดบัมาก 
 3.1  ส านักงานอยัการในเขตจังหวดัสมุทรสงคราม 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม ในเร่ืองของค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงคราม 
 
ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม โดยภาพรวม 
 

ผลสมัฤทธ์ิ   S.D. ระดบั 
มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 

3.90 
3.76 
4.04 
3.73 

0.56 
0.49 
0.58 
0.84 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.86 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี  4.26 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปร
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของ
การปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.04 รองลงมา มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติั
ราชการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 อยู่ในระดบัมาก และมิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองค์การมีค่าเฉล่ียน้อยสุด
เท่ากบั 3.73 อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม จ าแนกตามแต่ละมิติ 
                        

รายการ   S.D. ระดบั 
มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
1.หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จในการลดปริมาณ 
   คดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 
2.หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน 
   ธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น แจง้คืนของกลาง แจง้ผลคดี ฯ 

 
3.95 

 
3.86 

 

 
0.75 

 
0.46 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.90 0.56 มาก 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
3.หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ีใหบ้ริการท่ีเป็นมิตร  
   และสุภาพแก่ประชาชน 
4.หน่วยงานของท่านใหบ้ริการประชาชนดว้ยความถูกตอ้ง 
   และรวดเร็ว 

 
3.81 

 
3.72 

 
0.45 

 
0.66 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.76 0.49 มาก 
มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
5.หน่วยงานของท่านสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จภายใน 
   ระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใชก้ระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน 
6.หน่วยงานของท่านมีความส าเร็จในการประสานความร่วมมือ 
   ระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม 

 
3.97 

 
4.11 

 

 
0.70 

 
0.58 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.04 0.58 มาก 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ) 
 

รายการ   S.D. ระดบั 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 
7.หน่วยงานของท่านน านวตักรรมใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
8.หน่วยงานของท่านไดรั้บการยอมรับวา่เป็นหน่วยงาน 
   ท่ีท างานเป็นเลิศ 

 
3.88 
3.58 

 
0.73 
1.13 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.73 0.84 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรระดบั
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามวิเคราะห์ใน
แต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.9 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าหน่วยงานประสบความ 
ส าเร็จในการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 และหน่วยงานประสบความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น แจง้คืนของ
กลางแจง้ผลคดีฯ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 
 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.76 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า หน่วยงานมีบุคลากรท่ีให้บริการท่ีเป็น
มิตร และสุภาพแก่ประชาชน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 และหน่วยงานให้บริการประชาชน
ดว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 3.72 อยูใ่นระดบัมาก 
 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่หน่วยงานมีความส าเร็จใน
การประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 4.11 และหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใช้
กระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.97 อยูใ่นระดบัมาก 
 มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า หน่วยงานน านวตักรรมใหม่มาใช้ในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และหน่วยงานไดรั้บการยอมรับว่าเป็นหน่วยงาน
ท่ีท างานเป็นเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 อยูใ่นระดบัมาก  
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 3.2 ส านักงานอยัการทีต่ั้งในเขตจังหวดัสมุทรสาคร 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม ในเร่ืองของค่าเฉล่ีย
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสาคร 
 
ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัจงัหวดัสมุทรสาคร โดยภาพรวม 
 

ผลสมัฤทธ์ิ   S.D. ระดบั 
มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 

4.04 
3.45 
3.50 
3.33 

0.48 
0.60 
0.40 
0.41 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
รวม 3.58 0.32 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.28 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปร
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมามิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 อยู่ในระดับมาก และมิติท่ี 4 ด้านพฒันาองค์การมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 3.33 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม จ าแนกตามแต่ละมิติ 

 
รายการ   S.D. ระดบั 

มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ 
1.หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จในการลดปริมาณ 
   คดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 
2.หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน 
   ธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น แจง้คืนของกลาง แจง้ผลคดี ฯ 

 
4.16 

 
3.93 

 

 
0.57 

 
0.63 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.04 0.48 มาก 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
3.หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ีใหบ้ริการท่ีเป็นมิตร  
   และสุภาพแก่ประชาชน 
4.หน่วยงานของท่านใหบ้ริการประชาชนดว้ยความ 
   ถูกตอ้งและรวดเร็ว 

 
3.86 

 
3.04 

 
0.67 

 
0.72 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.45 0.60 มาก 
มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
5.หน่วยงานของท่านสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จภายใน 
   ระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใชก้ระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน 
6.หน่วยงานของท่านมีความส าเร็จในการประสานความร่วมมือ 
   ระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม 

 
3.25 

 
3.74 

 

 
0.69 

 
0.44 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

รวม 3.50 0.40 มาก 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 
7.หน่วยงานของท่านน านวตักรรมใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
8.หน่วยงานของท่านไดรั้บการยอมรับวา่เป็นหน่วยงาน 
   ท่ีท างานเป็นเลิศ 

 
3.58 
3.09 

 
0.58 
0.60 

 
มาก 

ปานกลาง 

รวม 3.33 0.41 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อตวัแปรระดบั
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาครวิเคราะห์ในแต่
ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 มิติท่ี 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จในการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผ่านมา อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  และหน่วยงานประสบความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น 
แจง้คืนของกลางแจง้ผลคดี ฯ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 อยูใ่นระดบัมาก 
 มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.45 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า หน่วยงานมีบุคลากรท่ีให้บริการท่ีเป็น
มิตร และสุภาพแก่ประชาชน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 และหน่วยงานให้บริการประชาชน
ดว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 3.04 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า หน่วยงานมีความส าเร็จ
ในการประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.74 และหน่วยงานสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใช้
กระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.25 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.33 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า หน่วยงานน านวตักรรมใหม่มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และหน่วยงานไดรั้บการยอมรับว่าเป็นหน่วยงาน
ท่ีท างานเป็นเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 4.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานว่า “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
อัยการในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัดสมุทรสาคร” 
ใชก้ารวิเคราะห์  T- test โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
  Ho: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสงคราม ไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร  (µ1 = µ2 ) 
  Ha: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร  (µ1 ≠ µ2) 
  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ Ho ต่อเม่ือ  Sig.(2-tailed) < .05)  
  µ1 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงคราม 
  µ2 หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขต
จงัหวดัสมุทรสาคร 
  โดยผลการวิเคราะห์ T- test  เพื่อทดสอบสมมติฐาน “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามแตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสาคร” แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.30 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 

 

แรงจูงใจรายดา้น 

จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน 

t 
Sig 

(2 - Tailed) 
จงัหวดั

สมุทรสงคราม 
จงัหวดั

สมุทรสาคร 

  S.D.   S.D. 
ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์
เก้ือกลู 

4.22 
4.15 
3.73 
3.97 
3.72 
4.14 
4.18 
3.95 
3.31 
3.88 

0.34 
0.63 
0.95 
0.89 
0.89 
0.56 
0.43 
0.58 
0.41 
1.18 

4.18 
4.11 
3.80 
4.01 
3.81 
4.13 
4.19 
3.96 
3.40 
3.97 

0.36 
0.55 
0.94 
0.84 
0.79 
0.50 
0.41 
0.50 
0.47 
1.10 

0.485 
0.362 
-0.386 
-0.198 
-0.511 
0.040 
-0.063 
-0.049 
-0.966 
-0.352 

0.629 
0.718 
0.700 
0.843 
0.611 
0.968 
0.950 
0.961 
0.337 
0.726 

รวม 3.93 0.52 3.96 0.48 -0.287 0.775 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี
ก าหนดไว ้โดยมีค่า t = -0.285 และมีค่านัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.775 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั้ น
หมายถึงว่ายอมรับ Ho ท่ีกล่าวไวว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร หรือกล่าว
อีกนยัหน่ึงคือ ปฏิเสธ Ha ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามแตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร เม่ือพิจารณา
รายดา้นแรงจูงใจพบวา่ ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
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 4.2 วิเคราะห์ข้อมูลตามสมติฐานว่า “ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
อัยการในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัดสมุทรสาคร” 
ใชก้ารวิเคราะห์ T - test โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 

