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ABSTRACT 

This study aimed to (1) examine the level of motivation for capacity  
development in job performance among administrative civil servants under the Office 
of the Attorney General, Region 5, and (2) compare differences in motivation based on 
gender, age, education, position level, and years of service. 

The sample comprised 492 administrative civil servants. A five-point Likert scale 
questionnaire was used, validated by experts, with a reliability coefficient of 0.95. Data 
were analyzed using descriptive statistics (frequency, percentage, mean, standard 
deviation) and inferential statistics (t-test and one-way ANOVA). 

The results showed a high level of overall motivation. Job security was rated 
highest, followed by career advancement, recognition, and compensation. Statistically 
significant differences in motivation were found based on gender, education, position 
level, and years of service, but not age. 

These findings provide useful information for improving motivation and  
enhancing job performance among administrative civil servants. 

Keywords: Motivation, Capacity Development, Job Performance, Administrative Civil  
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บทที่ 1 

บทนำ 

1.1  ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

ในยุคที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตองเผชิญกับการแขงขันที่ทวีความรุนแรง  
มากขึ้น องคกรตาง ๆ จำเปนตองปรับตัวและใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปน
ระบบ โดยเฉพาะการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร (Core Competencies) ผานกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Development: Strategic HRD) เพ่ือ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ ตลอดจนมีคุณลักษณะและพฤติกรรม
ที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร รวมถึงสามารถขับเคลื่อนภารกิจของ
องคกรใหบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Swanson & Holton, 2009) 

องคความรูดานการบริหารจัดการ รวมถึงเทคโนโลยีสมัยใหม ไดเขามามีบทบาทในการพัฒนา
องคกรอยางกวางขวาง การจัดการทุนมนุษย (Human Capital Building) และการจัดการความรู 
(Knowledge Management) จึงกลายเปนเครื่องมือสำคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ขององคกร ทั้งนี ้ สอดคลองกับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551  
มาตรา 72 ที่กำหนดใหสวนราชการมีหนาที่ดำเนินการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และเสริมสรางแรงจูงใจ
ใหแกขาราชการพลเรือน เพื ่อใหมีคุณภาพ คุณธรรมจริยธรรม คุณภาพชีวิต และขวัญกำลังใจ  
ในการปฏิบัติราชการ อันจะสงผลใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ (สำนักงาน ก.พ., 2551) 

การที ่บุคคลมีความตองการในการแสวงหาความรู  และพัฒนาความสามารถของตนเอง 
อยูเสมอ ยอมเปนการเพ่ิมศักยภาพในตน ซึ่งจะนำไปสูความสามารถในการปฏิบัติงานหรือดำเนินชีวิต
ไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถปรับตัวใหอยูในสังคมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องไดอยาง
มีความสุข 

แรงจูงใจ (Motivation) เปนกลไกสำคัญภายในจิตใจที ่กระตุ นใหบุคคลเกิดการกระทำ  
หรือมีพฤติกรรมที่มุงสูเปาหมายที่ตองการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งเปน
ปจจัยสำคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร  
การเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานสามารถทำไดในหลายดาน อาทิ ความสำเร็จในการทำงาน  
การไดรับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความสัมพันธ
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ระหวางบุคคล นโยบายการบริหารภายในองคกร ระบบคาตอบแทน บรรยากาศในการทำงาน และ
ความมั่นคงในอาชีพ (Herzberg et al., 1959; Robbins & Judge, 2019) 

อยางไรก็ตาม แรงจูงใจของแตละบุคคลอาจแตกตางกัน ขึ้นอยูกับความตองการ ความคาดหวัง 
และสถานการณเฉพาะตัว หากขาดแรงกระตุ นหรือขาดแรงจูงใจในการทำงาน ยอมสงผลเสีย  
ตอประสิทธิภาพขององคกรโดยรวมได ดังนั้นการบริหารจัดการแรงจูงใจจึงเปนสิ่งจำเปนที่ไมอาจ
ละเลย โดยเฉพาะในภาคราชการที่มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาประเทศ 

จากการศึกษาของชิดชนก ศรีรักษ และปญญา ศรีสิงห (2563) พบวา องคกรที่มีการบริหาร
จัดการแรงจูงใจอยางเหมาะสม จะสงผลใหบุคลากรมีขวัญและกำลังใจในการทำงาน มีความพึงพอใจ  
ในการปฏิบัติงาน มีบรรยากาศในการทำงานที่ดี อัตราการขาดงานและการลาออกต่ำ ซึ่งยอมสงผลดี  
ตอองคกรโดยรวม 

ในการศึกษาครั ้งนี ้ ผู วิจัยมีความสนใจที ่จะศึกษาประเด็นเรื ่อง แรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพื่อใชผลการศึกษา 
เปนแนวทางในการกำหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การพัฒนากลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภายในองคกร และเพื่อสงเสริมการสรางแรงจูงใจและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากร ใหสามารถทำงานไดอยางเต็มศักยภาพ กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอราชการ 

1.2   วัตถุประสงคของการศึกษา 

การวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

1.2.1 เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

1.2.2 เพื ่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทำงาน (Motivating Factors)  
ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร กับแรงจูงใจ 
ในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

1.2.3 เพื่อวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
ของขาราชการ จำแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
เงินเดือน อายุงาน และระดับตำแหนง 
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1.2.4 เพื ่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจเพื ่อการพัฒนาศักยภาพของ

ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ เกิด
ประสิทธิผล 

1.3   คำถามการวิจัย (Research Questions) 

1.3.1 ระดับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับใด 

1.3.2 ปจจัยจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการหรือไม และสัมพันธ
กันในระดับใด 

1.3.3 แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการแตกตางกันหรือไม 
เมื่อจำแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน 
อายุงาน และระดับตำแหนง 

1.3.4 แนวทางที่เหมาะสมในการสงเสริมแรงจูงใจเพื่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการควรเปนอยางไร 

1.4   สมมติฐานการวิจัย (Research Hypotheses) 

1.4.1 ขาราชการที ่มีคุณลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

1.4.2 ปจจัยจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร  
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิต ิ

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.5.1 ไดขอมูลเกี ่ยวกับระดับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร 
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1.5.2 ไดทราบปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถ
ใชในการกำหนดนโยบายดานทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร 

1.5.3 ไดแนวทางในการสรางขวัญกำลังใจและสงเสริมการปฏิบัติงานของขาราชการใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.5.4 สงเสริมใหองคกรสามารถขับเคลื่อนภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพจากการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรภายในองคกรอยางยั่งยืน 

1.6 ขอบเขตการวิจัย 

1.6.1  ขอบเขตดานเนื้อหา (Content Scope) 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
ของขาราชการ โดยพิจารณาจาก 3 ปจจัยหลัก ไดแก 

ปจจัยจูงใจในการทำงาน (Motivating Factors) ความกาวหนาในงาน ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ ความสำเร็จ และการยอมรับ 

ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) คาตอบแทนและสวัสดิการ ความสมดุล 
ในการทำงาน ความมั่นคงของอาชีพ ความยืดหยุนในการทำงาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร ลักษณะของวัฒนธรรมองคกร สภาพแวดลอมในการทำงาน และ
นโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 

นอกจากนี้ยังศึกษาความแตกตางของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ ตามคุณลักษณะ  
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน อายุงาน และระดับตำแหนง 

1.6.2  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง (Population and Sample Scope) 

ประชากร ไดแก ขาราชการธุรการที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานทั้ง 52 แหง ภายใตสำนักงาน
อัยการภาค 5 ซึ่งครอบคลุมพื้นที่ 8 จังหวัด ไดแก เชียงใหม เชียงราย ลำพูน ลำปาง พะเยา แพร นาน 
และแมฮองสอน 

กลุมตัวอยางจะใชวิธีการสุมอยางเหมาะสม (เชน การสุมแบบหลายขั้นตอนหรือตามสัดสวน
ของจำนวนบุคลากรในแตละหนวยงาน) เพ่ือใหไดขอมูลที่เปนตัวแทนของประชากรอยางเพียงพอและ
เชื่อถือได 

1.6.3  ขอบเขตดานระยะเวลา (Time Scope) 

การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามจะดำเนินการระหวางเดือน กุมภาพันธ พ.ศ.2568 ถึง  
เดือนมีนาคม พ.ศ. 2568 
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1.6.4  ขอบเขตดานพื้นที่ (Area Scope) 

พื ้นที ่ศึกษาครอบคลุมหนวยงานทั้งหมดในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ ่งตั ้งอยู ใน  
8 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย ไดแก จังหวัดเชียงใหม เชียงราย ลำพูน ลำปาง พะเยา แพร นาน 
และแมฮองสอน 

1.7 กรอบแนวคิดการวิจยั  

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

คุณลักษณะบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- เงินเดือน/คาตอบแทน 
- อายุการทำงาน 
- ระดับตำแหนง 

  
  
  
  
  

   

ปจจัยจูงใจในการทำงาน (Motivating Factors) 
- ดานความกาวหนาในการทำงาน 
- ดานลักษณะงานท่ีทำ 
- ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ 
- ดานความสำเร็จในการทำงาน 
- ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 

 แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ 

ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
   

ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors) 
- ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
- ดานความสมดุลในการทำงาน 
- ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง 
- ดานความยืดหยุนในการทำงาน 
- ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

  

   

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
- ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร 
- ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 
- ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 

  

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.8  นิยามศัพทเฉพาะ 

 แรงจ ูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักด ันหร ือพลังภายในของบุคคลที ่ส งผลตอ 
ความตั้งใจ พฤติกรรม และความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยในบริบท
ของงานวิจัยนี้ หมายถึง ระดับของแรงผลักดันภายในที่สงเสริมใหขาราชการธุรการมีความมุงมั่นและ
เต็มใจในการเรียนรู พัฒนาตนเอง และเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ปจจัยจูงใจในการทำงาน (Motivating Factors) หมายถึง ปจจัยที ่เกี ่ยวของกับเนื ้อหา 
ของงานหรือสิ ่งที ่บุคลากรไดรับจากการปฏิบัติงานซึ ่งสามารถกระตุ นใหเกิดความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทำงาน เชน ความกาวหนาในสายงาน ลักษณะของงาน ความสำเร็จในการทำงาน 
ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับหรือยกยอง 

ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยพื ้นฐานหรือสิ ่งแวดลอม
รอบตัวที่เกี ่ยวของกับการทำงาน ซึ่งไมไดนำไปสูแรงจูงใจโดยตรง แตหากขาดหรือมีไมเพียงพอ  
อาจทำใหเกิดความไมพึงพอใจในการทำงาน เชน คาตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ 
ความสัมพันธก ับเพื ่อนรวมงาน ความสมดุลระหวางงานและชีว ิตสวนตัว และความยืดหยุน  
ในการทำงาน 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture Factors) หมายถึง คานิยมรวม 
พฤติกรรม ประเพณี และบรรทัดฐานภายในองคกรที่สงผลตอวิธีการคิด การทำงาน และการตัดสินใจ
ของบุคลากร โดยในงานวิจัยนี้ หมายถึง บรรยากาศการทำงาน ลักษณะความสัมพันธภายในองคกร 
รวมถึงนโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของสำนักงานอัยการภาค 5 ที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพของขาราชการธุรการ 

ศักยภาพ (Potential) หมายถึง ความสามารถที่มีอยู ภายในตัวบุคคลซึ่งสามารถพัฒนา 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ ที่เปนรูปธรรมได โดยครอบคลุมทั ้งความรู ทักษะ เจตคติ และความสามารถ  
ในการปรับตัวซึ่งในงานวิจัยนี้หมายถึง ศักยภาพของขาราชการธุรการในการเรียนรูและพัฒนาทักษะ  
ที่จำเปนในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับพันธกิจขององคกร 

การพ ัฒนาศ ักยภาพ  (Capacity Development) หมายถ ึ ง  กระบวนการท ี ่ม ุ  ง เนน 
การยกระดับความรู ความสามารถ และสมรรถนะของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์
ของงาน โดยรวมถึงการฝกอบรม การเรียนรูอยางตอเนื่อง การแลกเปลี่ยนความรู และการสนับสนุน
เชิงระบบภายในองคกร 

การปฏิบัต ิงาน (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมและผลลัพธของการทำงาน 
ที่บุคลากรแสดงออกมาในการปฏิบัติหนาที ่ตามบทบาทและความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย  
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โดยในงานวิจัยนี้ หมายถึง การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการในหนวยงานราชการภายใตสำนักงาน
อัยการภาค 5 ซึ่งรวมถึงทั้งดานประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) 

ขาราชการ (Administrative Officer) หมายถึง ขาราชการธุรการผูปฏิบัติหนาที่สนับสนุน
ดานธุรการ งานเอกสาร งานสารบรรณ และงานประสานงานภายในองคกรราชการ โดยเฉพาะ 
ในหนวยงานภายใตสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งทำหนาที่เปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของ
องคกรใหดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

สำนักงานอัยการภาค 5 (Office of the Attorney General, Region 5) หมายถึง หนวยงาน
ราชการสวนภูมิภาคสังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด ซึ่งมีที่ตั้งสำนักงานใหญในจังหวัดเชียงใหม และมี
หนวยงานในความรับผิดชอบรวม 52 แหง ครอบคลุมพื้นที่ 8 จังหวัดในภาคเหนือ ไดแก เชียงใหม 
เชียงราย ลำพูน ลำปาง พะเยา แพร นาน และแมฮองสอน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

การศึกษาคร้ังนี้มุงเนนการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงาน
อัยการภาค 5 โดยมีการพิจารณาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในดานตาง ๆ เพื่อสราง
กรอบแนวคิดในการวิจัยอยางเปนระบบ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดที่เกี่ยวของกับงานวิจัย 

2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคล 

คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล 
ที่เกิดจากพันธุกรรม การเลี้ยงดู การเรียนรู และประสบการณชีวิต ซึ่งสงผลตอทัศนคติ พฤติกรรม 
และความสามารถในการปฏิบัติงาน (Robbins & Judge, 2019) คุณลักษณะเหลานี้มีบทบาทสำคัญ
ตอการตอบสนองตอแรงจูงใจ การพัฒนาศักยภาพ และความสำเร็จในการทำงานในองคกร 

โดยทั่วไป คุณลักษณะสวนบุคคลสามารถพิจารณาไดจากหลายองคประกอบ ไดแก 
1. ขอมูลประชากรศาสตร (Demographic Characteristics) เชน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทำงาน และสถานภาพสมรส ซึ ่งมีผลตอมุมมองในการทำงานและ  
การตอบสนองตอการพัฒนา 

2. ลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) อาทิ ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
ความเปดรับตอประสบการณใหม (Openness to Experience) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional 
Stability) ความเขากับผู อื ่น (Agreeableness) และการมุ งสู ความสำเร็จ (Achievement Orientation)  
โดยลักษณะเหลานี้สงผลตอแนวโนมในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง (Goldberg, 1990) 

3. แรงจ ูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) ซึ ่งสะทอนถึงแรงผลักด ันที ่ เก ิดจาก 
ความตองการภายใน เชน ความตองการเรียนรู ความรูสึกมีคุณคา และความภาคภูมิใจในตนเอง 

4. ทัศนคติและคานิยม (Attitudes and Values) เปนระบบความเชื ่อที ่หลอหลอม 
วิธีคิดและพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งมีผลตอความตั้งใจในการทำงานและการมีสวนรวมในการพัฒนา
องคกร 