 Ho: ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดั
สมุทรสงคราม ไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร (µ1 = µ2 ) 
 Ha: ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร(µ1 ≠ µ2) 
 ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ HO ต่อเม่ือ Sig.(2-tailed) < .05)  
 µ1 หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงคราม 
 µ2  หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสาคร 
 โดยผลการวิเคราะห์ T- test  เพื่อทดสอบสมมติฐาน “ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร” แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.31 
 

ตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสาคร 

 

 จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน 

t 
Sig 

(2 - Tailed) 

 

ผลสมัฤทธ์ิ 
จงัหวดั

สมุทรสงคราม 
จงัหวดั

สมุทรสาคร 

  S.D.   S.D. 
มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติั
ราชการ 
มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
มิติท่ี 3 ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ร 

3.90 
 
3.76 
4.04 
3.73 

0.56 
 
0.49 
0.58 
0.84 

4.04 
 
3.45 
3.50 
3.33 

0.48 
 
0.60 
0.40 
0.41 

1.220 
 

2.630 
0.072 
2.761 

0.225 
 

0.010 
0.000 
0.007 

รวม 3.86 0.50 3.58 0.32 3.010 0.003 

* มีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์พบว่า เป็นตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมีค่า t 
= 3.010 และมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นั้นหมายถึงวา่ปฏิเสธ Ho ท่ีกล่าว
ไวว้่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามไม่
แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือยอมรับ Ha 
ท่ีกล่าวว่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดัสมุทรสาคร แต่เม่ือศึกษารายด้านพบว่า  
มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีความแตกต่างกนั 
 4.3 วเิคราะห์ข้อมูลตามสมติฐานว่า “แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจังหวัดสมุทรสงครามและจังหวัดสมุทรสาคร” 
ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหาสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’ Product Moment Correlation)
โดยไดน้ ามาก าหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
 Ho: แรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 Ha: แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ Ho ต่อเม่ือ Sig.(2-tailed) < .05)  
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ตารางท่ี 4.32 ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจ 
ค่าสหสมัพนัธ์ 

(Pearson Correlation) 
Sig 

(2-tailed) 
ระดบั 

ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู 

0.212 
0.140 

0.434* 
0.376* 
0.245 
0.218 
0.282 
0.083 
-0.268 
0.456* 

0.173 
0.371 
0.004 
0.013 
0.113 
0.160 
0.067 
0.596 
0.082 
0.002 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม 0.358* 0.018 ต ่า 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีได้
ก าหนดไว ้โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.018  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน เท่ากบั 0.358* หมายความว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า นั้นหมายถึงว่าปฏิเสธ Ho 
หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ ยืนยนั Ha ท่ีกล่าวไว้ว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับทางบวกกับผล
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดั
สมุทรสาคร และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.173 ซ่ึงมากกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 
0.212   
 ด้านการยอมรับนับถือ  พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ โดยมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.371 ซ่ึงมากกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั  
0.140   
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 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้
โดยมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.004 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
เท่ากบั 0.434* หมายความวา่มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า   
 ดา้นความรับผดิชอบ พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.013 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน เท่ากบั  0.376* 
หมายความวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า  
 ดา้นลกัษณะของงาน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.371 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 และมีค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 0.140   
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดย
มีนัยส าคญัทางสถิติ 0.371 ซ่ึงมากกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั 
0.140   
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.371 ซ่ึงมากกว่า0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 
0.140   
 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล พบวา่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดย
มีนัยส าคญัทางสถิติ 0.371 ซ่ึงมากกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันเท่ากบั  
0.140   
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้
โดยมีนัยส าคญัทางสถิติ0.371 ซ่ึงมากกว่า0 .05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน
เท่ากบั 0.140   
 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู พบวา่ เป็นไปตามสมมติฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้
โดยมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.013 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน
เท่ากบั  0.376* หมายความวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า 
 สรุปว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี  ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัต ่า ส่วน
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
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ตอนที่ 5 ข้อสรุปทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดบัสูงของหน่วยงาน 
 

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร เก่ียวกบั จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่ม
สูงข้ึน โดยแบ่งเป็นประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

ประเด็นดา้นจุดแข็ง ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าจุดแข็งหรือขอ้ดีของ
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความส าเร็จของงาน เน่ืองจากส านกังานอยัการเป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีในการรักษาความยติุธรรม 
เป็นทนายแผ่นดิน หน้าท่ีหลกัคือ ท างานด้านกฎหมาย อยู่ภายใตก้ฎขอ้บังคบัของรัฐธรรมนูญ 
บุคลากรส่วนใหญ่จะมีความสามารถเฉพาะส าหรับปฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะดา้น เช่น ขา้ราชการอยัการ
ตอ้งมีความรู้ความสามารถทางด้านกฎหมายต้องจบทางด้านนิติศาสตร์ และเนติบัณฑิต จึงจะ
สามารถสอบเป็นขา้ราชการอยัการได ้เพราะงานแต่ละอย่างมีความเหมาะสมกบัคนบางประเภท
เท่านั้น  ท าให้บุคลากรของหน่วยงานมีการต่ืนตวัในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ตลอดเวลา มีความ
กระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจ และทุ่มเทเวลาและอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ก าลงั แรงจูงใจแบบน้ี
ท าให้คนรักงานท างานท่ีชอบ ท่ีตนถนัด มีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่าและ   
ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่องานท่ีจ าเจ รู้สึกเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์อยา่ง
เต็มท่ี เม่ือรักงานก็เป็นปัจจยัท่ีท าให้ท างานไดดี้ ท างานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์องตนเองและ
องคก์ร 

ประเด็นดา้นจุดอ่อน ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าจุดอ่อนหรือปัญหาใน
ดา้นความรับผิดชอบ เน่ืองจากบางหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เช่น 
บางหน่วยงานปริมาณงานนอ้ยแต่บุคลากรมาก บางหน่วยงานบุคลากรมากแต่ปริมาณงานนอ้ย  ท า
ให้งานไม่เหมาะสมกบัคนเกิดความผิดพลาดในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานละท้ิงงานเน่ืองจาก
ปริมาณงานเกินก าลงัผูป้ฏิบติังาน ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกต่างกนัเม่ือเทียบกบังานใน
ต าแหน่งเดียวกนัท าใหเ้กิดความเหล่ือมล ้า  ผูป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ประเด็นดา้นโอกาส ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าโอกาสในการพฒันา
ทางด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี เน่ืองจากส านักงานอยัการสูงสุด เป็นองค์กรอ่ืนตาม
รัฐธรรมนูญ มีหน่วยงานธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ด าเนินการอ่ืนๆ ท่ีเป็นการสนบัสนุนการด าเนินงานของพนกังานอยัการ หน่วยงานควรเปิดโอกาส
ให้บุคลากรพฒันาศกัยภาพ โดยการส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนความรู้โดยการจดัการฝึกอบรมความรู้
เฉพาะดา้นแก่บุคลากร เช่น จดัให้มีการเรียนเสริมทางดา้นภาษาองักฤษ ดา้นคอมพิวเตอร์ ความรู้
เฉพาะสายงาน ดา้นการเงิน พสัดุ สารบบคอมพิวเตอร์  สารบบคดีต่างๆ และการเปิดโอกาสให้ไป
ศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ หรือการให้ทุนเพื่อศึกษาต่อยงัระดบัท่ีสูงข้ึน  เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้หรือความมัน่คงของสายอาชีพ 

ประเด็นด้านอุปสรรค ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าอุปสรรคในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจจากหน่วยงานภายนอกท่ีไม่สามารถควบคุมได ้คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเน่ืองจากบุคลากรตอ้งปฏิบติังานใหอ้งคก์รวนัหน่ึงๆ หลายชัว่โมง แต่สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานไม่เอ้ืออ านวยในการปฏิบติังานเน่ืองจากหอ้งท างานมีความคบัแคบเกินไป หอ้งปฏิบติังานไม่
มีความเป็นสัดส่วน แสงสว่างไม่เพียงพอ ห้องน ้ าไม่สะอาด ถือเป็นอุปสรรคในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจจากภายนอกซ่ึงไม่สามารถควบคุมได้เน่ืองจากส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครใชพ้ื้นท่ีปฏิบติังานในศาลากลางจงัหวดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงผูศึ้กษาจะน าเสนอผลการศึกษาแบ่งเป็น 3 ตอน 
ไดแ้ก่ สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีประเดน็ส าคญัสรุปไดด้งัน้ี 
  

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

 1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 1.1.3  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตามจงัหวดัท่ีตั้งส านกังาน 
 1.1.4  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครตามจงัหวดัท่ีตั้งส านกังาน 
 1.1.5  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

                         1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 
              1)  การวิจัยเชิงปริมาณ คือ บุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด

สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 109 คน จ าแนกตามประเภทบุคลากร ขา้ราชการ
อยัการ ขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า พนกังานราชการและพนกังานจา้งเหมาบริการ     

  2)  การวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 12 คน 
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                        1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง  86  คน  
 1.2.3 สุ่มตัวอย่าง 
  1)  การวิจยัเชิงปริมาณ สุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วนจากขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 86 คน 
จ าแนกเป็นประเภทของบุคลากร จากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายโดยวิธีการจบัฉลากตามประเภท 
บุคลากร 

               2)  การวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ด าเนินการสัมภาษณ์แบบเจาะจงจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 4 คน 
คือ อยัการจงัหวดั จ านวน 2 คน และผูอ้  านวยการส านกังาน จ านวน 2 คน เหตุผลท่ีเลือกสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารทั้ง 4 ท่านน้ี เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารองคก์รท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการบริหารองคก์ร 
 1.2.4  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  
  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ 

1) แบบสอบถาม มีลักษณะค าถามแบบปลายเปิดและปลายปิด แบ่ ง
แบบสอบถาม ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
         ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบ 
สอบถาม ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายงุาน หน่วยงานตน้สังกดั และจงัหวดัท่ีตั้งขอ
ส านกังาน  
        ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดย
แบ่งเป็นดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู  
        ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร แบ่งเป็น 4 มิติ 
ไดแ้ก่ มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติท่ี 3 
ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
                ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบไดแ้สดงความคิดเห็นและ
ความตอ้งการต่อแรงจูงใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ตลอดจนขอ้แนะน าต่างๆ เพื่อเป็นขอ้มูล
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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  2)  แบบสัมภาษณ์ เป็นชุดค าถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใช้ถามและบนัทึกค าตอบ
ของผูใ้ห้สัมภาษณ์โดยใชแ้บบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structures Interview)  มีประเด็นค าถาม
เก่ียวกับ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน โดยด าเนินการ
สัมภาษณ์แบบเจาะจง ผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 4 คน คือ อัยการจงัหวดั จ านวน 2 คน ได้แก่ 
อยัการจงัหวดัสมุทรสงครามและอยัการจงัหวดัสมุทรสาคร และผูอ้  านวยการส านักงาน จ านวน 2  
คน ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการส านักงานอยัการจงัหวดัสมุทรสงคราม และผูอ้  านวยการส านักงานอยัการ
จงัหวดัสมุทรสาคร เหตุผลท่ีเลือกสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทั้ง 4 ท่านน้ี เน่ืองจากเป็นผูบ้ริหารองคก์รท่ีมี
ความเช่ียวชาญดา้นการบริหารองคก์ร  
 1.2.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มูลสองลกัษณะ ดงัน้ี 
          1)   ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์ ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 
                  (1) แบบสอบถาม ส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งและเกบ็รวบรวม
แบบสอบถามคืน  ซ่ึงได้รับแบบสอบถามคืนทั้ งหมด  86 ชุด  คิดเป็นร้อยละ  100 และเม่ือได้
แบบสอบถามมาแลว้ น ามาลงรหสัส าหรับประมวลผล เพื่อใชส้ าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ และเพื่อการศึกษาเชิงสงัคมศาสตร์ต่อไป 
   (2) แบบสัมภาษณ์ เม่ือท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงเรียบร้อยแลว้ 
ผูศึ้กษาจะท าการตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อยของแบบสัมภาษณ์อีกคร้ัง หลงัจากนั้นน าไป
วิเคราะห์ขอ้มูล 
           2)  ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ผู ้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
หนงัสือวิชาการบทความวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากแหล่งต่างๆ            
                          1.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  
    1)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

            ในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม ได้
น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และมีการ
วิเคราะห์ใน 2 ส่วน คือ  
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       (1)  การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใช้
อธิบายขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง แล้วน าเสนอในรูปแบบต่างๆ โดยใช้สถิติ ได้แก่ ร้อยละ
(Percentage) ใชเ้พื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง และค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชส้ าหรับอธิบายความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  
   (2) การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์
เพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
       t- Test ใชส้ าหรับการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร และวิเคราะห์
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร ส าหรับตวัแปรอิสระมี 2 กลุ่ม 
              ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson' Product Moment 
Correlation Coefficient) ศึกษาหาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

                 2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  
         ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพมีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา 

จากการคน้ควา้เอกสาร และจากการแสดงความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับสูงของ
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เก่ียวกบั จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน โดยผูศึ้กษาจะท าการจดักลุ่มค าตอบท่ีได ้
และวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ  
 1.4 ผลการศึกษา 

 1.4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.2 

จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 50 สังกดัส านกังานอยัการจงัหวดั ร้อยละ 51.2 เป็นขา้ราชการ
อยัการ ร้อยละ 35.0 มีอายงุานมากกวา่ 10 ปี ร้อยละ 39.5 จงัหวดัสมุทรสงครามร้อยละ 50 
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1.4.2 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ 
  1) ผลการศึกษาในภาพรวม 
   ในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรส านกังานอยัการ

ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 โดย
ปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมา
คือดา้นการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมี
ระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 

2) ผลการศึกษาส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม 
     ในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรส านกังานอยัการ

ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจ
สูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมาคือ ดา้นการยอมรับนับถือ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.72 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และปัจจยัค ้าจุนท่ีมี
ระดับการจูงใจต ่าสุด ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31พิจารณา
แรงจูงใจรายดา้นเป็น ดงัน้ี 

  ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลามีแรงจูงใจสูงสุด คือ
ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และปรารถนาท่ีจะท าให้งานส าเร็จอยา่งมีคุณภาพและสูงกว่า
มาตรฐาน มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 

  ดา้นการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถ คือระดบั
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจต ่าสุด
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 อยูใ่นระดบัมาก 
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  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.73  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพให้
บุคลากรไวอ้ย่างชัดเจนคือ ระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และมีโอกาสกา้วหน้าในการท างาน มี
แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 อยูใ่นระดบัมาก 

  ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมคือ ระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.06 และมีอิสระในการวางแผนการท างาน มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 

  ด้านลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบคือ ระดับมากค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ได้พฒันา
ศกัยภาพมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 อยูใ่นระดบัมาก 

  ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.14  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานชดัเจน
คือ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และนโยบายการบริหารของหน่ายงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั
และผูบ้งัคบับญัชา มีความชดัเจนในการสัง่การและมอบหมายงานมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
อยูใ่นระดบัมาก 

  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับัญชาสามารถปรึกษาหารือและแก้ปัญหาให้ได้คือ 
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็น
อยา่งดี แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก 

  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้ าใจไมตรีช่วยเหลือ
กนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัคือ ระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และหน่วยงานส่งเสริมให้มีการท างาน 
เป็นทีม มีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 อยูใ่นระดบัมาก 

  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยัคือ
ระดบัมากค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.67 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบและค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการมีความเหมาะสมคือ ระดบัมากค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 และการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็วมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 อยูใ่นระดบัมาก 