Bandura (1997) ไดเสนอแนวคิด ความเชื ่อมั ่นในตนเอง (Self-efficacy) วาเปนอีกหนึ่ง
คุณลักษณะสำคัญของบุคคลที่สงผลตอการพัฒนาศักยภาพ กลาวคือ บุคคลที่มีความเชื่อมั ่นวา  
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ตนสามารถเรียนรูหรือปฏิบัติงานไดสำเร็จ มักจะมีแนวโนมที่จะลงมือทำ เรียนรู และฟนฝาอุปสรรค  
ไดดีกวาผูที่ขาดความม่ันใจ 

ในบริบทของการพัฒนาขาราชการธุรการนั้น การเขาใจคุณลักษณะสวนบุคคลจะชวยให
องคกรสามารถออกแบบการพัฒนาไดอยางสอดคลองกับลักษณะของบุคลากรแตละกลุม ซึ่งจะชวย
สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพและความย่ังยืนในการพัฒนา 

2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ (Motivation) ถือเปนพลังขับเคลื ่อนภายในที ่สำคัญ ซึ ่งสงผลตอพฤติกรรม 
ของบุคคลในการทำงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในบริบทของการพัฒนาศักยภาพ แรงจูงใจมีบทบาท  
ในการกระตุนใหบุคคลแสวงหาความรู ฝกฝนทักษะ และปรับปรุงตนเองอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและตอบสนองตอความคาดหวังขององคกร (Steers & Porter, 
1991) 

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง แรงผลักดันที่ทำใหบุคคลมีความตั้งใจในการเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถ และทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเกิดจากความตองการภายใน เชน 
ความภาคภูมิใจในตนเอง ความตองการบรรลุเปาหมาย หรือจากสิ่งเราภายนอก เชน การไดรับ  
การยอมรับ โอกาสในการเลื่อนตำแหนง หรือรางวัลตอบแทน (Ryan & Deci, 2000) 

โดยทั่วไป แรงจูงใจสามารถจำแนกออกไดเปน 2 ประเภทหลัก ไดแก 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความพึงพอใจสวน

บุคคล เชน ความสุขในการเรียนรู  ความทาทายของงาน ความสำเร็จที่ไดจากการพัฒนาตนเอง  
ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้มักสงผลในเชิงบวกตอความตอเนื่องในการเรียนรูและการปรับตัวของบุคลากร 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากสิ่งเราภายนอก 
เชน คาตอบแทน การยอมรับจากผูอื่น หรือโอกาสในการเจริญกาวหนา แรงจูงใจประเภทนี้มักเปน
กลไกสำคัญในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนื่องจากสามารถกำหนดไดจากนโยบายขององคกร 

ในบริบทของการบริหารงานภาครัฐ แรงจูงใจมีบทบาทสำคัญตอการสงเสริมใหบุคลากร
ตระหนักถึงคุณคาของตนเอง และมีความมุงม่ันที่จะพัฒนาศักยภาพใหสอดคลองกับภารกิจขององคกร 
โดยเฉพาะในกลุ มข าราชการระดับสนับสน ุน เช น ขาราชการธ ุรการ ที ่ม ักต องเผช ิญกับ  
ภาระงานจำนวนมาก แตขาดโอกาสในการไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบ การเสริมสรางแรงจูงใจ  
ทั ้งจากภายในและภายนอกจึงเป นแนวทางสำคัญที ่จะชวยใหบ ุคลากรสามารถปรับตัวกับ  
การเปลี่ยนแปลง และพัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางยั่งยืน (Armstrong, 2009) 

ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพจึงเปนประเด็นสำคัญที่ควรไดรับ  
การพิจารณาอยางลึกซึ้ง เนื่องจากไมเพียงแตสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานเทานั้น หากแต  
ยังสะทอนถึงการเติบโตทางอาชีพ และความม่ันคงของระบบราชการโดยรวม 
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2.1.3 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 

ป จจ ัยจ ู ง ใจ  (Motivational Factors) หมายถ ึ ง  ส ิ ่ งกระต ุ นท ี ่ส  งผลต อแรงผล ักดัน 
ภายในของบุคคล ทำใหเกิดความมุ งมั ่นตั ้งใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมในการเรียนรู  หรือ  
ความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายทั้งในระดับบุคคลและองคกร โดยปจจัยจูงใจมีบทบาทสำคัญ  
ในการเสริมสรางความพึงพอใจ ความผูกพัน และการคงอยูของบุคลากรในองคกร (Steers & Porter, 
1991) 

แนวคิดสำคัญที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจไดแก ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ซึ่งแบงปจจัยที่มีผลตอการทำงานของบุคลากรออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน และสงผลโดยตรง
ตอความพึงพอใจในการทำงาน เชน ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับ 
(Recognition) ความกาวหนาในอาชีพ (Advancement) ลักษณะของงาน (Work Itself) และ 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที ่ไมสงผลโดยตรงตอแรงจูงใจ  
แตหากขาดปจจัยเหลานี้จะทำใหเกิดความไมพึงพอใจ เชน นโยบายขององคกร ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทำงาน และความม่ันคงในงาน 

นอกจากทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ยังมีทฤษฎีแรงจูงใจอื่นที่มีอิทธิพลตอการวิเคราะหปจจัยจูงใจ 
ไดแก 

ทฤษฎีความตองการของแมสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) เสนอวา มนุษยมีความ
ตองการที่แบงเปน 5 ลำดับขั้น ไดแก ความตองการทางกายภาพ ความมั่นคงปลอดภัย ความรักและ
การเปนสวนหนึ่ง การไดรับการยกยอง และการเติมเต็มตนเอง ซึ ่งลำดับความตองการเหลานี้  
เปนพื้นฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Maslow, 1943) 

ทฤษฎีความตองการของแม็กลีแลนด (McClelland’s Theory of Needs) เสนอวา แรงจูงใจ
ของแตละบุคคลจะขึ้นอยูกับความตองการหลัก 3 ประการ ไดแก ความตองการประสบความสำเร็จ 
(Need for Achievement) ความตองการมีอำนาจ (Need for Power) และความตองการเปนสวน
หนึ่งในกลุม (Need for Affiliation) (McClelland, 1973) 

ในบริบทของภาครัฐ การสรางแรงจูงใจจำเปนตองคำนึงถึงความหลากหลายของบุคลากร 
ความชัดเจนของบทบาทหนาที่ ความยุติธรรมในการบริหารจัดการ รวมถึงโอกาสในการพัฒนาและ
เติบโตในสายงานราชการ ซึ่งเปนองคประกอบสำคัญที่สงผลตอความเต็มใจในการพัฒนาศักยภาพ  
ของขาราชการและการรักษาความสามารถของบุคลากรไวในระบบราชการ 
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2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยค้ำจุน 

ปจจัยค้ำจุน (Supporting Factors) หมายถึง เงื่อนไขหรือองคประกอบที่สงเสริม สนับสนุน 
หรือเอ้ืออำนวยใหการดำเนินงานหรือการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุ
เปาหมายที่กำหนดไวได โดยเฉพาะอยางยิ่งในกระบวนการพัฒนาองคกร หรือการพัฒนาศักยภาพ  
ของบุคลากร ปจจัยค้ำจุนทำหนาที ่เปนแรงหนุนสำคัญในการขับเคลื ่อนใหเกิดความยั ่งยืนของ  
ผลการดำเนินงาน (Senge, 1990) 

ปจจัยค้ำจุนสามารถแบงออกเปนหลายดาน ซึ่งสัมพันธกับบริบทขององคกร หนวยงาน หรือ
ระบบราชการ โดยเฉพาะในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภาครัฐ ปจจัยเหลานี้มีบทบาทสำคัญ  
ในการสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู การเติบโต และการปรับตัวของบุคลากร ตัวอยางของ
ปจจัยค้ำจุนที่สำคัญ ไดแก 

1. ปจจัยดานโครงสรางองคกร เช น ความชัดเจนของบทบาทหนาที ่ โครงสราง 
สายการบังคับบัญชา และระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งชวยสนับสนุนใหบุคลากรสามารถ
พัฒนาศักยภาพไดอยางเปนระบบ (Mintzberg, 1979) 

2. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร วัฒนธรรมที่สงเสริมการเรียนรู ความรวมมือ และ
นวัตกรรม จะเปนแรงเสริมสำคัญในการกระตุนใหบุคลากรกลาคิด กลาทำ และเปดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่อง (Schein, 2010) 

3. ปจจัยดานผูนำ ผูนำที่มีวิสัยทัศน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
และสนับสนุนการพัฒนาทั้งในระดับรายบุคคลและระดับองคกร จะชวยสรางแรงจูงใจในการเรียนรู
และการพัฒนา (Bass & Avolio, 1994) 

4. ปจจัยดานทรัพยากร การจัดสรรงบประมาณ เวลา และเครื่องมือที่จำเปนในการ
พัฒนา ถือเปนสิ่งสำคัญที่ค้ำจุนใหเกิดกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมอยางมีคุณภาพ 

5. ปจจัยดานระบบนโยบายและกฎระเบียบ กฎหมาย นโยบาย หรือขอกำหนดที่ชัดเจน
และยืดหยุน สามารถเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมและการพัฒนาทักษะใหม ๆ ในงานราชการ 

ดังนั้น การสงเสริมใหเกิดปจจัยค้ำจุนในทุกระดับ ทั้งในระดับบุคคล ระดับหนวยงาน และ
ระดับนโยบาย จะมีสวนสำคัญตอความสำเร็จของการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ รวมถึงสงผล  
ตอความย่ังยืนของผลการดำเนินงานในระยะยาว 

2.1.5 แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ศักยภาพในการปฏิบัต ิงาน (Work Performance Potential) หมายถึง ความสามารถ
โดยรวมของบุคคลในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งครอบคลุมทั้งดานความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) เจตคติ (Attitudes) และคุณลักษณะสวนบุคคลอื ่น ๆ ที ่ส งผล 
ตอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร (Boyatzis, 1982) 
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แนวคิดเรื ่องศักยภาพไดรับการพัฒนาในแวดวงการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะ  
อยางยิ่งในบริบทของการพัฒนาองคกร (Organizational Development) ซึ่งมุงเนนการเสริมสราง 
ขีดความสามารถของบุคลากรใหสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(Armstrong, 2009) ศักยภาพจึงมิใชเพียงแคความสามารถทางกายภาพหรือทักษะเฉพาะทาง แตยัง
ครอบคลุมถึงการเรียนรู การปรับตัว และความพรอมในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

องคประกอบหลักของศักยภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
1. ความรู  (Knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือขอเท็จจริงที ่บ ุคคลมีและสามารถ 

นำไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เชน ความรูเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบราชการ หรือระบบสารสนเทศ 
2. ทักษะ (Skills) คือ ความสามารถในการใชความรูและประสบการณในการดำเนินงาน

ใหสำเร็จ เชน ทักษะการส่ือสาร ทักษะการจัดการเอกสาร หรือทักษะการใชเทคโนโลยี 
3. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attributes) เชน ความรับผิดชอบ ความมีวินัย 

ความอดทน ความยืดหยุน และความสามารถในการทำงานรวมกับผูอ่ืน 
4. แรงจูงใจ (Motivation) เปนองคประกอบภายในที่ผลักดันใหบุคคลมีความมุ งมั่น 

ในการพัฒนาตนเองและบรรลุเปาหมายของงาน (McClelland, 1973) 
ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะกลุมขาราชการระดับปฏิบัติการ เชน 

ขาราชการธุรการ จำเปนตองอาศัยแนวทางการพัฒนาอยางเปนระบบ เชน การอบรม การพัฒนา
อาชีพ การเรียนรู จากการทำงาน และการจัดการความรู ภายในหนวยงาน ทั ้งนี ้ การพัฒนา  
อยางตอเนื่องจะชวยใหบุคลากรสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของระบบราชการยุคใหมที่เนน

การบริการประชาชนแบบมีคุณภาพและโปรงใส 
ศักยภาพในการปฏิบัติงานจึงมิไดเปนเพียงภาวะที่มีอยู เดิม แตสามารถเสริมสรางและ  

พัฒนาไดผานกลยุทธที่เหมาะสม โดยมีแรงจูงใจเปนพลังสำคัญในการขับเคลื่อนใหบุคลากรพัฒนา
ตนเองใหเต็มตามศักยภาพที่ตนมีอยู 

2.1.6 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) หมายถึง ระบบของคานิยม ความเชื่อ ความคิด 

พฤติกรรม และบรรทัดฐานท่ีมีอิทธิพลตอวิธีการทำงานของสมาชิกภายในองคกร ซึ่งวัฒนธรรมองคกร
มีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางการดำเนินงาน การตัดสินใจ และแรงจูงใจของบุคลากร 
(Schein, 2010) 

Schein (2010) อธิบายวา วัฒนธรรมองคกรเปนโครงสรางที่ซับซอนซึ่งประกอบดวย 3 ระดับ
หลัก ไดแก 

1. ระดับพื้นผิว (Artifacts) เปนสิ่งที่สามารถสังเกตได เชน การแตงกาย พฤติกรรม  
การจัดพ้ืนที่ทำงาน หรือสัญลักษณตาง ๆ 
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2. ระดับคานิยม (Espoused Values) เปนคานิยมที่องคกรยึดถือ เชน ความซื่อสัตย  
ความโปรงใส การมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 

3. ระดับสมมติฐานพื้นฐาน (Basic Assumptions) เปนความเชื่อที่ฝงลึก เชน การมอง
วาการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องท่ีจำเปน หรือความเชื่อวาทุกคนมีศักยภาพในการพัฒนา 

วัฒนธรรมองคกรที่ชัดเจนและสงเสริมการเรียนรูจะสามารถสรางแรงจูงใจในการทำงานและ

การพัฒนาตนเองของบุคลากรไดอยางยั่งยืน โดยเฉพาะในภาคราชการที่มักมีลักษณะระบบราชการสูง 
การเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรที่เปดกวาง สนับสนุนการมีสวนรวม และเคารพความหลากหลาย
สามารถสงผลดีตอการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประเภทของวัฒนธรรมองคกร (Cameron & Quinn, 2006) 
Cameron and Quinn (2006) ได  เสนอโมเดล  Competing Values Framework (CVF) 

เพ่ือจำแนกวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 ประเภท ไดแก 
1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เนนความรวมมือ ความผูกพัน และ 

ความเปนครอบครัว มีความเปนกันเองสูง 
2. ว ัฒนธรรมแบบปร ับต ัว (Adhocracy Culture) ส งเสร ิมนว ัตกรรม ความคิด

สรางสรรค และความเส่ียง 
3. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture) มุงเนนการแขงขัน ประสิทธิภาพ และ

ผลลัพธ 
4. วัฒนธรรมแบบลำดับขั้น (Hierarchy Culture) เนนระเบียบวินัย ความมั่นคง และ

ขั้นตอนท่ีชัดเจน 
องคกรสามารถมีวัฒนธรรมหลายแบบผสมกันได โดยเฉพาะในองคกรภาครัฐที่มีลักษณะ

ลำดับขั้นสูง แตสามารถปรับใชวัฒนธรรมแบบเครือญาติหรือปรับตัวรวมเพื่อสรางสมดุลและสงเสริม
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร พบวา วัฒนธรรมองคกรมีบทบาท
อยางสำคัญในการกำหนดทิศทาง พฤติกรรม และแรงจูงใจของบุคลากรภายในองคกร ทั้งในระดับ
จิตสำนึกและระดับโครงสรางทางสังคม แนวคิดของ Schein (2010) แสดงใหเห็นถึงความซับซอน 
ของวัฒนธรรมองคกรที่ไมเพียงเปนเรื่องของสัญลักษณภายนอก เชน การแตงกาย หรือคำขวัญองคกร
เทานั้น แตยังฝงลึกอยูในคานิยมและสมมติฐานพื้นฐานที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

ในบริบทของขาราชการธุรการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งทำงานในโครงสรางราชการ
แบบลำดับขั้น วัฒนธรรมองคกรแบบ Hierarchy Culture ซึ่งเนนความมีระเบียบ ความมั่นคง และ
ความชัดเจนในกระบวนการ เปนสิ่งที่มีอยูโดยธรรมชาติ อยางไรก็ตาม การสงเสริมวัฒนธรรมองคกร
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ในล ักษณะ Clan Culture ซึ ่งเน นความเปนกันเอง ความร วมมือ และการสนับสนุนซึ ่ งกัน 
และกัน จะสามารถชวยสรางบรรยากาศที่เอื ้อตอการเรียนรู  การแลกเปลี ่ยนองคความรู  และ  
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระยะยาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ องคกรที่มีวัฒนธรรมสงเสริมการมีสวนรวม การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 
และการยอมรับในความหลากหลายทางความคิด จะสามารถสรางแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic 
Motivation) ไดมากกวาการควบคุมจากภายนอก บุคลากรจะรูสึกมีคุณคาในตนเอง และมองเห็น
บทบาทของตนวาเปนสวนหนึ่งของความสำเร็จขององคกร ซึ่งเปนแรงผลักดันสำคัญตอการพัฒนา
ศักยภาพในการทำงาน (Cameron & Quinn, 2006) 

กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคกรไมใชเพียงปจจัยทางสังคม แตเปนกลไกสำคัญที่สามารถ
เสริมสรางหรือสกัดกั้นการพัฒนาองคกรไดโดยตรง การสรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรูและ  
การเปลี่ยนแปลงภายในองคกรภาครัฐ จึงเปนหัวใจสำคัญที่จะชวยยกระดับศักยภาพของบุคลากร  
ใหตอบสนองตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และนำไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนขององคกร 

2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

2.2.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะสวนบุคคล 

คุณลักษณะสวนบุคคล หรือขอมูลประชากรศาสตร (Demographic Characteristics) 
หมายถึงลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่สามารถวัดได เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ  
การทำงาน สถานภาพสมรส รายได และตำแหนงงาน ซึ ่งขอมูลเหลานี ้มีบทบาทสำคัญในการ  
ทำความเขาใจพฤติกรรม ความคิด และแรงจูงใจของบุคลากรในบริบทตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

แมวาคุณลักษณะสวนบุคคลไมใชทฤษฎีจิตวิทยาโดยตรง แตมีแนวคิดสำคัญที่อธิบายถึง
บทบาทของปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลในการกำหนดพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคล ดังนี้ 

1. แนวคิด Demographic Influence on Behavior 
2. แนวคิดนี้เสนอวาคุณลักษณะสวนบุคคลมีผลตอมุมมอง แรงจูงใจ และความสามารถ  

ในการเรียนรูของบุคคล  
3. บุคคลที ่ม ีประสบการณการทำงานมากมักมีแนวโนมในการปร ับตัวได ด ีและ  

มีวุฒิภาวะในการตัดสินใจสูงกวา 
4. ระดับการศึกษาที ่ส ูงสามารถเชื ่อมโยงกับทัศนคติเช ิงบวกตอการพัฒนาและ  

การเปลี่ยนแปลง 
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5. เพศและวัยอาจมีผลตอรูปแบบการส ื ่อสารและการเร ียนร ู  ในสภาพแวดล อม  
การทำงาน 

6. แนวคิดนี้มักใชในการวิเคราะหความแตกตางเชิงกลุม (group differences) เพ่ือ
กำหนดกลยุทธการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

7. Human Capital Theory (Becker, 1993) 
8. ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) โดย Gary Becker ไดเสนอวาการศึกษา

ประสบการณ และทักษะของบุคคลเปนรูปแบบหนึ่งของทุน ที่สามารถเพิ่มมูลคาใหกับบุคคลและ
องคกรได โดยขอมูลประชากรศาสตร เชน ระดับการศึกษา และประสบการณการทำงาน เปนดัชนี
สำคัญของทุนมนุษย การลงทุนในการศึกษาและพัฒนาอยางตอเนื่องจึงเปนวิธีการเพิ่มศักยภาพ  
ของบุคลากรในระยะยาว 

9. Life Cycle Theory (Modigliani & Brumberg, 1954) 
10.  ทฤษฎีวงจรชีว ิต (Life Cycle Theory) อธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลในดาน 

การใชจาย การวางแผน และการทำงาน จะเปลี่ยนแปลงไปตามชวงวัย เชน คนวัยหนุมสาวมักเนน
พัฒนาตนเองและสรางเสถียรภาพทางอาชีพ ขณะที่บุคคลวัยกลางคนมักใหความสำคัญกับความมั่นคง 
และวัยใกลเกษียณอาจใหความสำคัญกับคุณภาพชีวิตและการถายทอดองคความรู ซึ่งแนวคิดนี้ชวยให
เขาใจลักษณะความตองการและแรงจูงใจของบุคลากรในแตละกลุมอายุไดดีขึ้น 

11.  Demographic Segmentation in HRM 
ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ขอมูลประชากรศาสตรมักถูกนำมาใชในการ 

แบงกลุม (Segmentation) เพื่อกำหนดนโยบายที่เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของกลุมบุคลากร เชน 
การจัดอบรมตามชวงอายุ การวางแผนเสนทางอาชีพตามประสบการณ หรือการใหสิทธิประโยชน  
ตามสถานภาพสมรสและความรับผิดชอบในครอบครัว 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา ลักษณะพ้ืนฐาน
ของบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทำงาน และสถานภาพสมรส มีอิทธิพล
โดยตรงตอพฤติกรรม ทัศนคติ และความสามารถในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคกร 
คุณลักษณะสวนบุคคลจึงมีความสำคัญในการทำความเขาใจกลุ มเปาหมายของการพัฒนา และ
สามารถใชเปนเกณฑในการกำหนดนโยบายทรัพยากรมนุษยใหมีความสอดคลองกับบริบทของแตละ

บุคคลหรือกลุมยอยในองคกร 
เมื่อพิจารณาในบริบทของขาราชการธุรการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งเปนกลุมที่มี 

ความหลากหลายทั้งดานอายุ ประสบการณ และระดับการศึกษา การวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตร 
จะชวยใหองคกรสามารถจัดสรรทรัพยากรในการพัฒนาไดอยางตรงจุด ตัวอยางเชน การอบรม  
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เชิงเทคนิคสำหรับกลุมที่เพ่ิงเขารับราชการ หรือการจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะการบริหารจัดการสำหรับ
บุคลากรที่อยูในชวงวัยกลางคนที่มีบทบาทในงานประสานงานและการบริหารภายใน 

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory) สนับสนุนใหเห็นวาการลงทุนในบุคลากรผาน
การฝกอบรมและพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง เปนการเพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจและสังคมในระยะยาว  
ซึ่งสอดคลองกับเปาหมายขององคกรในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหสามารถรองรับภารกิจที่

ซับซอนและเปล่ียนแปลงได 
ในขณะเดียวกัน แนวคิดวงจรชีวิต (Life Cycle Theory) ยังชวยใหเห็นวาความตองการ 

ในการพัฒนาแตกตางกันไปตามชวงวัย ขาราชการที่มีอายุนอยมักมีแรงจูงใจในการแสวงหาโอกาส
เรียนรู ขณะที่บุคลากรที่มีประสบการณสูงอาจตองการโอกาสในการแสดงศักยภาพในระดับที่สูงขึ้น
หรือไดรับการยอมรับในฐานะท่ีปรึกษา 

ดังนั ้น การออกแบบระบบพัฒนาศักยภาพที่มีประสิทธิภาพควรตั ้งอยู บนพื ้นฐานของ 
ความเขาใจลักษณะประชากรของบุคลากรอยางรอบดาน เพื่อนำไปสูการสรางแรงจูงใจในการเรียนรู  
การทำงานอยางมีประสิทธิผล และการพัฒนาที่ยั่งยืนขององคกรในภาพรวม 

2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
เฮอรซเบิรก (Herzberg et al., 1959) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจในลักษณะของ ทฤษฎี

สองปจจัย (Two-Factor Theory) ซึ ่งแบงองคประกอบที ่ส งผลตอความพึงพอใจในการทำงาน 
ของบุคลากรออกเปน 2 กลุม ไดแก 

1) ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน (Job Content) 
และสงผลโดยตรงตอแรงจูงใจภายใน เชน ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยอมรับ โอกาส  
ในการกาวหนา และความรับผิดชอบ 

2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี ่ยวของกับบริบทของงาน 
(Job Context) ซึ ่งหากขาดจะทำใหเกิดความไมพึงพอใจ เช น เง ินเดือน ความมั ่นคงในงาน 
สภาพแวดลอมในการทำงาน และความสัมพันธระหวางบุคลากร 

ทฤษฎีนี้เสนอวา การเพิ่มปจจัยจูงใจจะชวยใหบุคลากรเกิดแรงขับภายในและพรอม
พัฒนาศักยภาพตนเอง ขณะที่ปจจัยสุขอนามัยจำเปนตอการปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ 

2. ทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของแมสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
แมสโลว  (Maslow, 1943) เสนอว าแรงจ ูงใจของมนุษยเก ิดจากความตองการที่

เรียงลำดับจากพ้ืนฐานไปสูขั้นสูงสุด 5 ลำดับ ไดแก 
1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) 
2) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 
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3) ความตองการความรักและความเปนสวนหนึ่ง (Love and Belongingness) 
4) ความตองการไดรับการยอมรับ (Esteem Needs) 
5) ความตองการการเติมเต็มตนเอง (Self-Actualization) 

ในบริบทของการทำงาน ความตองการในลำดับตน ๆ สามารถตอบสนองไดผ าน
คาตอบแทนและความม่ันคง ขณะที่ความตองการในระดับสูงเปนแรงจูงใจที่สำคัญในการพัฒนาตนเอง
และศักยภาพในการทำงาน 

3. ทฤษฎีความตองการของแม็กลีแลนด (McClelland’s Theory of Needs) 
แม็กลีแลนด (McClelland, 1973) แบงแรงจูงใจของบุคคลออกเปน 3 ประเภทหลัก 

ไดแก 
1) Need for Achievement (nAch) ความตองการประสบความสำเร็จ 
2) Need for Affiliation (nAff) ความตองการเปนที่ยอมรับในกลุม 
3) Need for Power (nPow) ความตองการมีอำนาจและอิทธิพล 

ทฤษฎีนี้มีความเหมาะสมอยางยิ่งในบริบทการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยเฉพาะ
การกำหนดนโยบายในการพัฒนาขาราชการที่ตอบสนองความตองการเฉพาะของแตละบุคคล 

4. ทฤษฎีระบบสนับสนุนการเรียนรู ในองคกร (Organizational Learning Support 
Systems) 

Senge (1990) ไดนำเสนอแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) โดย
เนนวาปจจัยค้ำจุน ที่สำคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ไดแก โครงสรางองคกรที่เอื ้อตอ 
การเปลี่ยนแปลง ผูนำที่สนับสนุนการเรียนรู ระบบการถายทอดความรู รวมถึงวัฒนธรรมองคกร  
ที่สงเสริมการเรียนรูและนวัตกรรม 

การสรางระบบสนับสนุนในองคกรจึงเปนกลไกสำคัญที่ชวยใหการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง และเปนปจจัยค้ำจุนที่ชวยผลักดันแรงจูงใจในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน พบวา
ทุกองคประกอบลวนมีความสัมพันธซึ ่งกันและกันในการเสริมสรางศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากร โดยเฉพาะในบริบทของขาราชการธุรการ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะดานภารกิจ ความมั่นคง 
และระบบโครงสรางที่คอนขางตายตัว การสรางแรงจูงใจจึงตองดำเนินควบคูไปกับการจัดระบบ
สนับสนุนที่เอื้อตอการพัฒนาอยางยั่งยืน 

ทฤษฎีของเฮอรซเบิร ก (Herzberg) ชี ้ใหเห็นความสำคัญของการสรางความพึงพอใจ 
จากภายในผานปจจัยจูงใจ เชน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับ และโอกาสในการเติบโต  
ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดความตั้งใจในการทำงานและพัฒนาตนเองไดอยางแทจริง 
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ขณะที่ทฤษฎีของแม็กลีแลนด (McClelland) และแมสโลว (Maslow) ชี้ใหเห็นวาแรงจูงใจของบุคคล
มีความแตกตางกันตามลักษณะของความตองการ ซึ่งผูบริหารจำเปนตองเขาใจความตองการเหลานี้
เพ่ือออกแบบแนวทางการพัฒนาที่ตอบโจทยอยางแทจริง 

ในดานของปจจัยค้ำจุน ซึ่งหมายถึงองคประกอบที่ชวยสนับสนุนใหกระบวนการพัฒนา
ศักยภาพเกิดขึ้นไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ แนวคิดของ Senge (1990) เรื่ององคกรแหงการ
เรียนรู ไดสะทอนถึงบทบาทของผูนำ โครงสราง ระบบ และวัฒนธรรมองคกร วาเปนกลไกหลักที่ชวย
สงเสริมใหบุคลากรกลาคิด กลาทำ และพัฒนาอยางตอเนื่อง 

เมื่อพิจารณารวมกันแลว จะเห็นไดวาแรงจูงใจ (Motivation) ทำหนาที่เปนพลังขับภายใน 
สวนปจจัยจูงใจ (Motivators) คือ สิ ่งเราภายนอกที่ตอบสนองความตองการ และปจจัยค้ำจุน 
(Supporting Factors) คือ กลไกที่ชวยรักษาแรงจูงใจใหยั ่งยืน ดังนั ้น การพัฒนาศักยภาพของ
ขาราชการธุรการจึงตองอาศัยการบูรณาการทั้งสามมิตินี้เขาดวยกัน เพื่อใหการพัฒนาไมเพียงเปนไป
ตามหนาที่ แตยังสรางคุณคา ความภาคภูมิใจ และความผูกพันที่ยั่งยืนตอองคกร 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สุกัญญา ไกนิล (2559) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับสมรรถนะ
เฉพาะสายอาชีพนักกายภาพบำบัด พบวาแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน แตไมพบความสัมพันธเชิงสถิติระหวางแรงจูงใจกับสมรรถนะท่ีระดับ .05 

รติรัตน ภาสดา (2559) ศึกษาความมั่นคงในการทำงานและความจงรักภักดีของพนักงานเงิน
รายไดสายสนับสนุนวิชาการในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา ความตองการความกาวหนาในอาชีพ
และความจงรักภักดีอยู ในระดับมาก โดยแนะนำใหพัฒนาระบบ Career Path และสวัสดิการ 
แบบยืดหยุน 

ณัฐกุล ภูกลาง (2561) ศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารงาน
ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบวา เพศและอายุไมมีผลตอความแตกตางในการพัฒนา
ศักยภาพ โดยคาเฉลี่ยภาพรวมอยูในระดับมาก อันเนื่องมาจากความเสมอภาคของเจาหนาที่และ
ลักษณะงานท่ีใกลเคียงกัน 

ลัดดาวัลย สำราญ และคณะ (2561) ศึกษาการสงเสริมความกาวหนาและความมั ่นคง 
ในสายอาชีพของเจาหนาที่ดูแลผูสูงอายุ พบวาปจจัยสวนบุคคล องคกร และคุณภาพงานสงผล  
ตอความมั่นคงในอาชีพอยางมีนัยสำคัญ โดยเฉพาะความสามารถเฉพาะทาง ความสุขในการทำงาน 
และสวัสดิการที่เหมาะสม 
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เนตรชนก ดวนใหญ (2562) ศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในศาลอาญาในยุคดิจิทัล 
พบวา มีการฝกอบรมภายใน สงอบรมภายนอก และศึกษาดูงาน ซึ่งสงผลตอความกาวหนา แตพบ
ขอจำกัดดานงบประมาณและจำนวนบุคลากรที่ไมเพียงพอ 