3) ผลการศึกษาส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
  ในภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสาคร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูง
ท่ีสุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13  
และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีระดบัการจูงใจต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.40 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจรายดา้นเป็นดงัน้ี 
  ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า งานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลาคือ ระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และงานท่ีปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคมี์แรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
  ด้านการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถคือ ระดบั
มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจต ่าสุด
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 อยูใ่นระดบัมาก 
  ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หลกัเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมีความ
ยุติธรรมคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และโอกาสกา้วหน้าในการท างานมีแรงจูงใจต ่าสุดมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 อยูใ่นระดบัมาก 
  ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.11 และมีอิสระในการวางแผนการท างานมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 
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  ด้านลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบคือ ระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ได้พฒันา
ศกัยภาพมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 อยูใ่นระดบั 
  ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.13  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานชดัเจน
คือ ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และนโยบายการบริหารงานของหน่วยงานง่ายต่อการน าไป
ปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชา มีความชดัเจนในการสั่งการและมอบหมายงานมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.04 อยูใ่นระดบัมาก 
  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.19 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและแก้ปัญหาให้ได ้คือ
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็น
อยา่งดีมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 อยูใ่นระดบัมาก 
  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้ าใจไมตรีช่วยเหลือ
กนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และหน่วยงานส่งเสริมให้มีการท างาน
เป็นทีมมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 อยูใ่นระดบัมาก 
  ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยัคือ
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.67 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบและค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ มีความเหมาะสมคือ ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95 และการเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็วมีแรงจูงใจต ่าสุดมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 อยูใ่นระดบัมาก 
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1.4.3 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม  
 1) ผลการศึกษาในภาพรวม 
  ในภาพรวมผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจังหวดัสมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาครอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.97 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมามิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
อยูใ่นระดบัมาก และมิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 3.53 อยูใ่นระดบัมาก 
 2)  ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม 
  ในภาพรวมผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มิติ
ท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.04 รองลงมามิติท่ี 1 ดา้น
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 อยูใ่นระดบัมาก และมิติท่ี 4 ดา้นพฒันา
องคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 3.73 อยูใ่นระดบัมาก พิจารณาผลสมัฤทธ์ิรายดา้นเป็นดงัน้ี 
  มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.9 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จในการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผ่านมา อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และหน่วยงานประสบความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น แจง้
คืนของกลางแจง้ผลคดีฯ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 
  มิติท่ี  2 ด้านคุณภาพการให้บริการ  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า หน่วยงานมีบุคลากรท่ี
ให้บริการท่ีเป็นมิตร และสุภาพแก่ประชาชนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 และหน่วยงาน
ใหบ้ริการประชาชนดว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 3.72 อยูใ่นระดบัมาก 
  มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าหน่วยงานมีความส าเร็จในการ
ประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.11 และหน่วยงานสามารถปฏิบติังานไดแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใชก้ระบวนงานท่ี
เป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.97 อยูใ่นระดบัมาก 
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  มิติท่ี 4 ด้านการพฒันาองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.73 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า หน่วยงานน านวตักรรมใหม่มาใช้
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และหน่วยงานไดรั้บการยอมรับว่าเป็น
หน่วยงานท่ีท างานเป็นเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 อยูใ่นระดบัมาก  
 3)  ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร 
  ในภาพรวมผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสาครอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มิติ
ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.04 อยู่ในระดบัมาก รองลงมามิติ
ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 อยูใ่นระดบัมาก และมิติดา้นพฒันา
องคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดเท่ากบั 3.33 อยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาผลสมัฤทธ์ิรายดา้นเป็นดงัน้ี 
  มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าหน่วยงานประสบ
ความส าเร็จในการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผ่านมา อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และหน่วยงานประสบความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น แจง้
คืนของกลางแจง้ผลคดีฯ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 อยูใ่นระดบัมาก 
  มิติท่ี  2 ด้านคุณภาพการให้บริการ  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า หน่วยงานมีบุคลากรท่ี
ให้บริการท่ีเป็นมิตร และสุภาพแก่ประชาชนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 และหน่วยงาน
ใหบ้ริการประชาชนดว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 3.04 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  มิติท่ี 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าหน่วยงานมีความส าเร็จในการ
ประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยุติธรรม อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.74 และหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใช้
กระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ีย 3.25  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  มิติท่ี 4 ด้านการพัฒนาองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่ หน่วยงานน านวตักรรมใหม่
มาใชใ้นการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และหน่วยงานไดรั้บการยอมรับวา่เป็น
หน่วยงานท่ีท างานเป็นเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 1.4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1) สมติฐานการศึกษาว่า “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามแตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร” 
  ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ี
ก าหนดไว ้โดยมีค่า t = -0.285  และมีค่านัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.775 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั้ น
หมายถึงว่ายอมรับ Ho ท่ีกล่าวไวว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทร สงครามไม่แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร หรือ
กล่าวอีกนัยหน่ึงคือปฏิเสธ Ha ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามแตกต่างจากบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร เม่ือ
พิจารณารายดา้นแรงจูงใจพบวา่ทุกรายดา้นมีความเห็นไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
 2) สมมติฐานการศึกษาว่า “ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสาคร” 
  ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ี
ก าหนดไว ้โดยมีค่า t = 3.01 และมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 นั้นหมายถึง
วา่ปฏิเสธ Ho ท่ีกล่าวไวว้่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร หรือกล่าวอีกนยั
หน่ึงคือยอมรับ Ha ท่ีกล่าวว่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทร สงครามแตกต่างจากบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร  แต่เม่ือ
ศึกษาแยกรายดา้นพบวา่ มิติท่ี1ดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการมีความแตกต่างกนั 
 3) “แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร” 
  ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีได้
ก าหนดไว ้โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.018  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน เท่ากบั 0.358* หมายความว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัต ่า นั้นหมายถึงว่าปฏิเสธ Ho 
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือยืนยนั Ha ท่ีกล่าวไวว้่าแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดัสมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาครอยู่ในระดับต ่า  
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ส่วนด้านความส าเร็จของงานด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 

1.4.5 ข้อสรุปที่ได้จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านกังานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เก่ียวกบั จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรค ท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน โดยแบ่งเป็นประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

ประเด็นดา้นจุดแข็ง ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าจุดแขง็หรือ
ขอ้ดีของส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร คือดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน เน่ืองจากส านกังานอยัการเป็นหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีในการรักษาความยติุธรรม 
เป็นทนายแผ่นดิน หน้าท่ีหลักคือท างานด้านกฎหมาย อยู่ภายใตก้ฎขอ้บังคบัของรัฐธรรมนูญ 
บุคลากรส่วนใหญ่จะมีความสามารถเฉพาะส าหรับปฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะดา้น เช่น ขา้ราชการอยัการ
ตอ้งมีความรู้ความสามารถทางดา้นกฎหมายตอ้งจบทางดา้นนิติศาสตร์ และเนติบณัฑิต จึงจะสามารถ
สอบเป็นขา้ราชการอยัการได ้เพราะงานแต่ละอย่างมีความเหมาะสมกบัคนบางประเภทเท่านั้น  
ท าใหบุ้คลากรของหน่วยงานมีการต่ืนตวัในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ตลอดเวลา มีความกระตือรือร้น 
มีความภาคภูมิใจ และทุ่มเทเวลาและอุทิศตนให้กบังานอยา่งเตม็ก าลงั แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนรัก
งานท างานท่ีชอบ ท่ีตนถนดั มีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีคุณค่าและไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย
ต่องานท่ีจ าเจ รู้สึกเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์อยา่งเต็มท่ี เม่ือรักงาน 
กเ็ป็นปัจจยัท่ีท าใหท้  างานไดดี้ ท างานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์องตนเองและองคก์ร 

ประเด็นดา้นจุดอ่อน ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าจุดอ่อนหรือ
ปัญหาในดา้นความรับผิดชอบ เน่ืองจากบางหน่วยงานมีจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกบัปริมาณ
งาน เช่น บางหน่วยงานปริมาณงานนอ้ยแต่บุคลากรมาก บางหน่วยงานบุคลากรมากแต่ปริมาณงาน
น้อย ท าให้งานไม่เหมาะสมกับคนเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ผูป้ฏิบัติงานละท้ิงงาน
เน่ืองจากปริมาณงานเกินก าลงัผูป้ฏิบติังาน ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกต่างกนัเม่ือเทียบกบั
งานในต าแหน่งเดียวกนัท าใหเ้กิดความเหล่ือมล ้า  ผูป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ประเด็นดา้นโอกาส ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าโอกาสในการ
พฒันาทางดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี เน่ืองจากส านกังานอยัการสูงสุด เป็นองคก์รอ่ืนตาม
รัฐธรรมนูญ มีหน่วยงานธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ด าเนินการอ่ืนๆ ท่ีเป็นการสนบัสนุนการด าเนินงานของพนกังานอยัการ หน่วยงานควรเปิดโอกาส
ให้บุคลากรพฒันาศกัยภาพ โดยการส่งเสริมให้มีการเพิ่มพูนความรู้โดยการจดัการฝึกอบรมความรู้
เฉพาะดา้นแก่บุคลากร เช่น จดัให้มีการเรียนเสริมทางดา้นภาษาองักฤษ ดา้นคอมพิวเตอร์ ความรู้
เฉพาะสายงาน ดา้นการเงิน พสัดุ สารบบคอมพิวเตอร์ สารบบคดีต่างๆ และการเปิดโอกาสให้ไป
ศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ หรือการให้ทุนเพื่อศึกษาต่อยงัระดบัท่ีสูงข้ึน  เพื่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้หรือความมัน่คงของสายอาชีพ 

ประเด็นดา้นอุปสรรค ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความเห็นว่าอุปสรรคใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจจากหน่วยงานภายนอกท่ีไม่สามารถควบคุมได ้คือดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานเน่ืองจากบุคลากรตอ้งปฏิบติังานใหอ้งคก์รวนัหน่ึงๆ หลายชัว่โมง แต่สภาพแวดลอ้มใน
การท างานไม่เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงานเน่ืองจากห้องท างานมีความคับแคบเกินไป ห้อง
ปฏิบติังานไม่มีความเป็นสัดส่วน แสงสว่างไม่เพียงพอ ห้องน ้ าไม่สะอาด ถือเป็นอุปสรรคในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจจากภายนอกซ่ึงไม่สามารถควบคุมไดเ้น่ืองจากส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครใชพ้ื้นท่ีปฏิบติังานในศาลากลางจงัหวดั 

 

2. อภปิรายผล 
 
 จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัและสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร มีประเดน็ท่ีน่าสนใจ 
ควรน ามาอภิปรายผลดงัน้ี 
 2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจังหวดัสมุทร 
สงครามและจังหวดัสมุทรสาคร 
        ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ จนัแดง ภูช านิ (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการในเขต
จงัหวดักาฬสินธ์ุและจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการ
ในเขตจังหวดักาฬสินธ์ุและจังหวดัมหาสารคาม  โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิชัย สินโทรัมย ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลางผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจ
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ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จริญญา  ครูพิพรม (2553) ไดศึ้กษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้ าพอง 
จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเม่ือพิจารณารายปัจจยัพบว่าของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลทรายมูล อ าเภอน ้ าพอง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมมีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท าให้มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน
ของบุคคลมากเป็นอนัดบัหน่ึง แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ชาตรี  เหล่าเลิศรัตนา (2553) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย  
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และงานวิจยัของ พรรณทิพย ์กาลธิยานนัท ์ 
(2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ 
  2.1.1  ปัจจัยจงูใจ 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน ผลการวิจยัพบว่า อยู่ในระดบัมากทั้งส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่บุคลากรส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครมีความมุ่งมัน่และมีความภาคภูมิใจใน
การปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้งานนั้นประสบความส าเร็จตามก าหนดเวลา และตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร และมีความพยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดีพบว่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของมาสโลวต์รงกบัล าดบัความตอ้งการระดบั
สูงสุดในประเด็นท่ีว่าความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน  เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิต
เป็นความต้องการท่ีจะให้เกิดผลส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตน สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ จิตติมา วงศ์วิชัย (2556) ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ
กรมสรรพากรสังกดัส านกั งานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 21 พบว่า แรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงาน  
   2)  ดา้นการยอมรับนับถือ ผลการวิจัยพบว่า อยูใ่นระดบัมากทั้งส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่บุคลการส านกังาน
อัยการในเขตจังหวัดสมุทรสงครามและจังหวัดสมุทรสาครได้รับความเช่ือถือในความรู้
ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั มีการชมเชยในผลส าเร็จของงานท่ี
ปฏิบัติ ได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากผูบ้ ังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธานี แสงจนัทร์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรสังกดัท่ีท าการ ปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัส านักท่ีท าการปกครอง จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้นพบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในชีวิต ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เรียงตามล าดบั 

   3)  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ผลการวิจยัพบว่า อยูใ่นระดบัมาก
ทั้งส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า บุคลากรไดรั้บการ
สนบัสนุนจากองคก์รในการใหโ้อกาสเขา้รับการฝึกอบรมและศึกษาดูงานอยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้ง
ส่งเสริมสนบัสนุนให้ทุนเพื่อให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โพยมพร 
เขมวงศ์ (2548) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตนครศรีธรรมราช พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มี
ค่าเฉล่ียรวมนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 2.87 
   4)  ดา้นความรับผิดชอบ ผลการวิจยัพบว่า อยู่ในระดบัมากทั้งส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า ปริมาณงานท่ีบุคลากรไดรั้บมี
ความเหมาะสมตรงกบัความสนใจและความถนัด และมีอ านาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุกญัญา พรมทอง (2555: 70) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีค้ิว จงัหวดันครราชสีมา ดา้น
ความรับผิดชอบ  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลวังโรงใหญ่  อ าเภอสีค้ิว จังหวัด
นครราชสีมา มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

   5)  ดา้นลกัษณะงาน ผลการวิจยัพบว่า อยูใ่นระดบัมากทั้งส านกังานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาคร พบว่า งานท่ีบุคลากรได้รับมอบหมายมี
ลกัษณะงานท่ีทา้ทายและส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท าให้บุคลากรสามารถพฒันา
ศกัยภาพตนเองได้มากข้ึนและงานส่วนใหญ่ท่ีรับผิดชอบอยู่ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะ
ต าแหน่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฟรเดริก เฮร์ซเบอร์กล่าวว่า ส่ิงจูงใจส าหรับการปฏิบติังานท่ีดี 
บุคคลนั้นตอ้งไดป้ฏิบติังานท่ีพึงพอใจดว้ย ลกัษณะงานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติั จะตอ้งทา้
ทายความรู้ความสามารถไม่ซ ้าซากจ าเจและสร้างความรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
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  2.1.2  ปัจจัยค า้จนุ 
   1)   ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมากทั้งส านกังานอยัการในเขต

จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร น่าจะเป็นเพราะหน่วยงานมีการก าหนดนโยบายและ
แนว ทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน โดยมีการน าเทคนิคการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใช ้ง่ายต่อการ
น าไปปฏิบติั และบุคลากรปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สรัญพทัธ์ิ เอ๊ียวเจริญ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลในจงัหวดันครปฐม มีแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัสุขวิทยาดา้นนโยบาย
และการบริหาร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่าหน่วยงานมีการก าหนดนโยบายอย่าง
ชดัเจน และมีการสัง่การเฉพาะในสายการบงัคบับญัชาไม่มีการสัง่การขา้มสายการบงัคบับญัชา 

   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมากทั้งส านักงานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทร สงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ผูบ้ ังคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและแก ้
ปัญหาให้ได้ เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ มีความเป็นผูน้ า มีการตดัสินใจท่ีดี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมพร ศรีประเสริฐ (2555) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการและลูกจา้งศาลจงัหวดั จนัทบุรี พบว่าดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาใชถ้อ้ยค าท่ีสุภาพมีความเป็นกนัเองในดา้นการปฏิบติังานและดา้น
ส่วนตวั ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าปรึกษาช้ีแจงปัญหาในการปฏิบติังานใหท้ราบ 