ธนัชชา ทรัพยสิงหทอง และวิชากร เฮงษฎีกุล (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผล
ตอการคงอยูในองคกรของพนักงานธนาคารพาณิชยในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาแรงจูงใจในการ
ทำงานมีความสัมพันธกับการคงอยูในองคกรอยางมีนัยสำคัญ 

กาญจนาพร วงศอาจ และโชติ บดีรัฐ (2565) ศึกษาปจจัยที ่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดานงานธุรการ สังกัดสำนักงานอัยการสูงสุด เขตพื้นที่ภาค 6 พบวา ปจจัย 
ที่สงผลมากที่สุด ไดแก ดานลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับนับถือ โดยมี
ปญหาคือ เครื่องมือสำนักงานไมทันสมัยและความรูทางกฎหมายของบุคลากรบางสวนไมเพียงพอ 

2.4 ขอมูลเกี่ยวกับสำนักงานอัยการสูงสุด 

2.4.1 ประวัติความเปนมา 
สำนักงานอัยการสูงสุด แตเดิมเปนกรมอัยการ สังกัดกระทรวงมหาดไทย เครื่องหมายราชการ

และเครื่องหมายแสดงสังกัดจึงเปนรูปตราราชสีห ตอมาพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
พุทธศักราช 2534 ไดบัญญัติใหสำนักงานอัยการสูงสุด เปนสวนราชการไมสังกัดสำนักนายกรัฐมนตรี 
กระทรวง หรือทบวง อยูในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี จึงไดมีการกำหนดเครื่องหมายราชการ  
และเครื่องหมายแสดงสังกัดขึ้นใหม สำหรับใชเปนเครื่องหมายราชการของสำนักงานอัยการสูงสุด  
และเปนเครื่องหมายแสดงสังกัด ใชกับเครื่องแบบขาราชการฝายอัยการ ประกอบกับกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการฝายอัยการ ไดบัญญัติใหนำกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน มาใชบังคับ
กับขาราชการธุรการของสำนักงานอัยการสูงสุด และกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรื อน ได
บัญญัติใหเครื่องหมายแบบขาราชการพลเรือน เปนไปตามกฎหมายวาดวยเครื่องแบบขาราชการฝาย
พลเรือน และโดยที่กฎหมายวาดวยเครื่องแบบขาราชการฝายพลเรือน ไดบัญญัติให การกำหนด
เครื ่องหมายแสดงสังกัด สำหรับใชกับเครื ่องแบบขาราชการพลเรือน ตองออกเปนกฎสำนัก
นายกรัฐมนตรี 

สำนักนายกรัฐมนตรี จึงออกประกาศสำนักนายกรัฐมนตรี เรื่องการกำหนดภาพเครื่องหมาย
ราชการ ตามบัญญัติเครื่องหมายราชการ พุทธศักราช 2482 (ฉบับที่ 129) ประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา ฉบับลงวันที่ 7 เมษายน พุทธศักราช 2535 เลม 109 ตอนท่ี 40 หนา 104-105 และออกกฎ 
สำนักนายกรัฐมนตรี ฉบับที่ 79 (พุทธศักราช 2535) ออกตามความในพระราชบัญญัติขาราชการ  
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ฝายพลเรือน พุทธศักราช 2478 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 17 เมษายน พุทธศักราช 2535 
เลม 109 ตอนที่ 51 หนา 4-5 กำหนดเครื่องหมายแสดงสังกัดของสำนักอัยการสูงสุด เปนรูปตรา  
พระมหาพิชัยมงกุฎ ประดิษฐานเหนือพระแวน สุริยกานต และตราชูรูปพระขรรค รองรับดวย  
ชอชัยพฤกษ 

 
ที่มา สำนักงานอัยการสูงสุด (2568) 
ภาพที่ 2.1  พระมหาพิชัยมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแวน พระสุริยกานต และตราชูรูปพระขรรค 
                รองรับดวยชอชยัพฤกษ 

เครื่องหมายราชการ และเครื่องหมายแสดงสังกัดของสำนักงานอัยการสูงสุดจึงเปลี่ยนจากรูป
ตราราชสีหเปน รูปพระมหาพิชัยมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแวน พระสุริยกานต และตราชูรูป   
พระขรรครองรับดวยชอชัยพฤกษ มีความหมายถึงอำนาจหนาที่ในการเปนทนายแผนดิน การใช
กฎหมายดวยความรอบคอบ เปนธรรม และเด็ดขาด มีชัยชนะเหนืออธรรม 

2.4.2 วิสัยทัศน (Vision) 
องคกรนำในการใชกฎหมาย เพ่ือรักษาความยุติธรรมใหกับประชาชนและสังคม 
2.4.3 พันธกิจ (Missions) 

1. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานงานตามภารกิจ ดานการอํานวยความยุติธรรม การรักษา
ผลประโยชนของรัฐและประชาชน และการคุมครองสิทธิเสรีภาพและชวยเหลือทาง กฎหมายแก
ประชาชนใหมีคุณภาพ โปรงใสและตรวจสอบได เพ่ือใหประชาชนเชื่อมั่นและศรัทธา 

2. พัฒนาความรวมมือ บูรณาการเครือขายองคกรหรือหนวยงานที่เกี ่ยวของ ทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ ดานการพัฒนากระบวนการยุต ิธรรมใหเหมาะสมกับสถานการณ  
ที่เปลี่ยนแปลงไปและตอบสนองตอนโยบายรัฐบาลเพื่อประโยชนตอสวนรวมของประเทศ 
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3. เพิ่มศักยภาพมาตรฐานกลไกการบริหารจัดการระบบงานและกระบวนการทำงาน 
ที่สำคัญ รวมทั้งการพัฒนาระบบติดตามประเมินผลและระบบจัดการองคความรูเพื่อมุงสูการสราง
นวัตกรรมโดยมีเทคโนโลยีดิจิทัลเปนพื้นฐาน 

4. พัฒนาองคกรใหมีคุณภาพคูคุณธรรมตามหลักธรรมาภิบาล บุคลากรมีสมรรถนะสูง  
มีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

2.4.4 วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) และคานิยมรวม (Shared Value) 
L = Leadership ผูนำเปนแบบอยางท่ีดี (มีภาวะผูนำและเปนแบบอยางทันการเปลี่ยนแปลง) 
O = Our organization for our country เป นองค กรเพ ื ่อสร างค ุณประโยชน  ให กับ 

สังคมและประเทศชาติ 
Y = Yield to integrity มีคุณธรรม 
A = Always academic development ใฝรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
L = Let’s turn pro มุงม่ันสูความเปนเลิศ 
T = Together ความรวมมือรวมใจ 
Y = Yes, we must! พวกเรา ขาราชการฝายอัยการตองทำใหได! 
2.4.5 โครงสรางสำนักงานอัยการสูงสุด 

 
ที่มา สำนักงานอัยการสูงสุด (2563) 

ภาพที่ 2.2 ผังแสดงโครงสรางสำนักงานอัยการสูงสุด 
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2.5 ขอมูลเกี่ยวกับสำนักงานอัยการภาค 5 

สำนักงานอัยการภาค 5 เปนหนวยงานระดับภาค ตามประกาศคณะกรรมการอัยการ  
เรื่อง การแบงหนวยงาน และการกำหนดอำนาจและหนาที่ของหนวยงานภายใน ของสำนักงานอัยการ
สูงสุดพุทธศักราช 2563 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 15 กันยายน พุทธศักราช 2563 
เลม 137 ตอนที่ 37ก หนา 29 – 36 โดยในสำนักงานอัยการภาค 5  มีหนวยงานภายในทั้งสิ้น  
52 หนวยงาน 

สถานที่ตั้งศูนยราชการจังหวัดเชียงใหม ถนนโชตนา ตำบลชางเผือก อำเภอเมืองเชียงใหม  
จังหวัดเชียงใหม 50300 
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บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 วิธีการดำเนินการวิจัยที่ในการศึกษาวิจัย เรื ่อง “แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5"  โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูลและการสรุปผล 

3.1 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

 3.1.1 ประชากร  
 ประชากรที่ใชการศึกษานี้ คือ ขาราชการธุรการที่ปฏิบัติราชการประจำ ในสังกัดสำนักงานอัยการ
ภาค 5 จำนวน 492 ราย 

3.1.2 กลุมเปาหมาย  

ขาราชการธุรการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ ่งมีจำนวนทั้งสิ ้น 492 ผู วิจัยใชวิธี 
การสุ มตัวอยางแบบบังเอิญ (Convenience Sampling) ซึ ่งเปนการสุ มตัวอยางจากประชากร 
ที่สามารถเขาถึงไดสะดวกและสมัครใจใหขอมูล  

ในกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล ผู ว ิจ ัยไดแจกแบบสอบถามแกขาราชการธุรการ  
ในหนวยงานตาง ๆ ภายใตสำนักงานอัยการภาค 5 รวมทั้งสิ ้น 492 ชุด และมีขาราชการธุรการ 
ไดดำเนินการตอบแบบสอบถามกลับ จำนวน 400 ชุด ซึ่งสามารถนำมาวิเคราะหไดครบถวน คิดเปน
อัตราการตอบกลับ (Return Rate) จำนวน 81.30% 

Return Rate = 
400
492

×100 
              = 81.30% 

อัตราการตอบกลับที่ไดอยูในระดับที่ถือวาสูงและเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูลในเชิงสถิติ 
ทำใหผู ว ิจ ัยสามารถมั ่นใจไดว าขอมูลที ่ไดร ับมีความนาเชื ่อถือและสะทอนความคิดเห็นของ

กลุมเปาหมายไดในระดับท่ีเหมาะสม 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 

เคร ื ่องม ือที ่ ใช ในการศึกษารวบรวมขอมูลการว ิจ ัยในคร ั ้งน ี ้ คือ การใช แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยที่ผูวิจัยสรางแบบสอบถามจำลองมาจากกรอบแนวคิดในการศึกษาประกอบดวย 
ขอคำถามปลายปดและปลายเปด และขอคำถามแบบมาตราสวนประมาณคาระดับความคิดเห็น  
โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้  

3.2.1 คำถามในแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน/คาตอบแทน อายุการทำงาน ระดับตำแหนง 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) โดยเปนแบบสอบถาม
มาตราประมาณคา (Rating Scale) จำนวน 5 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานความกาวหนาในการทำงาน  จำนวน 4 ขอ 
2. ดานลักษณะงานท่ีทำ   จำนวน 3 ขอ 
3. ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ  จำนวน 4 ขอ 
4. ดานความสำเร็จในการทำงาน  จำนวน 6 ขอ 
5. ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ จำนวน 3 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปจจัยค้ำจุนในการทำงาน  (Hygiene Factors) โดยเปน
แบบสอบถามมาตราประมาณคา (Rating Scale) จำนวน 5 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   จำนวน 3 ขอ 
2. ดานความสมดุลในการทำงาน  จำนวน 4 ขอ 
3. ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง   จำนวน 4 ขอ 
4. ดานความยืดหยุนในการทำงาน  จำนวน 4 ขอ 
5. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  จำนวน 3 ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปจจัยวัฒนธรรมองคกร โดยเปนแบบสอบถามมาตรา
ประมาณคา (Rating Scale) จำนวน 3 ดาน ประกอบดวย 

1. ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร จำนวน 5 ขอ 
2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  จำนวน 3 ขอ 
3. ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร จำนวน 4 ขอ 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยกับศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยเปนแบบสอบถาม
มาตราประมาณคา (Rating Scale) จำนวน 1 ดาน ประกอบดวย 
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1. การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน จำนวน 2 ขอ 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามความคิดเห็น ขอเสนอแนะตาง ๆ เกี ่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 

ในการปฏิบัต ิงานของขาราชการธุรการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 มีล ักษณะคำถาม  
แบบปลายเปด 

3.2.2 มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

แบบสอบถามที่เปนลักษณะแบบประเมินคา มีการแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
ซึ่งเปนการวัดขอมูลแบบอันตรภาพชั้น (Interval Scale) โดยมีคำอธิบายดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ความหมาย 
5 เห็นดวยมากที่สุด 
4 เห็นดวยมาก 
3 เห็นดวยปานกลาง 
2 เห็นดวยนอย 
1 เห็นดวยนอยที่สุด 

การกำหนดเกณฑ ถือหลักวาจะตองใหทุกระดับมีชวงคะแนนเทากันจะเห็นไดวาคะแนนสูงสุด 
5 คะแนน และต่ำสุด 1 คะแนน ซึ่งมีชวงหางหรือพิสัยของคะแนนเทากับ 5–1 = 4 มี 5 ระดับ โดย 
แตละระดับควรมีชวงหางเทากับ 4/5 = 0.8 จากนั้น ไดเกณฑการประเมินผลดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอยที่สุด 
3.2.3 วิธีการสรางเคร่ืองมือ 

การสรางเครื่องมือมีข้ันตอน ดังตอไปน้ี 
1. ศึกษาและคนควาจากขอมูลทุติยภูมิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจทองเที่ยวของนักทองเที่ยวชาวไทยเพื่อนำแนวคิด ทฤษฎี และผลวิจัย  
มาเปนแนวทางในการรางแบบสอบถามที่มีความสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการวิจัย 

2. สรางแบบสอบถามและนำเสนอแบบรางกับอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตองและความเหมาะสมของคำถาม ปรับปรุงแกไขหลังจากไดรับคำปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษา  
เพ่ือใหแบบสอบถามเปนไปตามจุดประสงคของการศึกษา 
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3. นำแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว มาดำเนินการตรวจสอบคุณภาพ (Pre - Test) ดวย
วิธีการทดสอบหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการแจกแบบสอบถามกับกลุมประชากรตัวอยาง 
จำนวน 30 ชุด  

4. นำผลการทดสอบไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนการนำไปใช
จริง ถาหากระดับความเชื่อมั่นไมถึงเกณฑ ตองทำการปรับปรุงแบบสอบถาม และทดสอบใหมจนกวา  
จะถึงเกณฑระดับความเช่ือม่ัน 

5. นำเสนอแบบสอบถามท่ีสมบูรณถูกตองแลวไปใชเก็บขอมูลกับกลุมประชากรจริง 
3.2.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

เพื่อใหแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงไดทำการทดสอบความเที่ยงตรง 
คุณภาพของความเที่ยงตรง ความถูกตอง (Validity) และความนาเชื่อถือของขอมูล (Reliability) ของ
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 

1. การทดสอบหาคาความตรงหรือความถูกตอง (Validity) 
ในการตรวจสอบคาความตรงหรือความถูกตอง จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัย  

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีแบบสอบถามเปนเครื่องมือสำหรับการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอ
ใหกับอาจารยปรึกษาที ่มีความชำนาญและมากประสบการณตรวจสอบ เพื ่อหาความสอดคลอง
ระหวางเนื้อหาในแบบสอบถามกับวัตถุประสงคของการศึกษา ความถูกตองและความชัดเจนของ
ภาษาและคำถามที่ใชในแบบสอบถามจากนั้นผู ว ิจัยไดทำการปรับปรุ ง แกไข ใหเหมาะสมตาม
คำแนะนำของอาจารยที่ปรึกษา กอนการนำไปใชในการเก็บขอมูลจริงจากกลุมตัวอยาง 

2. การทดสอบหาคาความนาเชื่อถือ (Reliability) 
ในการตรวจสอบคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนำ

แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว นำไปทดสอบกับ  
กลุมตัวอยาง จำนวน 30 ชุด หลังจากนั้นก็นำขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามที่เก็บจากกลุมตัวอยางมา
คำนวณหาคาความเชื่อมั่น  

โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ที่เปนคา
สำหรับการวัดความเที่ยงตรงหรือความเชื่อมั่นที่เปนที่นิยมใชมากที่สุด โดยหากคาของผลลัพธมีคา
ตั้งแต 0.7 ขึ้นไป ถือวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ ผานเกณฑสำหรับมาตรวัดที่ไดมาตรฐาน
สำหรับการวัดทางสังคมศาสตร และสามารถนำไปใชในการเก็บขอมูลไดจริง (Griffith, 2015) 
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3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ไดใชแบบสอบถามและแบบสัมภาษณในการเก็บรวบรวมขอมูล

จากประชากร จำนวน 492 คน โดยการดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล 2 ประเภท ดังนี้  
1. ขอมูลปฐมภูมิ คือ งานวิจัยที ่ไดรวบรวมขอมูลโดยใชการตอบแบบสอบถามของ

ขาราชการธุรการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งการเก็บขอมูลครั้งนี้จะไดจำนวนแบบสอบถาม
ทั้งหมดจำนวน 400 ชุด 

2. ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลที่ใชในการศึกษาคนควาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลง  
ตาง ๆ ซึ ่งจะเปนขอมูลที ่อยู ในรูปแบบเอกสาร ซึ ่งไดแก บทความทางวิชาการเชิงวิทยานิพนธ  
ภาคนิพนธ เอกสารงานวิจัย วารสาร สถิติของหนวยงานภาครัฐและเอกชน รวมทั้งวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของกับการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน   

3.4 การวิเคราะหขอมูลและการสรุปผล  

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดดำเนินการกำหนดสถิติที่มีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับขอมูลทางสถิต ิตามว ัตถ ุประสงคท ี ่ต องการศึกษาของงานว ิจ ัยโดยสถิต ิท ี ่ ใช  
ในการวิเคราะหขอมูลมี ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
สถิติเชิงพรรณนา คือ การคำนวณหาคาสถิติ ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency)  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน
การหาสถิติพ้ืนฐาน ผูวิจัยไดนำเสนอรูปแบบของตารางที่ประกอบไปดวยการแปลความหมายดวยการ
บรรยายใตตาราง โดยใชสถิติเชิงพรรณนาสำหรับการอธิบายผลการศึกษา 

2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 กลุมโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน 
T-test และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุมโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวน F-test (Analysis of Variance: ANOVA) 

3. ทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและการพัฒนาตนเอง โดยใชการวิเคราะห
สหสัมพันธแบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
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4. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห และสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ผู วิจัยจะใชสัญลักษณที ่ใชในการ

วิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
  แทน  คาเฉลี่ย 

S.D.  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t  แทน  คาสถิติแจกแจงแบบท่ี (t-distribution) 
F  แทน  คาสถิติแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
R   แทน  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณหรือประสิทธิภาพในการทำนาย 
S.E.  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
Beta  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
P  แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
Sig.  แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน มีนัยสำคัญ 
                          ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 4 

การวิเคราะหขอมูล 

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) กลุมตัวอยางขาราชการธุรการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 จำนวน 400 คน 
ผูวิจัยนำเสนอขอมูล ดังนี้ 

4.1  การวิเคราะหขอมูลดานคุณลักษณะสวนบุคคล 

4.1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลดานคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลดานคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน/คาตอบแทน อายุการทำงาน ระดับตำแหนง โดยการหา
คาความถ่ีและคารอยละ ซึ่งผลการศึกษาสามารถนำเสนอไดดังนี้  
ตารางท่ี 4.1  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) รอยละ 
หญิง 253 63.25 
ชาย 133 33.25 
อ่ืน ๆ 14 3.50 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมาเปนจำนวน 253 คน คิดเปนรอย
ละ 63.25 เพศชาย จำนวน 133 คน คิดเปนรอยละ 33.25 และอื่น ๆ จำนวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
3.50 
ตารางที ่4.2  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอายุ 

อายุ จำนวน (คน) รอยละ 
21-30 ป 109 27.25 
31-40 ป 94 23.50 
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ตารางท่ี 4.2  (ตอ) 
อายุ จำนวน (คน) รอยละ 

41-50 ป 148 37.00 
51 ปขึ้นไป 49 12.25 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุ 41-50 ป จำนวน 
148 คน คิดเปนรอยละ 37 ชวงอายุ 21-30 ป จำนวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.25 ชวงอายุ 31-40 ป 
จำนวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.50 และ 51 ปขึ้นไป จำนวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.25 
ตารางท่ี 4.3  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) รอยละ 
ต่ำกวาปริญญาตรี 58 14.50 
ปริญญาตรี 276 69.00 
ปริญญาโท 66 16.50 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี จำนวน 276 คน คิดเปนรอยละ 69 ปริญญาโท จำนวน 66 คน คิดเปนรอยละ 16.50 และ
ต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 58 คน คิดเปนรอยละ 14.50 
ตารางท่ี 4.4  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จำนวน (คน) รอยละ 
โสด 230 57.50 
สมรส 160 40.00 
หยาราง/มาย 10 2.50 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จำนวน 230 คน 
คิดเป นร อยละ 57.50 สถานภาพสมรส จำนวน 160 คน คิดเป นร อยละ 40 และสถานภาพ 
หยาราง/มาย จำนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.50 
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ตารางที ่4.5  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเงินเดือน/คาตอบแทน 
เงินเดือน/คาตอบแทน จำนวน (คน) รอยละ 

ต่ำกวา 10,000 บาท 5 1.25 
10,001 - 20,000 บาท 139 34.75 
20,001 - 30,000 บาท 90 22.50 
30,001 - 40,000 บาท 143 35.75 
50,001 ขึ้นไป 23 5.75 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที ่ 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีเงินเดือน/คาตอบแทน 
อยูในชวง 30,001 - 40,000 บาท จำนวน 143 คน คิดเปนรอยละ 35.75 ชวง 10,001 - 20,000 บาท
จำนวน 139 คน คิดเปนรอยละ 34.75 ชวง 20,001 - 30,000 บาท จำนวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.50 
ช  วง  50,001 ข ึ ้ นไป  จำนวน  23 คน  ค ิ ดเป  นร  อยละ 5.75 และช  วง  ต ่ ำกว  า  10,000 บาท  
จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.25 
ตารางท่ี 4.6  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอายุการทำงาน 

อายุการทำงาน จำนวน (คน) รอยละ 
1-5 ป 110 27.50 
6-10 ป 182 45.50 
11-15 ป 38 9.50 
16-20 ป 38 9.50 
21 ปขึ้นไป 32 8.00 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที ่ 4.6 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทำงานอยู ใน 
ชวง 6-10 ป จำนวน 182 คน คิดเปนรอยละ 45.50 ชวง 1-5 ป จำนวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 
ชวง 11-15 ป จำนวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.50 ชวง 16-20 ป จำนวน 38 คน คิดเปนรอยละ 9.50 และ
ชวง 21 ปขึ้นไป จำนวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8 
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ตารางท่ี 4.7  จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับตำแหนง 
ระดับตำแหนง จำนวน (คน) รอยละ 

ประเภททั่วไป::  ระดับปฏิบัติงาน 61 15.25 
ประเภททั่วไป::  ระดับชำนาญงาน 119 29.75 
ประเภทวิชาการ::  ระดับปฏิบัติการ 99 24.75 
ประเภทวิชาการ::  ระดับชำนาญการ 89 22.25 
ประเภทวิชาการ::  ระดับชำนาญการพิเศษ 21 5.25 
ประเภทอำนวยการ::  อำนวยการระดับตน 11 2.75 
รวม 400 100.00 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับตำแหนงเปนประเภททั่วไป 
ระดับชำนาญงาน จำนวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.75 ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัต ิการ  
จำนวน 99 คน คิดเปนรอยละ 24.75 ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ จำนวน 89 คน คิดเปน 
รอยละ 22.25 ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน จำนวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.25 ประเภทวิชาการ
ระดับชำนาญการพิเศษ จำนวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.25 และประเภทอำนวยการ อำนวยการระดับตน 
จำนวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.75 

4.2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ      
ขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

4.2.1 ปจจัยจูงใจ 

รายละเอียดขอมูลคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของผูตอบแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5  
จำนวน 5 ดาน ประกอบดวย ดานความกาวหนาในการทำงาน ดานลักษณะงานที่ทำ ดานความ
รับผิดชอบในงานท่ีทำ ดานความสำเร็จในการทำงาน และดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในการทำงาน 

ดานความกาวหนาในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานไดรับมอบหมายใหทำงานที่มีความทาทาย 3.52 0.915 มาก 4 
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ตารางท่ี 4.8 (ตอ) 

ดานความกาวหนาในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

2. องคกรของทานมีการสนับสนุนและสงเสริมใหมี 
การพัฒนา ศักยภาพของบุคลากร เพ่ือความกาวหนา
ในตำแหนงหนาที่ 

4.27 0.694 มากท่ีสุด 1 

3. ตำแหนงงานของทานปจจุบันมีโอกาสกาวหนาสูง 3.81 1.038 มาก 2 
4. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนประจำป 
ดวยความยุติธรรม 

3.63 0.758 มาก 3 

รวม 3.81 0.698 มาก  

จากตารางที่ 4.8 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ดาน
ความกาวหนาในการทำงานที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.81) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
องคกรของทานมีการสนับสนุนและสงเสริมใหมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือความกาวหนาใน
ตำแหนงหนาที่ ( = 4.27) ตำแหนงงานของทานปจจุบันมีโอกาสกาวหนาสูง ( = 3.81) ทานไดรับ
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำปดวยความยุติธรรม  ( = 3.63) และทานไดรับมอบหมายให
ทำงานที่มีความทาทาย ( = 3.81) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.9  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นปจจัยจูงใจดานลักษณะงานท่ีทำ 

ดานลักษณะงานที่ทำ 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทาน 

3.68 0.731 มาก 2 

2. งานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ชวยใหทานมีโอกาส
กาวหนา 

3.97 0.888 มาก 1 

3. งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจในปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

3.38 0.829 มาก 3 

รวม 3.67 0.731 มาก  
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จากตารางที่ 4.9 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ดาน
ลักษณะงานที่ทำที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการ 
ภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.67) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา งานที่ทานปฏิบัติ
อยูเปนงานที่ชวยใหทานมีโอกาสกาวหนา ( = 3.97) งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของทาน ( = 3.68) และงานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจในปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ( = 3.38) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ 
                   ในงานที่ทำ 

ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา  
ใหรับผิดชอบงานท่ีสำคัญ 

3.56 0.974 มาก 1 

2. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานท่ีไมเคย 
ปฏิบัติมากอน 

3.28 0.954 มาก 4 

3. ทานไดรับมอบหมายปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับ
ตำแหนง 

3.50 0.719 มาก 2 

4. ทานมีอำนาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับผิดชอบ 3.33 0.726 มาก 3 
รวม 3.42 0.704 มาก  

จากตารางที ่4.10 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ดานความ
รับผิดชอบในงานที่ทำที ่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.42) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ทานไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบงานที่สำคัญ  ( = 3.56) ทานไดรับมอบหมาย
ปริมาณงานที่เหมาะสมกับตำแหนง ( = 3.50) ทานมีอำนาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับผิดชอบ 
( = 3.33) และทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ไมเคยปฏิบัติมากอน ( = 3.28) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน 

ดานความสำเร็จในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสำเร็จอยู
เสมอ 

4.10 0.536 มาก 6 



35 

ตารางท่ี 4.11 (ตอ) 

ดานความสำเร็จในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

2. ทานสามารถกำหนดเปาหมายและวางแผน 
วิธีการทำงาน ของทานเองได 

4.40 0.566 มากท่ีสุด 5 

3. ทานทุมเทการทำงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

4.48 0.575 มากท่ีสุด 3 

4. งานที่ทานไดรับมอบหมายประสบความสำเร็จ 4.46 0.519 มากท่ีสุด 4 
5. ทานมีความกระตือรือรนที่จะทำงานที่ทานรับผิดชอบ 
ใหสำเร็จ 

4.59 0.497 มากท่ีสุด 1 

6. ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูให
ดีขึ้นเสมอ 

4.58 0.499 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.43 0.439 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.11 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จ
ในการทำงานที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการ
ภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.43) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานมีความ
กระตือรือรนที่จะทำงานที่ทานรับผิดชอบใหสำเร็จ ( =4.59) ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงาน 
ที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นเสมอ ( = 4.58) ทานทุมเทการทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
( = 4.48) งานที่ทานไดรับมอบหมายประสบความสำเร็จ ( = 4.46) ทานสามารถกำหนดเปาหมาย
และวางแผนวิธีการทำงาน ของทานเองได ( = 4.40) และทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานได
สำเร็จอยูเสมอ ( = 4.10) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.12  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นปจจัยจูงใจ ดานการยกยองนับถือ 
                   หรือการยอมรับ 

ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 3.91 0.633 มาก 2 
2. การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 4.02 0.559 มาก 1 
3. การไดรับคำชมเชยและยอมรับจากผูรับบริการ 3.58 0.742 มาก 3 
รวม 3.84 0.572 มาก  
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จากตารางที่ 4.12 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ดานการ
ยกยองนับถือหรือการยอมรับที่มีผลตอตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.84) และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ( =4.02) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา  
( = 3.91) และการไดรับคำชมเชยและยอมรับจากผูรับบริการ ( = 3.58) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.13  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยจูงใจ  

ปจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ดานความกาวหนาในการทำงาน 3.81 0.698 มาก 3 
2. ดานลักษณะงานท่ีทำ 3.67 0.731 มาก 4 
3. ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ 3.42 0.704 มาก 5 
4. ดานความสำเร็จในการทำงาน 4.43 0.439 มากท่ีสุด 1 
5. ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 3.84 0.572 มาก 2 
รวม 3.83 0.531 มาก  

จากตารางที่ 4.13 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจที่มีผลตอ
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับ
ความคิดเห็นมาก ( = 3.84) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความสำเร็จในการทำงาน 
( =4.43) ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ  ( = 3.84) ดานความกาวหนาในการทำงาน  
( = 3.81) ดานลักษณะงานที ่ทำ ( = 3.67) และดานความรับผิดชอบในงานที ่ทำ ( = 3.42) 
ตามลำดับ 

4.2.2 ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 

รายละเอียดขอมูลคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของผูตอบแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค  5  
จำนวน 5 ดาน ประกอบดวย ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสมดุลในการทำงาน  
ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง ดานความยืดหยุนในการทำงาน และดานความสัมพันธ 
กับเพ่ือนรวมงาน 
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ตารางท่ี 4.14  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเหน็ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานคาตอบแทน            
                   และสวัสดิการ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคลากรในสายอาชีพอื ่น ๆ ที่มีวุฒิการศึกษา
เหมือนทาน 

4.10 0.518 มาก 2 

2. ทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณา 
ขั้นเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 

3.82 0.640 มาก 3 

3. ทานคิดวาสวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษ 
ตาง ๆ ที่ทานไดรับมีความเหมาะสม 

4.12 0.560 มาก 1 

รวม 4.01 0.506 มาก  

จากตารางท่ี 4.14 ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยค้ำจุน 
ในการทำงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยู ในระดับความคิดเห็นมาก ( = 4.01) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานคิดวาสวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ ที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสม ( =4.12) ทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเมื่อเปรียบเทียบกับ บุคลากรในสายอาชีพ  
อื่น ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนทาน ( = 4.10) และทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณา 
ขั้นเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ( = 3.82) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.15  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานความสมดุล 
                   ในการทำงาน 

ดานความสมดุลในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานทำงานเสร็จในเวลางาน โดยไมนำไปทำใน
เวลาที่พักผอนหรือหลังเลิกงาน 

3.74 0.757 มาก 4 

2. ทานวางแผนการทำงานเปนลำดับกอน-หลังที่จะลงมือ
ปฏิบัติงาน 

4.23 0.689 มากท่ีสุด 1 

3. ทานควบคุมเวลาในการทำงานของทานใหเปนไป
ตามแผนการทำงานท่ีวางไว 

4.08 0.807 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.15 (ตอ)   

ดานความสมดุลในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

4. ทานมีเวลาสวนตัวเพียงพอที่จะดูแลตนเองและคน
ในครอบครัว 

3.90 0.701 มาก 3 

รวม 3.99 0.627 มาก  

จากตารางที่ 4.15 ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญม ีระด ับความคิดเห ็นต อปจจ ัย จุน 
ในการทำงาน ดานความสมดุลในการทำงานที ่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัต ิงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.99) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ทานวางแผนการทำงานเปนลำดับกอน -หลังที ่จะลงมือปฏิบัติงาน 
( =4.23) ทานควบคุมเวลาในการทำงานของทานใหเปนไปตามแผนการทำงานที่วางไว  ( = 4.08)  
ที่ทานมีเวลาสวนตัวเพียงพอที่จะดูแลตนเองและคนในครอบครัว  ( = 3.90) และทานทำงานเสร็จ 
ในเวลางาน โดยไมนำไปทำในเวลาที่พักผอนหรือหลังเลิกงาน ( = 3.74) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.16  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานความมั่นคง 
                    ของอาชีพและตำแหนง 

ดานความม่ันคงของอาชีพและตำแหนง 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานมีความภูมิใจและผูกพันกับองคการ 4.42 0.514 มากท่ีสุด 4 
2. ทานมีหลักประกันของความมั ่นคงในการทำงาน 
ถึงวัยเกษียณ 

4.63 0.570 มากท่ีสุด 1 

3. ทานคิดวาตำแหนงหนาที่ของทานมีความม่ันคง 4.57 0.571 มากท่ีสุด 2 
4. ทานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาของตำแหนง
หรือหนาที่การงาน 

4.54 0.595 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.54 0.490 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 4.16 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยจุนในการ
ทำงาน ดานความมั ่นคงของอาชีพและตำแหนงที ่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.54) และ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทำงานถึงวัยเกษียณ ( =4.63) 
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ทานคิดวาตำแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง ( = 4.57) ทานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาของ
ตำแหนงหรือหนาที่การงาน ( = 4.54) และทานมีความภูมิใจและผูกพันกับองคการ ( = 4.42) 
ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.17  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานความยืดหยุน 
                   ในการทำงาน 

ดานความยืดหยุนในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานมีเวลาไดพักผอนและดูแลสุขภาพอยาง
เหมาะสม 

3.84 0.628 มาก 4 

2. องคกรมีสวนชวยอำนวยความสะดวกเกี ่ยวกับ
ระบบปฏิบัติการในการทำงาน ทำใหการทำงานแบบ
ยืดหยุนของทานเปนไปดวยความราบร่ืน 

4.14 0.663 มาก 1 

3. ภาระงานที่รับผิดชอบ ไมทำใหเกิดปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพ รางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ 
ปวยงาย 

3.91 0.838 มาก 2 

4. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม
กับชวงเวลา ทำงานในแตละวัน 

3.85 0.900 มาก 3 

รวม 3.93 0.674 มาก  

จากตารางท่ี 4.17 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 
ดานความยืดหยุ นในการทำงานที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยู ในระดับความคิดเห็นมาก ( = 3.93) และเมื ่อพิจารณา 
เปนรายขอ พบวา องคกรมีสวนชวยอำนวยความสะดวกเกี่ยวกับระบบปฏิบัติการในการทำงาน ทำให
การทำงานแบบยืดหยุนของทานเปนไปดวยความราบรื่น ( =4.14) ภาระงานที่รับผิดชอบ ไมทำให
เกิดปญหาเกี ่ยวกับสุขภาพ รางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ ปวยงาย  ( = 3.91)  
ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับชวงเวลา ทำงานในแตละวัน  ( = 3.85) และทาน 
มีเวลาไดพักผอนและดูแลสุขภาพอยางเหมาะสม ( = 3.84) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.18  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานความสัมพันธ 
                    กับเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ระดับความคิดเห็น ลำดับ 

 S.D. แปลผล  

1. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน  
ใหความสนิทสนม ใหความชวยเหลือสนับสนุนใน 
การทำงาน 

4.23 0.648 มากท่ีสุด 3 

2. ทานกับเพ่ือนรวมงานของทานชวยเหลือและรวมมือ
กันในการทำงานใหสำเร็จตามเปาหมายเดยีวกัน 

4.26 0.653 มากท่ีสุด 2 

3. องคกรของทานจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมพนักงานไดมี
โอกาสทำงานรวมกัน 

4.26 0.655 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.25 0.619 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.18 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยค้ำจุนในการ
ทำงาน ดานความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงานที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยู ในระดับความคิดเห็นมากที ่ส ุด ( = 4.25)  
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา องคกรของทานจัดกิจกรรมที่สงเสริมพนักงานไดมีโอกาสทำงาน
รวมกัน ( =4.26) ทานกับเพื ่อนรวมงานของทานชวยเหลือและรวมมือกันในการทำงานใหสำเร็จ 
ตามเปาหมายเดียวกัน ( = 4.26) และทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน ใหความสนิทสนม  
ใหความชวยเหลือสนับสนุนในการทำงาน ( = 4.23) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.19  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 

ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.01 0.506 มาก 3 
2. ดานความสมดุลในการทำงาน 3.99 0.627 มาก 4 
3. ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง 4.54 0.490 มากท่ีสุด 1 
4. ดานความยืดหยุนในการทำงาน 3.93 0.674 มาก 5 
5. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.25 0.619 มาก 2 
รวม 4.14 0.426 มาก  
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จากตารางท่ี 4.19 ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยค้ำจุน 
ในการทำงานที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการ
ภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมาก ( = 4.14) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานความมั่นคง
ของอาชีพและตำแหนง ( =4.54) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ( = 4.25) ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ( = 4.01) ดานความสมดุลในการทำงาน ( = 3.99) และดานความยืดหยุนในการ
ทำงาน ( = 3.93) ตามลำดับ 

4.2.3 ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
รายละเอียดขอมูลคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของผูตอบแบบสอบถาม

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค จำนวน 3 ดาน 
ประกอบดวย ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร  ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  และ 
ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
ตารางท่ี 4.20  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยวัฒนธรรมองคกร ดานลักษณะ 
                   ของวัฒนธรรมในองคกร 

ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. วัฒนธรรมและบรรยากาศในองคกร สงผลตอ
ความรู สึกในการทำงาน เชน ความเครียดในการ
ทำงาน เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน รวมถึงการมี 
สวนรวมในการทำงาน 

4.22 0.703 มากท่ีสุด 4 

2. องคกรมีวัฒนธรรมที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนา
ทักษะอยางตอเนื่อง 

4.35 0.653 มากท่ีสุด 2 

3. การยอมรับและเคารพในความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและประสบการณของพนักงานในองคกร 

4.11 0.757 มากท่ีสุด 5 

4. องคกรสงเสริมทานใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ 
ในองคกร และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

4.25 0.681 มากท่ีสุด 3 

5. ทานมีการกำหนดเปาหมายในการทำงานไวอยาง
ชัดเจน 

4.45 0.569 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.28 0.608 มากท่ีสุด  
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จากตารางที่ 4.20 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยวัฒนธรรม
องคกร ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกรที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.28) และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานมีการกำหนดเปาหมายในการทำงานไวอยางชัดเจน ( =4.45) องคกร
มีวัฒนธรรมที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง ( = 4.35 องคกรสงเสริมทานใหเกิด
ความรู สึกภาคภูมิใจในองคกร และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื ่อง  ( =4.25) วัฒนธรรมและ
บรรยากาศในองคกร สงผลตอความรูสึกในการทำงาน เชน ความเครียดในการทำงาน เกิดภาวะ 
หมดไฟในการทำงาน รวมถึงการมีสวนรวมในการทำงาน  ( =4.22) และการยอมรับและเคารพ 
ในความหลากหลายทางวัฒนธรรมและประสบการณของพนักงานในองคกร ( = 4.11) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.21  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยวฒันธรรมองคกร ดานสภาพแวดลอม 
                   ในการทำงาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. สภาพแวดลอมภายในองคกรที ่เหมาะสมทำให
ทานมีความสุขในการทำงาน 

4.31 0.624 มากท่ีสุด 3 

2. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทำงานทำให
ทานสามารถปฏิบัติงานไดดีมากข้ึน 

4.35 0.606 มากท่ีสุด 2 

3. ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทำงานของทานมี
ความปลอดภัยในการทำงาน 

4.37 0.610 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.34 0.603 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 4.21 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยวัฒนธรรม
องคกร ดานสภาพแวดลอมในการทำงานที ่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.34) และ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทำงานของทานมีความปลอดภัยใน
การทำงาน ( =4.37) บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทำงานทำใหทานสามารถปฏิบัติงานไดดี
มากขึ้น ( = 4.35) และสภาพแวดลอมภายในองคกรที่เหมาะสมทำใหทานมีความสุขในการทำงาน  
( =4.31) 
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ตารางท่ี 4.22  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยวัฒนธรรมองคกร ดานนโยบาย 
                   วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 

ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและ
นโยบายขององคกรเปนอยางดี 

4.50 0.562 มากท่ีสุด 1 

2. องคกรของทานมีนโยบายการวางแผนบริหารงาน
อยางชัดเจน 

4.48 0.566 มากท่ีสุด 2 

3. องคกรของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางสม่ำเสมอ 

4.48 0.566 มากท่ีสุด 2 

4. นโยบายและการดำเนินงานของบริษัทน้ีมีความ
รับผิดชอบตอสังคม 

4.48 0.566 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.48 0.560 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 4.22 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยวัฒนธรรม
องคกร ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกรที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.48) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและนโยบายขององคกรเปน
อยางดี ( =4.50) องคกรของทานมีนโยบายการวางแผนบริหารงานอยางชัดเจน ( = 4.48) องคกร 
ของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ ( ̅= 4.48) และนโยบายและการดำเนินงาน
ของบริษัทนี้มีความรับผิดชอบตอสังคม ( = 4.48) ตามลำดับ 
ตารางท่ี 4.23 คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นปจจัยวัฒนธรรมองคกร  

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

ลำดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร 4.28 0.608 มากท่ีสุด 3 
2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 4.34 0.603 มากท่ีสุด 2 
3. ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 4.48 0.560 มากท่ีสุด 1 
รวม 4.37 0.540 มากท่ีสุด  
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จากตารางที่ 4.23 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยวัฒนธรรม
องคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด ( = 4.37) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ดานนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ( =4.48) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ( = 4.34) และดาน
ลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร ( = 3.28) ตามลำดับ 

4.2.4 ปจจัยกับศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

รายละเอียดขอมูลคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของผูตอบแบบสอบถาม
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5  
ตารางท่ี 4.24  คาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น ลำดับ 

 S.D. แปลผล  

1. ทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคลากรในสายอาชีพอื่น ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือน
ทาน 

4.66 0.626 มากท่ีสุด 2 

2. ทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาข้ัน
เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 

4.78 0.473 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.72 0.529 มากท่ีสุด  

จากตารางที่ 4.24 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยูในระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
( = 4.72) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือน
และสวัสดิการตาง ๆ ( =4.78) และทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเมื่อเปรียบเทียบกับ บุคลากร
ในสายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนทาน ( = 4.66) ตามลำดับ 

4.3  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

4.3.1 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
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 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันไมสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา  

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางที่ 4.25  ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา  
                   ศักยภาพ ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

ANOVA 

  
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

เพศ Between Groups 31.288 4 7.822 33.255 0.000** 
Within Groups 92.909 395 0.235 

  

Total 124.198 399 
   

อายุ Between Groups 32.493 4 8.123 8.589 0.000** 
Within Groups 373.585 395 0.946 

  

Total 406.078 399 
   

ระดับ
การศึกษา 

Between Groups 21.109 4 5.277 20.291 0.000** 
Within Groups 102.731 395 0.260 

  

Total 123.840 399 
   

สถานภาพ Between Groups 31.549 4 7.887 35.625 0.000** 
Within Groups 87.451 395 0.221   
Total 119.000 399    

เงินเดือน/
คาตอบแทน 

Between Groups 55.131 4 13.783 12.263 0.000** 
Within Groups 443.947 395 1.124 

  

Total 499.078 399 
   

อายุการ

ทำงาน 
Between Groups 115.150 4 28.788 25.390 0.000** 
Within Groups 447.850 395 1.134   
Total 563.000 399    

ระดับ

ตำแหนง 
Between Groups 262.960 4 65.740 14.414 0.000** 
Within Groups 1801.478 395 4.561   
Total 2064.438 399    

หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห One-Way ANOVA พบวา ปจจัยดานคุณลักษณะ 
สวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 จำนวน 7 ดาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
เงินเดือน/คาตอบแทน อายุการทำงาน และระดับตำแหนง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคา Sig เทากับ 0.000 ดังนั ้นจึงยอมรับสมมติฐาน  ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางท่ี 4.26  คุณลักษณะสวนบุคคล จำแนกตามเพศ ที่แตกตางกันสงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา 
                   ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

เพศ N  S.D. t Sig. 