   3)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ในระดบัมากทั้งส านักงานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร สาเหตุน่าเป็นเพราะเพื่อนร่วมงานมีน ้ าใจ
ไมตรีช่วยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จนัแดง ภูช านิ (2555) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุและจงัหวดัมหาสารคาม 
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรวมงานมีความเป็นกนัเอง และภายในหน่วยงานมีความสามคัคีกนั
เป็นอยา่งดี 
   4)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลางทั้งส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครสาเหตุเน่ืองจาก สถานท่ีปฏิบติังาน 
คบัแคบเลยส่งผลให้สภาพแวดลอ้มไม่ดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยา ยศค าลือ (2553) ไดศึ้กษา 
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยัราชภฎัเลย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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   5)  ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล อยูใ่นระดบัมากทั้งส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เน่ืองจากเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เพียงพอกบัการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สมพร ศรีประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ
ลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี เน่ืองจากเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรู้
ความสามารถ 
 2.2 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาคร 
       ผลการศึกษาพบว่าระดับผลสัมฤทธ์ิโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ มงคล ธิดาธญัลกัษณ์ (2555) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในสังกดัส านักงานวฒันธรรม ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการปฏิบติังาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของขา้ราชการในส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
งานวิจยัของ สุนทร แทบทบั (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการและพนักงานจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเก็ต ผลการวิจยัพบว่า ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการและพนกังานจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเก็ตในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก แต่ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปัญญา ศรศกัดา (2555) ศึกษาเร่ืองการบริหารงานแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองเก่าพฒันา อ าเภอเวียงเก่า จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยั
พบว่า ประชากรมีความคิดเห็นต่อการด าเนินงานการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยภาพรวมทั้ง 6 ด้าน 
ไดแ้ก่ ดา้นงานโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ดา้นการจดัระเบียบชุมชนสังคม
และการรักษาความสงบเรียบร้อย ดา้นการวางแผนการส่งเสริมการลงทุนพาณิชยก์รรมและการ
ท่องเท่ียว ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษท์รัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และดา้นการ
ศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น 
  2.2.1  มิติที่ 1 ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ อยู่ในระดบัมากทั้งส านักงาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เน่ืองจากส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทร สงครามและจงัหวดัสมุทรสาครมีการปฏิบติังานภายใตย้ทุธศาสตร์ส านกังานอยัการสูงสุด มี
การจดัท าค  ารับรองการปฏิบติัราชการประจ าปีงบประมาณข้ึนโดยก าหนดใหมี้ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติั
ราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการจดัท าระบบบริหารความเส่ียงเป็น
ตวัช้ีวดั หน่ึงในตวัช้ีวดัคือการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปีเม่ือเปรียบเทียบกับปีท่ีผ่านมา ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิด Reinventing Government ของ Osborne ท่ีตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบ



142 

ท่ีให้ความส าคญัต่อผลของการปฏิบติังานมากกว่าสนใจถึงปัจจยัน าเขา้ทางการบริหารและขั้นตอน
การท างานทั้งหลาย และสอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ของ Boston ท่ี
ให้ความส าคญักบัการน าวิธีการบริหารจดัการภาคเอกชนมาประยุกตใ์ช ้เช่นการจดัท าขอ้ตกลงว่า
ดว้ยผลงาน ส่วนความส าเร็จในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี อยา่งเช่น แจง้คืนของกลาง แจง้ผล
คดีฯ มีการพฒันารูปแบบและหลกัเกณฑ์ในการปฏิบติังานให้เหมาะสม ลดความซ ้ าซ้อนในการ
ปฏิบติังาน และมีการปรับปรุงโครงสร้างและแผนอตัราก าลงั ใหมี้ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบังาน
คดี และงานสนับสนุนการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดีสอดคลอ้งกบัวิจยัของ นิภาพร เฉียนเล่ียน 
(2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมภาค 8 
โดยมิติท่ี 1 ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการภาพรวมอยูใ่นระดบัมากอาจเน่ืองจากหน่วยงานได้
มีการพฒันารูปแบบและหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานของระบบงานศาลยติุธรรม และ
ปรับปรุงโครงสร้างและแผนอตัราก าลงัประจ าปีงบประมาณ 2554-2556 ให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้ง
กบัระบบงานธุรการคดี และงานสนบัสนุนการอ านวยความยติุธรรมของศาลยติุธรรม 
  2.2.2  มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดบัมากทั้งส านักงานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เน่ืองจากบุคลากรของส านักงานอยัการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครให้บริการประชาชนอยา่งเป็นมิตรและสุภาพ ถูกตอ้ง
และรวดเร็ว ตามแนวคิดของ David Osborne &Ted Gaeble กล่าวว่า ตอ้งการให้ระบบราชการเป็น
ระบบท่ีมุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของประชาชน 
  2.2.3  มิติที่  3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  อยู่ในระดับมากทั้ ง
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อาจเน่ืองจากการปฏิบติังาน
ได้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนดโดยใช้กระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน ส านักงานอยัการมี
หน้าท่ีหลกัในการด าเนินคดีจึงตอ้งปฏิบติัตาม พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ. ๒๕๕๓ 
และระเบียบส านัก งานอยัการสูงสุดว่าดว้ยการด าเนินคดีอาญาของพนักงานอยัการ พ.ศ. ๒๕๔๗ 
ระเบียบส านักงานอยัการสูงสุดว่าด้วยการด าเนินคดีอาญาชั้นศาลสูงของพนักงานอยัการ พ.ศ. 
๒๕๕๖ อยา่งเคร่งครัดและทนัตามก าหนดเวลา 
  2.2.4  มิติที่  4 ด้านพัฒนาองค์กร อยู่ในระดับมากทั้ งส านักงานอัยการในเขต
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร อาจเน่ืองมาจากหน่วยงานน านวตักรรมใหม่ๆ มาใช้
ในการปฏิบติังาน มีการพฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศเพื่อการพฒันาองค์กรสู่ความเป็นเลิศซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิภาพร เฉียนเล่ียน (2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรมภาค 8  มิติท่ี 4 ดา้นพฒันาองคก์รมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
ศาลยติุธรรมไดมี้การจดัท าแผนแม่บทเทคโนโลยสีารสนเทศ พ.ศ. 2553-2556 มาใช ้ 
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 2.3 สมติฐานการศึกษาว่า “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการ
ในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามแตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร” 
       ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้
คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม  
ไม่แตกต่างจากบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร เม่ือพิจารณารายดา้นแรงจูงใจ
พบวา่ ทุกรายดา้นไม่แตกต่างทุกดา้น 
      ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
บุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวดัสมุทรสาคร มีวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์ของ
ส านกังานอยัการสูงสุดเหมือนกนั ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายเก่ียวกบัการด าเนินคดีอาญา ด าเนินคดี
แพ่ง และใหค้  าปรึกษาดา้นกฎหมายแก่รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ ตามท่ีกฎหมายก าหนด ให้เป็น
อ านาจหนา้ท่ีของพนักงานอยัการ หรือส านักงานอยัการสูงสุด มีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
คลา้ยกนัมีส านักงานตั้งอยู่ภายในอาคารศาลากลางจงัหวดัเหมือนกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
จนัแดง ภูช านิ (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายอยัการในเขตจงัหวดั
กาฬสินธ์ุและจงัหวดัมหาสารคราม พิจารณาตามจงัหวดัท่ีตั้งของส านักงานพบว่าโดยรวมมีแรง    
จูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจาณาเป็นรายดา้นพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนัทั้ง 10 ดา้น 
 2.4 สมมติฐานการศึกษาว่า “ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
อัยการในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอัยการในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร” 
  ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า เป็นตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ท่ี
กล่าวว่าผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
แตกต่างจากบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสาคร ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
สุนทร แทบทบั (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
และพนกังานจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัภูเก็ต พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมของหน่วยงานท่ี 1-11 ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือศึกษาแยกรายดา้นพบว่า
  มิ ติ ท่ี  1 ด้านประสิท ธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มีการปฏิบัติงานภายใต้
ยทุธศาสตร์ส านกั งานอยัการสูงสุด มีการจดัท าค  ารับรองการปฏิบติัราชการประจ าปีงบประมาณข้ึน
โดยก าหนดให้มีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ผลสมัฤทธ์ิดา้นน้ีจึงไม่มีความแตกต่างกนั 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B9%88%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B9%88%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
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  มิติท่ี 2 ดา้นคุณภาพการให้บริการ แตกต่างกนัเน่ืองจากบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีมี
ภาระงานท่ีแตกต่างกนั ปริมาณบุคลากรท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั  
  มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ  แตกต่างกนัเน่ืองจากปริมาณคดี
ท่ีมีความแตกต่างกนัท าใหก้ารปฏิบติังานใหมี้ผลสมัฤทธ์ิไม่เป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้
  มิติท่ี 4 ด้านพฒันาองค์กร แตกต่างกันอาจจะเน่ืองจากสมรรถนะของบุคลากร
แตกต่างกนัท าใหก้ารเรียนรู้นวตักรรมใหม่ๆ ท่ีจะน ามาใชใ้นการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  ทั้งน้ี อาจจะเป็นเพราะว่าบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีมีภาระงานท่ีแตกต่างกนั ปริมาณ
คดีท่ีมีความแตกต่างกนั ปริมาณบุคลากรท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั อาจส่งผลให้ผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.5 สมมติฐานการศึกษาว่า “แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจังหวดัสมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาคร” 
  ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
กล่าวได้ว่าแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครอยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ จารุณี สายนอก (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน 
พบว่าปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครอยูใ่นระดบัต ่า ส่วนดา้นความส าเร็จของงานดา้นการยอมรับ
นับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
  ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
จงัหวดัสมุทรสาครทุกคนมีความตอ้งการไม่เหมือนกนัและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและ
ไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะมิใช่แรงจูงส าหรับพฤติกรรมต่อไป 
แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อบุคลากรมากหากได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่มี
ความหมายส าหรับการจูงใจอีกและบุคลากรนั้นจะมีความตอ้งการในล าดบัต่อไปท่ียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง แรงจูงใจจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน เม่ือองค์กรมี 
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แรงจูงใจท่ีบุคลากรยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองและองคก์รไดก้ระตุน้ หรือสร้างแรงจูงใจดา้นนั้นเพิ่ม
มากข้ึน บุคลากรก็จะมีแรงกระตุน้ในปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนท าให้ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานมาก
ข้ึนตามไปดว้ย 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี ้
  ผลจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า แรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และผล 
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน เพื่อให้แรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่ม
สูงข้ึน ผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนะดงัน้ี 
  3.1.1 ด้านลักษณะงานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงคราม
และจงัหวดัสมุทรสาคร ประเด็นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้พฒันาศกัยภาพ องคก์รควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถพฒันางานของตนเองอยู่เสมอ เพื่อเพิ่มความทา้ทา้ยในการปฏิบติังาน 
รวมทั้งการมอบหมายงานควรตรงกบัความสามารถและความถนัด และความรู้ความสามารถของ
บุคลากรเป็นหลกัเพื่อป้องกนัปัญหาและความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน จากขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงพบว่าจุดแขง็ในการเสริมสร้างแรงจูงใจ คือดา้นลกัษณะงาน และดา้น
ความส าเร็จของงาน ผูบ้ริหารควรกระตุน้แรงจูงใจในด้านน้ีเพิ่มมากข้ึน เน่ือง จากบุคลากรของ
ส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร มีความภาค ภูมิใจในงานท่ี
ปฏิบติั มีความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่า ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายต่องานท่ีจ าเจ เม่ือรู้สึกรักงานก็เป็นแรงจูงใจ
ท่ีดีท่ีจะท างานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  3.1.2 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง
พบว่า โอกาสในการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรส านักงานของบุคลากรส านักงานอยัการใน
เขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร เน่ืองจากส านกังานอยัการสูงสุด เป็นองคก์รอ่ืน
ตามรัฐธรรมนูญ มีหน่วยงานธุรการท่ีเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ด าเนินการอ่ืนๆ ท่ีเป็นการสนบัสนุนการด าเนินงานของพนกังานอยัการ ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเอง โดยการจดัฝึกอบรมและศึกษาดูงาน  
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เพื่อเพิ่มโอกาสในการเล่ือนระดบัใหรั้บต าแหน่งท่ีสูงขั้นตามความเหมาะสม การสร้างหลกัเกณฑใ์น
การเล่ือนต าแหน่งถือว่าเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัประการหน่ึง ท่ีจะท าให้บุคลากรในองคก์รเห็นว่ามี
โอกาสกา้วหน้าในสายอาชีพของตน ส่วนการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนควรมีมาตรฐานและมีการ
ก าหนดก าหนดตวัช้ีวดัผลงานท่ีชดัเจน 
  3.1.3 ด้านความรับผิดชอบ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงพบว่า จุดอ่อนใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจเกิดจากจ านวนบุคลากรไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน ท าให้เกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบติังาน ความรับผิดชอบของบุคลากรแตกต่างกนัเม่ือเทียบกบังานในต าแหน่ง
เดียวกันท าให้เกิดความเหล่ือมล ้ า ผูป้ฏิบัติงานคิดว่าไม่มีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน 
ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจในดา้นอตัราก าลงัคน ควรเกล่ียอตัราก าลงัคนให้เหมาะสมกบัปริมาณ
งาน ควรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คาดการณ์ความตอ้งการบุคลากรล่วงหนา้ ว่าตอ้งการบุคคล
ประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเม่ือใด เพื่อท่ีจะใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ให้
ประโยชน์สูงสุด 
  3.1.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ถือว่าเป็นอุปสรรคในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ของบุคลากรส านักงานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร และเป็นปัจจยัค ้าจุนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยเฉพาะใน
ประเด็นหน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี และมีสถานท่ีในการปฏิบติังานกวา้งขวาง สืบเน่ือง
จากส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครยงัไม่มีอาคารส านกังานเป็น
ของตนเอง ใช้พื้นท่ีในการปฏิบัติงานภายในอาคารศาลากลางจังหวดั ท าให้สภาพแวดล้อมไม่
เอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน เท่าท่ีควร จ ากดัพื้นท่ีในการใชส้อย ผูบ้ริหารควรจะให้ความสนใจในเร่ือง
อาคารสถานท่ีในการปฏิบติังานให้มีการก่อสร้างอาคารส านักงานแยกเป็นสัดส่วน เพื่อความสะดวกใน
การติดต่อราชการของประชาชน  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน เพื่อจะได้

เป็นประโยชน์ในการวางแผนเพิ่มผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานมากข้ึน  
 3.2.2  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดั

สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ดงันั้น จึงควรมีการศึกษาให้ครอบคลุมทุกพื้นท่ี เพื่อจะเป็น
ประโยชน์ในการวางแผนการปฏิบัติงาน และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากรในองคก์รต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
ส านักงานอยัการในเขตจังหวดัสมุทรสงครามและจังหวดัสมุทรสาคร 

 

ค าช้ีแจง 
 

1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
และผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
จงัหวดัสมุทรสาคร ประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
อยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
  1. ดา้นความส าเร็จของงาน 
  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
  4. ดา้นความรับผดิชอบ 
  5. ดา้นลกัษณะงาน 
  6. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
  7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
  8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  10. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเพื่อวดัระดับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 ตอนที ่4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิดให้ผูต้อบแบบสอบถามได้เขียนขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
จงัหวดัสมุทรสาคร 
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 2. ในการตอบแบบสอบถามผูศึ้กษาขอความกรุณาจากท่านไดต้อบค าถามตามความเป็น
จริงทุกขอ้และทุกตอน เพื่อความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
 3. ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบั และใชเ้ฉพาะในการศึกษาคร้ังน้ี
เท่านั้น จะไม่กระทบกระเทือนต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด และไม่มีส่วนใดท่ีจะเก่ียวขอ้ง
กบัการประเมินบุคคลหรือหน่วยงาน โดยผลการศึกษาจะน าเสนอในภาพรวมและจะเป็นประโยชน์
ต่อการส่งเสริม พฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน และเป็นขอ้มูลใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานแก่บุคลากรในโอกาสต่อไป 
 
 
 
 

 
ขอขอบพระคุณท่ีท่านไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 

นางชโลธร  อุตรพาท 
นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ 
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย   ลงใน  (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

(  )  ชาย 
(  ) หญิง 

2. ระดบัการศึกษา 
(  ) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
(   ) ปริญญาตรี 
(   ) ปริญญาโท 
(   ) สูงกวา่ปริญาโท 

3. ประเภทบุคลากร 
(   ) ขา้ราชการอยัการ 
(   ) ขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า 
(   ) พนกังานราชการ และ พนกังานจา้งเหมาบริการ 