ชาย 139 4.62 0.69 -2.82 0.005 

หญิง 261 4.80 0.39   

หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะหขอมูลดานคุณลักษณะสวนบุคคล จำแนกตามเพศ พบวา 
ขาราชการธุรการเพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพที่แตกตางกัน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา t เทากับ -2.82 และคา Sig. (2-tailed) เทากับ .005 
ซึ่งนอยกวาระดับนัยสำคัญท่ีกำหนดไว 
ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                   ของขาราชการฯ จำแนกตามกลุมอายุ (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

อายุ 21–30 ป 31–40 ป 41–50 ป 51 ปขึ้นไป 

21–30 ป 4.83 4.78 4.80 3.90 

31–40 ป * 4.78 4.80 3.90 

41–50 ป * - 4.80 3.90 

51 ปขึ้นไป * * * 3.90 

หมายเหตุ  คาเฉล่ียในแนวทแยงคือคาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุ 
              เครื่องหมาย * แสดงวาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  
              .05 
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จากตารางที ่4.27 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการฯ จำแนกตามกลุมอายุ ดังนี้ 

1. กลุ มอายุ 21–30 ป กับ 51 ปขึ ้นไป พบวากลุ มอายุ 21–30 ป มีคาเฉลี ่ยแรงจูงใจ  
( = 4.83) สูงกวากลุมอายุ 51 ปขึ้นไป ( = 3.90) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p < .05) 

2. กลุมอายุ 31–40 ป กับ 51 ปขึ้นไป คาเฉลี่ยของกลุม 31–40 ป อยูที ่ = 4.78  
ซึ่งสูงกวากลุม 51 ปขึ้นไป ( = 3.90) อยางมีนัยสำคัญ 

3. กลุมอายุ 41–50 ป กับ 51 ปขึ้นไป กลุมอายุ 41–50 ป มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจ = 4.80  
ซึ่งสูงกวากลุม 51 ปขึ้นไปอยางมีนัยสำคัญ 

4. กลุ มอายุ 21–30 ป, 31–40 ป และ 41–50 ป ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญ 
ระหวางกัน 
ตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                    ของขาราชการฯ จำแนกตามระดับการศึกษา (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

ระดับการศึกษา ต่ำกวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
ต่ำกวาปริญญาตรี 4.45 4.77 4.56 
ปริญญาตรี * 4.77 4.56 
สูงกวาปริญญาตรี - * 4.56 
หมายเหตุ  คาเฉล่ียในแนวทแยงคือคาเฉลี่ยของแตละกลุมระดับการศึกษา  
              เคร่ืองหมาย * แสดงวาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ จำแนกตามระดับการศึกษา ดังนี้ 

1. กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจอยูที่ 4.45 ซึ่งต่ำกวา
กลุมท่ีมีวุฒิปริญญาตรี ( = 4.77) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p < .05) 

2. กลุมปริญญาตรีมีแรงจูงใจสูงกวาทุกกลุม แตเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่มีการศึกษา 
สูงกวาปริญญาตรี ( = 4.56) ก็ยังพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญ 

3. ระหวางกลุมที่มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรีกับกลุมสูงกวาปริญญาตรี  ไมพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.29  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                     ของขาราชการธุรการ จำแนกตามสถานภาพสมรส (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยา/หมาย 

โสด 4.92 4.43 4.0 
สมรส * 4.43 4.0 
หยา/หมาย * * 4.0 
หมายเหตุ  คาเฉล่ียในแนวทแยงคือคาเฉลี่ยของแตละกลุมสถานภาพสมรส  
              เคร่ืองหมาย * แสดงวาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที ่4.29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ จำแนกตามสถานภาพสมรส ดังนี้ 

1. กลุ มขาราชการที ่ม ีสถานภาพโสด  มีคาเฉลี ่ยแรงจูงใจสูงกวากลุ มสมรสและ 
กลุมหยา/หมาย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p < .05) 

2. คาเฉลี ่ยของกลุ มโสดอยู ในระดับสูงที ่สุด  ( = 4.92) สะทอนถึงความมุ งมั ่นและ
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในชวงที่ยังไมมีภาระครอบครัว 

3. กลุมที่มีสถานภาพสมรสและหยา/หมาย มีระดับแรงจูงใจใกลเคียงกันและไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสำคัญ 
ตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                   ของขาราชการธุรการ จำแนกตามเงินเดือนฯ (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

ระดับเงินเดือน 
ต่ำกวา 15,000 

บาท 

15,001–

20,000 บาท 

20,001–

25,000 บาท 

มากกวา 
25,000 บาท 

ต่ำกวา 15,000 บาท 3.8 4.63 4.86 4.82 
15,001–20,000 บาท * 4.63 4.86 4.82 
20,001–25,000 บาท * - 4.86 4.82 
มากกวา 25,000 บาท * - - 4.82 
หมายเหตุ  คาเฉล่ียในแนวทแยงคือคาเฉลี่ยของแตละกลุมระดับเงินเดือน  
              เคร่ืองหมาย * แสดงวาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางที ่4.30 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) พบวาแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ แตกตางกันอยาง
มีนัยสำคัญทางสถิติระหวางกลุมรายได โดยเฉพาะกลุมท่ีมีเงินเดือนต่ำกวา 15,000 บาท มีแรงจูงใจต่ำ
กวาทุกกลุมท่ีมีรายไดสูงกวา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p < .05) 

1. กลุมขาราชการที่มีเงินเดือนต่ำกวา 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจต่ำที่สุด ( = 3.8) 
สะทอนถึงความรูสึกขาดความม่ันคงหรือแรงเสริมในการพัฒนา 

2. กลุ มที ่ม ีเง ินเดือนสูงกวา 15,000 บาท มีคาเฉลี ่ยแรงจูงใจใกลเคียงกัน  และ 
ไมพบความแตกตางทางสถิติระหวางกัน 

3. กลุมที่มีเงินเดือนมากกวา 25,000 บาท มีแรงจูงใจสูงสุด ซึ่งอาจเนื่องจากความมั่นคง
ทางการเงินและโอกาสกาวหนาในสายงานที่ชัดเจน 
ตารางที่ 4.31  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                  ของขาราชการฯ จำแนกตามอายุการทำงาน (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

อายุการทำงาน นอยกวา 5 ป 5–10 ป 11–15 ป มากกวา 15 ป 
นอยกวา 5 ป 4.87 4.8 4.78 4.71 
5–10 ป * 4.8 4.78 4.71 
11–15 ป * - 4.78 4.71 
มากกวา 15 ป * - - 4.71 
หมายเหตุ  คาเฉล่ียในแนวทแยงคือคาเฉลี่ยของแตละกลุมอายุการทำงาน  
              เคร่ืองหมาย * แสดงวาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) พบวาแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  มีความแตกตาง
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวางกลุมอายุการทำงานบางคู โดยเฉพาะกลุมที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป  
มีแรงจูงใจต่ำกวาทุกกลุมท่ีมีอายุงานมากกวา อยางมีนัยสำคัญ (p < .05) 

1. กลุมขาราชการธุรการที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป มีแรงจูงใจต่ำที่สุด ( = 4.71) ซึ่งอาจ 
เกิดจากประสบการณนอย ความไมม่ันใจในบทบาทหนาที่ หรือโอกาสในการเติบโตที่ยังไมชัดเจน 

2. กลุมที่มีอายุงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจสูงใกลเคียงกัน และไมพบความ
แตกตางอยางมีนัยสำคัญระหวางกัน 
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ตารางที่ 4.32  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                  ของขาราชการฯ จำแนกตามระดับตำแหนง (ดวยวิธี Least Significant Difference) 

ระดับ
ตำแหนง 

ปฏิบัติงาน ชำนาญงาน ปฏิบัติการ ชำนาญการ 
ชำนาญการ
พิเศษ 

อำนวยการ
ระดับตน 

ปฏิบัติงาน 4.67 4.84 - - - - 
ชำนาญงาน * 4.84 - - - - 
ปฏิบัติการ * * nan - - - 
ชำนาญการ * * * nan - - 
ชำนาญการ 
พิเศษ 

* * * * nan - 

อำนวยการ 
ระดับตน 

* * * * * nan 

หมายเหตุ  ตัวเลขแสดงคาเฉลี่ยแรงจูงใจของกลุมที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  
               ที่ระดับ .05      
               เครื่องหมาย * หมายถึงไมจำเปนตองเปรียบเทียบซ้ำ 

จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 
(LSD) พบวา ขาราชการธุรการในแตละระดับตำแหนงมีระดับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพแตกตาง
กันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติในบางคูเปรียบเทียบ โดยเฉพาะระหวางกลุมระดับตำแหนงที่อยูในสาย
ปฏิบัติ (เชน ระดับปฏิบัติงาน และระดับปฏิบัติการ) กับกลุมที่มีตำแหนงสูงขึ้นหรือมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทางมากข้ึน เชน ระดับชำนาญงาน ระดับชำนาญการ และระดับชำนาญการพิเศษ 

1. กลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย
แรงจูงใจต่ำกวากลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภททั่วไประดับชำนาญงาน, ประเภท
วิชาการระดับปฏิบัติการ และประเภทวิชาการระดับชำนาญการ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

2. กลุ มขาราชการธุรการที ่มีระดับตำแหนงประเภททั่วไปชำนาญงาน มีคาเฉลี่ย
แรงจูงใจสูงกวากลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน และประเภท
วิชาการระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสำคัญ 

3. กลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภทวิชาการระดับชำนาญการ มีคาเฉลี่ย
แรงจูงใจสูงกวากลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน, ประเภท
วิชาการระดับปฏิบัติการ และประเภทวิชาการระดับชำนาญงาน อยางชัดเจน 
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4. กลุมขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ 
และขาราชการธุรการที่มีระดับตำแหนงประเภทวิชาการระดับอำนวยการระดับตน มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจ
คอนขางสูง แตไมแตกตางอยางมีนัยสำคัญจากกลุมอ่ืนในบางคูเปรียบเทียบ 

4.3.2 ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

 ปจจัยจูงใจไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

 ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางที่ 4.33  คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน ปจจัยจูงใจมีอิทธิพล 
                      ตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Correlations 
 

Y X1 X2 X3 X4 X5 

Y 1 
     

X1 -0.010 1 
    

X2 -0.095 .839** 1 
   

X3 -.212** .779** .811** 1 
  

X4 .271** .434** .392** .153** 1 
 

X5 .151** .726** .720** .624** .481** 1  
หมายเหตุ  ตัวแปร : การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Y) ดานความกาวหนาในการทำงาน (X1)  
              ดานลักษณะงานที่ทำ (X2) ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ (X3) ดานความสำเร็จในการ 
              ทำงาน (X4) และดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ (X5) 
              **นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.33 คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน เพื่อทำการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ทำการศึกษาวิจัย 
พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมดอยูระหวาง -0.212 – 0.839 มีคาไมเกิน 
1.00 ซึ่งมีคาสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และแบบผกผัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 4.34  ผลการวิเคราะหสมการถดถอยปจจัยจูงใจมีอิทธ ิพลตอการพัฒนาศักยภาพ  
                   ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Summary 

R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 
df1 df2 

Sig. F 

Change 

0.459 0.211 0.201 0.47272 0.211 21.033 5 394 0.000** 
หมายเหตุ  ตัวแปรอิสระ : ดานความกาวหนาในการทำงาน ดานลักษณะงานที่ทำ ดานความรับผิดชอบ 
                  ในงานท่ีทำ ดานความสำเร็จในการทำงาน และดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 

      ** นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.34 คา R เทากับ 0.459 แสดงใหเห็นวาปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบ ัต ิงานของขาราชการธ ุรการ สังก ัดสำนักงานอัยการภาค 5  ซึ ่ งม ีค า 
ขนาดความสัมพันธรอยละ 45.90 และคา R2 เทากับ 0.211 ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งสามารถใชพยากรณได
รอยละ 21.10 
ตารางที่ 4.35  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยระหวางปจจัยจูงใจ และการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
                    ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 23.501 5 4.700 21.033 0.000** 
Residual 88.044 394 0.223    

Total 111.544 399      

หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
พบวา ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัด 
สำนักงานอัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.01 โดยมีคา Sig เทากับ 0.000** ดังนั ้น 
จึงยอมร ับสมมติฐาน   ปจจ ัยจ ูงใจมีอ ิทธ ิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบ ัต ิงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
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ตารางที่ 4.36  ผลการว ิเคราะหสมการถดถอยระหวางปจจ ัยจ ูงใจ และการพัฒนาศักยภาพ 
                     ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 3.639 0.266   13.695 0.000** 
1. ดานความกาวหนาในการทำงาน (X1) 0.112 0.071 0.148 1.574 0.116 
2. ดานลักษณะงานท่ีทำ (X2) -0.176 0.071 -0.243 -2.493 0.013* 
3. ดานความรับผดิชอบในงานท่ีทำ (X3) -0.295 0.066 -0.392 -4.433 0.000** 
4. ดานความสำเร็จในการทำงาน (X4) 0.219 0.068 0.182 3.202 0.001** 
5. ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ (X5) 0.348 0.066 0.376 5.286 0.000** 
หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   * นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการ
ภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 0.05 ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก ดานลักษณะงานท่ีทำ 
ดานความรับผิดชอบในงานที่ทำ ดานความสำเร็จในการทำงาน และดานการยกยองนับถือหรือ  
การยอมรับ เมื ่อเรียงลำดับคาเฉลี่ยที ่ถดถอยจากมากไปนอย ไดแก  ดานการยกยองนับถือหรือ 
การยอมรับ (X5) (Beta = 0.376) ดานความสำเร็จในการทำงาน (X4) (Beta = 0.181) ดานลักษณะ
งานที ่ทำ (X2) (Beta = -0.243) และดานความรับผิดชอบในงานที ่ทำ  (X3) (Beta = -0.392) 
ตามลำดับ ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณไดดังนี้  

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = (0.376)X5 + (0.181)X4 + (-0.243)X2 + (-0.392)X3 
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Y = 3.639 + (0.348)X5 + (0.219)X4 + -0.176)X2 + (-0.295)X3 
จากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว สามารถเขียนอภิปรายได ดังนี้ ปจจัยจูงใจ ดานการยกยองนับถือ

หรือการยอมรับ เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพิ่มขึ้น 0.376 หนวย ดานความสำเร็จในการทำงาน เพิ่มขึ้น 1 หนวย  
จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพิ่มข้ึน 
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0.181 หนวย ดานลักษณะงานที่ทำ เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ลดลง 0.243 หนวย และดานความรับผิดชอบในงานที่ทำ 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกดัสำนักงานอัยการ
ภาค 5 ลดลง 0.392 หนวย 

สามารถสรุปสมมติฐานไดดังนี้ ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานที่ทำ ดานความรับผิดชอบ  
ในงานที่ทำ ดานความสำเร็จในการทำงาน และดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ มีอิทธิพล  
ตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

4.3.3 ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

  ปจจัยค้ำจุนในการทำงานไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

  ปจจัยค้ำจ ุนในการทำงานมีอิทธ ิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบ ัต ิงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางที่ 4.37  คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 
                    มีอ ิทธ ิพลต อการพัฒนาศ ักยภาพในการปฏ ิบ ัต ิ งานของข าราชการ  ในส ังกัด 
                      สำนักงานอัยการภาค 5 

Correlations  
Y X1 X2 X3 X4 X5 

Y 1           
X1 .245** 1         
X2 .351** .261** 1       
X3 .486** .503** .442** 1     
X4 .478** .319** .837** .353** 1   
X5 .283** .603** .212** .446** .196** 1 

หมายเหตุ  ตัวแปร:การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Y) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (X1)  
              ดานความสมดุลในการทำงาน (X2) ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง (X3)  
              ดานความยืดหยุนในการทำงาน (X4) และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (X5) 
              **นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.37 คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน เพื่อทำการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ทำการศึกษาวิจัย 
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พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมดอยูระหวาง 0.196 – 0.837 มีคาไมเกิน 
1.00 ซึ่งมีคาสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตารางที่ 4.38  ผลการวิเคราะหสมการถดถอยปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนา 
                    ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Summary 

R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 
df1 df2 

Sig. F 

Change 

0.634 0.402 0.394 0.41149 0.402 52.954 5 394 0.000** 
หมายเหตุ  ตัวแปรอิสระ : ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสมดุลในการทำงาน ดานความมั่นคง 
               ของอาชีพและตำแหนง ดานความยืดหยุ นในการทำงาน และดานความสัมพันธกับ  
               เพ่ือนรวมงาน 
              ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.38 คา R เทากับ 0.634 แสดงใหเห็นวาปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งมีคาขนาด
ความสัมพันธรอยละ 63.40 และคา R2 เทากับ 0.402 ปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งสามารถใชพยากรณไดรอยละ 
40.20 
ตารางที่ 4.39  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยระหวางปจจัยค้ำจุนในการทำงาน และการพัฒนาศักยภาพ 
                    ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 44.831 5 8.966 52.954 0.000** 
Residual 66.713 394 0.169    