4. อายงุาน 
(   ) นอ้ยกวา่ 5 ปี 
(   ) 5 - 10 ปี 
(   ) มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 

5.  หน่วยงานตน้สงักดั 
(   ) ส านกังานอยัการจงัหวดั 
(   ) ส านกังานอยัการคดีเยาวชนและครอบครัว 
(   ) ส านกังานอยัการคุม้ครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบงัคบัคดี 

6.  จงัหวดัท่ีตั้งของส านกังาน 
(   )  จงัหวดัสมุทรสงคราม 
(   )  จงัหวดัสมุทรสาคร 
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ตอนที ่2  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร และตรงกบัสภาพ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ช่อง ตามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้คือ  

 5 = มากท่ีสุด  4 = มาก      3 = ปานกลาง         2 = นอ้ย          1 = นอ้ยท่ีสุด 
 
 

ขอ้
ท่ี 

ขอ้ความ 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

 ด้านความส าเร็จของงาน       
1 งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามก าหนดเวลา       
2 งานท่ีท่านปฏิบติัประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์       
3 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานได ้       
4 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน       
5 ท่านปรารถนาท่ีจะท าใหง้านส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ 

และสูงกวา่มาตรฐาน 
      

 ด้านการยอมรับนับถือ       
6 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ 

ความสามารถของท่าน 
      

7 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัและชมเชยต่อ 
ผลส าเร็จในงานของท่าน 

      

8 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน       
9 เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานของท่าน       
10. บุคคลทัว่ไปใหก้ารยอมรับในการปฏิบติังานของท่าน       

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่       

11 ท่านมีโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน       
12 หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

มีความยติุธรรม 
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ขอ้
ท่ี 

ขอ้ความ 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

13 หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนใหทุ้นเพื่อศึกษาต่อ     
ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

      

14 หน่วยงานมีการก าหนดเส้นทางพฒันาสายอาชีพ 
ใหบุ้คลากรไวอ้ยา่งชดัเจน 

      

15 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานท่ีน่ี       
 ด้านความรับผดิชอบ       
16 ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตรงกบัความสนใจและ  

ความถนดั 
      

17 ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม       
18 ท่านไดรั้บมอบอ านาจในการตดัสินใจ 

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
      

19 ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างาน       
20 ท่านทราบหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานชดัเจน       
 ด้านลกัษณะงาน       
21 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายและ 

ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
      

22 ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบมีการแบ่ง 
ขอบข่ายงานอยา่งชดัเจน 

      

23 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ  
ตามต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

      

24 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสใหท่้านได ้
พฒันาศกัยภาพ 

      

 ด้านนโยบายและการบริหาร       
25 หน่วยงานก าหนดนโยบายและแนวทาง 

ในการปฏิบติังานชดัเจน 
      

26 นโยบายการบริหารของหน่ายงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั       
27 มีการน าเทคนิคการบริหารงานท่ีดีมาใช ้       
28 มีการบริหารงานในองคก์ารแบบมีส่วนร่วม       
29 ผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนในการสัง่การ 

และมอบหมายงาน 
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ขอ้
ท่ี 

ขอ้ความ 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส าหรับ
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

 ด้านการปกครองบังคบับัญชา       
30 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ 

ในการบริหารงานเป็นอยา่งดี 
      

31 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้ า       
32 ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรึกษาหารือและ 

แกปั้ญหาใหท่้านได ้
      

33 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการตดัสินใจท่ีดี       
 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล       
34 สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี 
      

35 สมัพนัธภาพระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานเป็นไปดว้ยดี       
36 หน่วยงานส่งเสริมใหมี้การท างานเป็นทีม       
37 เพื่อนร่วมบุคลากรในหน่วยงานมีน ้าใจไมตรี 

ช่วยเหลือกนัมีสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
      

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       
38 หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีปฏิบติังานท่ีกวา้งขวาง       
39 มีวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือพร้อมในการปฏิบติังาน       
40 หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี       
41 หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั       
 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล       
42 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี     

ท่ีรับผดิชอบ 
      

43 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัการด ารงชีพ 
ในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

      

44 ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ  
มีความเหมาะสม 

      

45 การเบิกจ่ายเงินสวสัดิการมีความสะดวกและรวดเร็ว       
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ตอนที ่3 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

 

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร และตรงกบัสภาพ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ช่อง ตามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้คือ  

 5 = มากท่ีสุด  4 = มาก      3 = ปานกลาง         2 = นอ้ย          1 = นอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้
ท่ี 

ขอ้ความ 

ระดบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  
ส าหรับ 
ผูศึ้กษา 

5 
มาก
ท่ีสุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
นอ้ย 

1 
นอ้ย
ท่ีสุด 

 มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ       
46 หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 

ในการลดปริมาณคดีคงคา้งในรอบปี 
เม่ือเปรียบเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 

      

47 หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 
ในการด าเนินงานธุรการเก่ียวกบัคดี เช่น  
แจง้คืนของกลาง แจง้ผลคดี ฯ  

      

 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ       
48 หน่วยงานของท่านมีบุคลากรท่ีใหบ้ริการ 

ท่ีเป็นมิตร และสุภาพแก่ประชาชน 
      

49 หน่วยงานของท่านใหบ้ริการประชาชน 
ดว้ยความถูกตอ้งและรวดเร็ว 

      

 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ       
50 หน่วยงานของท่านสามารถปฏิบติังานได ้

แลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
โดยใชก้ระบวนงานท่ีเป็นมาตรฐาน 

      

51 หน่วยงานของท่านมีความส าเร็จในการประสาน
ความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการยติุธรรม  

      

 มิติด้านพฒันาองค์กร       
52 หน่วยงานของท่านน านวตักรรมใหม่มาใช ้

ในการปฏิบติังาน 
      

53 หน่วยงานของท่านไดรั้บการยอมรับวา่เป็น
หน่วยงานท่ีท างานเป็นเลิศ 
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ตอนที่ 4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามโปรดแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ หรือเร่ืองอ่ืนๆ อนัเป็นประโยชน์
ต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและ
จงัหวดัสมุทรสาคร 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
.....................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................
 2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 

.....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
 3. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
 4. ดา้นความรับผดิชอบ
..................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
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 5. ดา้นลกัษณะงาน
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
 6. ดา้นนโยบายและการบริหาร
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
 8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
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9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
 10. ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู
 .....................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................
   

ขอขอบพระคุณท่ีท่านไดส้ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ชโลธร  อุตรพาท 
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ตอนที ่5   แบบสัมภาษณ์ 
  
 ความคิดเห็น จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ท่ีท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานอยัการในเขตจงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาครเพิ่มสูงข้ึน 

1. ท่านคิดวา่หน่วยงานท่านมีจุดแขง็หรือขอ้ดีในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในเร่ืองใดบา้ง 
………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………...…………………………………………
. .…………………………………………………………………………………………………………….
.……………………………………………………………………………………...................................... 

2. ท่านคิดวา่หน่วยงานท่านมีจุดอ่อนหรือปัญหาในการเสริมสร้างแรงจูงใจ ในเร่ืองใดบา้ง 
………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………...…………………………………………
. .…………………………………………………………………………………………………………….
.……………………………………………………………………………………...................................... 

3. ท่านคิดว่าหน่วยงานท่านมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงหรือพฒันาเสริมสร้างแรงจูงใจให้ดีข้ึน 
ในเร่ืองใดบา้ง 

………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………...…………………………………………
.……………………………………………………………………………………......................................
.……………………………………………………………………………………...................................... 

4. ท่านคิดว่าหน่วยงานท่านมีอุปสรรคในการเสริมสร้างแรงจูงใจอะไรบา้ง จากหน่วยงาน
ภายนอกท่ีไม่สามารถควบคุมได ้

………………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………...…………………………………………
.……………………………………………………………………………………......................................
.……………………………………………………………………………………...................................... 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ นางชโลธร  อุตรพาท 
วนั เดือน ปีเกดิ 14  ธนัวาคม  2520 
สถานที่เกดิ อ าเภอเมือง จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต (บญัชี) มหาวิทยาลยับูรพา พ.ศ. 2543 
 นิติศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2556 
สถานที่ท างาน ส านกังานอยัการจงัหวดัสมุทรสาคร 
ต าแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ 