Total 111.544 399      

หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

พบวา ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ใน
สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีคา Sig เทากับ 0.000** ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐาน   ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
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ตารางที่ 4.40  ผลการวิเคราะหสมการถดถอยระหวางปจจัยค้ำจุนในการทำงาน และการพัฒนา 
                    ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 1.999 0.215   9.308 0.000** 
1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (X1) -0.190 0.056 -0.181 -3.407 0.001** 
2. ดานความสมดลุในการทำงาน (X2) -0.346 0.064 -0.410 -5.435 0.000** 
3. ดานความม่ันคงของอาชีพและตำแหนง (X3) 0.486 0.054 0.450 9.029 0.000** 
4. ดานความยืดหยุนในการทำงาน (X4) 0.543 0.058 0.692 9.432 0.000** 
5. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X5) 0.122 0.043 0.142 2.844 0.005** 
หมายเหตุ  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
พบวา ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.01 ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสมดุลในการทำงาน ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง 
ดานความยืดหยุนในการทำงาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เมื่อเรียงลำดับคาเฉลี่ยที่ถดถอย
จากมากไปนอย ไดแก ดานความยืดหยุนในการทำงาน (X4) (Beta = 0.692) ดานความมั่นคงของอาชีพ
และตำแหนง (X3) (Beta = 0.450) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (X5) (Beta = 0.142) ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ (X1) (Beta = -0.181) และดานความสมดุลในการทำงาน (X2) (Beta = -0.410) ซึ่งสามารถ
เขียนสมการพยากรณไดดังนี้  

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = (0.692)X4 + (0.450)X3 + (0.142)X5 + (-0.181)X1 + (-0.410)X2 
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Y = 1.999 + (0.543)X4 + (0.486)X3 + (0.122)X5 + (-0.190)X1 + (-0.346)X2 
จากคาสัมประสิทธิ ์ดังกลาว สามารถเขียนอภิปรายได ดังนี้ ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน  

ดานความยืดหยุนในการทำงาน เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพ่ิมข้ึน 0.692 หนวย ดานความมั่นคงของอาชีพและ
ตำแหนง เพิ ่มขึ ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  



57 

ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพิ่มขึ้น 0.450 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เพิ่มขึ้น 1 หนวย 
จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
เพิ่มขึ้น 0.142 หนวย ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ลดลง 0.181 หนวย และ
ดานความสมดุลในการทำงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ลดลง 0.410 หนวย 

สามารถสรุปสมมติฐานไดดังนี้ ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  
ดานความสมดุลในการทำงาน ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง ดานความยืดหยุนในการ
ทำงาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

4.3.4 ปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

  ปจจัยวัฒนธรรมองคกรไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

 ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางที่ 4.41  คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน ปจจัยวัฒนธรรม 

         องคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัด    
         สำนักงานอัยการภาค 5 

Correlations 
 

Y X1 X2 X3 
Y 1       
X1 .526** 1     
X2 .499** .735** 1   
X3 .545** .815** .720** 1 
หมายเหตุ  ตัวแปร:การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Y) ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร (X1) 
              ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (X2) และดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร (X3) 
              **นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 4.41 คาสหสัมพันธ Pearson ของตัวแปรที่ใชทดสอบในสมมติฐาน เพื่อทำการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ทำการศึกษาวิจัย 
พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมดอยูระหวาง 0.499 – 0.815 มีคาไมเกิน 
1.00 ซึ่งมีคาสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ตารางที่ 4.42   ผลการวิเคราะหสมการถดถอยปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการทำงานมีอิทธิพลตอ 
                    การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Summary 

R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 
df1 df2 

Sig. F 

Change 

0.574 0.329 0.324 0.43474 0.329 64.728 3 396 0.000** 
หมายเหตุ  ตัวแปรอิสระ : ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 
                  และดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
                  ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4.42 คา R เทากับ 0.574 แสดงใหเห็นวาปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการทำงาน
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่ง
มีคาขนาดความสัมพันธรอยละ 57.40 และคา R2 เทากับ 0.329 ปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการ
ทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 
5 ซึ่งสามารถใชพยากรณไดรอยละ 32.90 
ตารางที่ 4.43  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกร และการพัฒนาศักยภาพ 
                    ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 36.701 3 12.234 64.728 0.000** 
Residual 74.844 396 0.189   

Total 111.544 399    

หมายเหตุ ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
พบวา ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ 0.01 โดยมีคา Sig เทากับ 0.000** 
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ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน  ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางที่ 4.44  ผลการวิเคราะหสมการถดถอยระหวางปจจัยวัฒนธรรมองคกร และการพัฒนาศักยภาพ 
                    ในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 2.235 0.181   12.332 0.000** 
1. ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร (X1) 0.146 0.066 0.168 2.195 0.029* 
2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (X2) 0.148 0.056 0.169 2.645 0.009** 
3. ดานนโยบาย วิสยัทัศน พันธกิจขององคกร 
(X3) 

0.271 0.070 0.287 3.848 0.000** 

หมายเหตุ ** นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 * นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 0.05 ประกอบดวย 3 ดาน 
ไดแก ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน และดานนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร เมื่อเรียงลำดับคาเฉลี่ยที่ถดถอยจากมากไปนอย ไดแก ดานนโยบาย 
วิส ัยทัศน พันธกิจขององคกร  (X3) (Beta = 0.287) ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  (X2)  
(Beta = 0.169) และดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร (X1) (Beta = -0.168) ตามลำดับ  
ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณไดดังนี้  

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = (0.287)X3 + (0.169)X2 + (0.168)X1 
สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Y = 2.235 + (0.271)X3 + (0.148)X2 + (0.146)X1 
จากคาสัมประสิทธิ ์ด ังกลาว สามารถเขียนอภิปรายได ดังนี้ ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 

ในการทำงาน ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนา
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ศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพิ่มขึ้น 0.287 หนวย  
ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพ่ิมข้ึน 0.169 หนวย และดานลักษณะของวัฒนธรรม
ในองค  กร  เพ ิ ่ มข ึ ้ น  1  หน  วย  จะอ ิทธ ิพลต  อการพ ัฒนาศ ั กยภาพในการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  
ของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพ่ิมข้ึน 0.168 หนวย  

สามารถสรุปสมมติฐานไดปจจัยวัฒนธรรมองคกรในการทำงาน ดานลักษณะของวัฒนธรรม 
ในองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน และดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร มีอิทธิพล 
ตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ตารางท่ี 4.45 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันสงผลตอ
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

ยอมรับสมมติฐาน 

1. เพศ ยอมรับสมมติฐาน 
2. อายุ ยอมรับสมมติฐาน 
3. ระดับการศึกษา ยอมรับสมมติฐาน 
4. สถานภาพ ยอมรับสมมติฐาน 
5. เงินเดือน/คาตอบแทน ยอมรับสมมติฐาน 
6. อายุการทำงาน ยอมรับสมมติฐาน 
7. ระดับตำแหนงงาน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทำงาน, ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน, 
ปจจัยวัฒนธรรมองคกร มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปจจัยจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพฯ ยอมรับสมมติฐาน 
1. ดานความกาวหนาในการทำงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 
2. ดานลักษณะงานท่ีทำ ยอมรับสมมติฐาน 
3. ดานความรับผิดชอบในงานที่ทำ ยอมรับสมมติฐาน 
4. ดานความสำเร็จในการทำงาน ยอมรับสมมติฐาน 
5. ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ  ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.45 (ตอ) 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพฯ ยอมรับสมมติฐาน 
1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ยอมรับสมมติฐาน 
2. ดานความสมดุลในการทำงาน ยอมรับสมมติฐาน 
3. ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง ยอมรับสมมติฐาน 
4. ดานความยืดหยุนในการทำงาน  ยอมรับสมมติฐาน 
5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ยอมรับสมมติฐาน 
ปจจัยวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพฯ ยอมรับสมมติฐาน 
1. ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร ยอมรับสมมติฐาน 
2. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  ยอมรับสมมติฐาน 
3. ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ และ
ความสัมพันธระหวางปจจัยดังกลาวกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยมี
เปาหมายเพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการกำหนดแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
การดำเนินการวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  

ที่เปนขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 จำนวน 400 คน ผานแบบสอบถามที่ไดรับ  
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดวย
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล ี ่ย (Mean) และสวนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื ่ออธ ิบายล ักษณะ 
ขอมูลเบื้องตน รวมถึงการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การทดสอบคาที ( t-test) การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเด ียว (One-Way ANOVA) และการว ิเคราะหถดถอยพหุค ูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลพบวา กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก ทั้งในดานปจจัยแรงจูงใจภายใน เชน ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยกยอง
นับถือ และความกาวหนาในอาชีพ และปจจัยค้ำจุนภายนอก เชน ความมั่นคงในอาชีพ ความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 

ผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวา ปจจัยแรงจูงใจและปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีความสัมพันธและ
มีอิทธิพลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการอยางชัดเจน 
อันนำไปสูการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เนนกาเสริมสราง

แรงจูงใจที่เหมาะสมกับบริบทขององคกร 
ดังนั้น ในสวนถัดไปจะเปนการอภิปรายผลการวิจัยโดยเปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใหเห็นความเชื่อมโยงและแนวทางการนำผลการวิจัยไปใชประโยชนอยาง
เหมาะสม 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  ในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ ปจจัยที่สงผล และความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยาง  จำนวน 400 คน 
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 

5.1.1 คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
ผลการวิเคราะหคุณลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 

63.25) อายุระหวาง 41-50 ป (รอยละ 37) มีระดับการศึกษาปริญญาตรี (รอยละ 69) สถานภาพโสด 
(รอยละ 57.50) รายไดเฉลี่ย 30,001 – 40,000 บาท (รอยละ 35.75) อายุงาน 6-10 ป (รอยละ 
45.50) และระดับตำแหนงสวนใหญเปนประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน (รอยละ 29.75) ซึ่งแสดง 
ใหเห็นถึงองคประกอบประชากรท่ีหลากหลายและอยูในวัยทำงานที่มีศักยภาพสูง 

5.1.2 ปจจัยจูงใจในการทำงาน 
จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับความคิดเห็นรวมของขาราชการตอปจจัยจูงใจ  

ในการทำงานอยูในระดับมาก (  = 3.83, S.D. = 0.531) แสดงวาขาราชการสวนใหญมีการรับรู 
ในเชิงบวกเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทำงานที่สงผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

5.1.2.1 ดานความสำเร็จในการทำงาน (  = 4.43, S.D. = 0.439) ไดรับคะแนนเฉลี่ยสูง
ที่สุด อยูในระดับมากที่สุด และเปนอันดับ 1 แสดงวา ขาราชการใหความสำคัญตอความรูสึกถึง
ความสำเร็จเมื ่อปฏิบัติงานไดสำเร็จลุลวงตามเปาหมาย ซึ ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg ที่ระบุวา Achievement เปนหนึ่งในปจจัยกระตุนที่สำคัญซึ่งมีผลตอการเพิ่มแรงจูงใจ
ภายในของบุคลากร 

5.1.2.2 ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ (  = 3.84, S.D. = 0.572) อยูในระดับมาก  
เปนอันดับ 2 สะทอนใหเห็นวาขาราชการมีความตองการไดรับการยอมรับหรือการยกยองจาก
ผู บังคับบัญชา เพื ่อนรวมงาน หรือหนวยงาน ซึ ่งถือเปนสิ ่งที ่ช วยเสริมสรางความมั ่นใจและ  
ความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน 

5.1.2.3 ดานความกาวหนาในการทำงาน (  = 3.81, S.D. = 0.698) อยูในระดับมาก  
เปนอันดับ 3 สะทอนวาขาราชการตระหนักถึงโอกาสความกาวหนา ในสายอาชีพ และมองวาโอกาส
ในการเติบโตดานตำแหนงหรือบทบาทหนาที่เปนแรงผลักดันที่สำคัญตอการพัฒนาศักยภาพ 
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5.1.2.4 ดานลักษณะของงานที่ทำ (  = 3.67, S.D. = 0.731) อยูในระดับมาก เปนอันดับ 4 
หมายถึงลักษณะของงานท่ีขาราชการทำ เชน งานที่มีความหลากหลาย ความทาทาย หรือความสำคัญ
ของบทบาทงาน มีอิทธิพลตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของตน 

5.1.2.5 ดานความรับผิดชอบในงานที่ทำ (  = 3.42, S.D. = 0.704) อยูในระดับมาก
เชนกัน แตเปนอันดับสุดทายของรายการ แสดงวาขาราชการบางสวนอาจยังรู สึก ไมเต็มที ่กับ  
ความรับผิดชอบที่ไดรับ หรืออาจยังไมไดรับมอบหมายงานที่ทาทายหรือมีอิสระในการตัดสินใจ  
มากเพียงพอ 

ผลการวิเคราะหดังกลาวชี ้ใหเห็นวา ปจจัยจูงใจในการทำงานโดยรวมอยู ในระดับที ่ดี 
โดยเฉพาะในดานความสำเร็จในงานและการไดรับการยอมรับ ซึ่งเปนแรงผลักดันสำคัญตอขาราชการ
ทั ้งน ี ้ ขอมูลย ังสะทอนใหเห ็นถ ึงโอกาสในการพัฒนาระบบงานและการมอบหมายภารกิจ  
เพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจในดานความรับผิดชอบ และสนับสนุนโอกาสความกาวหนาใหมากยิ่งข้ึน 

นอกจากนี้ ผลการประเมินยังสอดคลองกับ Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory  
ที่ชี้ใหเห็นวาปจจัยที่เกี ่ยวของกับงานโดยตรง เชน ความสำเร็จ การไดรับการยอมรับ และโอกา ส
ความกาวหนา เปนแรงจูงใจที่สงเสริมความพึงพอใจในการทำงานและนำไปสูการพัฒนาศักยภาพ  
ของบุคลากรอยางยั่งยืน 

5.1.3 ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน 

จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับความคิดเห็นรวมของขาราชการตอปจจัยค้ำจุน 
ในการทำงานอยูในระดับมาก (  = 4.14, S.D. = 0.426) แสดงใหเห็นวาขาราชการ มีการรับรู 
ในเชิงบวกตอสภาพแวดลอมในการทำงาน และเชื ่อว าปจจัยค ้ำจ ุนเหลานี ้ม ีบทบาทสำคัญ  
ในการสงเสริมความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยสามารถอภิปรายผลแยกเปนรายดานไดดังนี้ 

5.1.3.1 ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง (  = 4.54, S.D. = 0.490) ไดรับคะแนน
เฉลี่ยสูงที่สุด อยูในระดับมากที่สุด และเปนอันดับ 1 แสดงใหเห็นวาขาราชการใหความสำคัญตอ  
ความมั่นคงในอาชีพการงาน ซึ่งสะทอนความคาดหวังในการทำงานระยะยาวและความรูสึกปลอดภัย
ในตำแหนงหนาที่ ความมั่นคงนี้ถือเปนปจจัยพื้นฐานที่สำคัญตอการรักษาขวัญกำลังใจและแรงจูงใจ  
ในการทำงาน 

5.1.3.2 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (  = 4.25, S.D. = 0.619) อยูในระดับมาก 
และเปนอันดับ 2 สะทอนวาบรรยากาศในการทำงานที่เอื้ออาทรและมีความรวมมือระหวางเพื่อน
รวมงานเปนสิ่งที่ขาราชการเห็นวาสำคัญ และเปนตัวชวยลดความเครียดในงาน เพิ่มความพึงพอใจ  
ในการทำงานรวมกัน และสรางความสามัคคีในหนวยงาน 
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5.1.3.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (  = 4.01, S.D. = 0.506) อยูในระดับมาก และ 
เปนอันดับ 3 แสดงวาขาราชการมีความพึงพอใจตอระบบคาตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  
เชน เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง วันลาหยุด และสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่หนวยงานจัดให แมอาจไมใชปจจัย
กระตุนโดยตรง แตเปนองคประกอบสำคัญในการคงรักษาความพึงพอใจในงาน 

5.1.3.4 ดานความสมดุลในการทำงาน (  = 3.99, S.D. = 0.627) อยู ในระดับมาก  
เปนอันดับ 4 หมายถึงความสามารถในการจัดการชีวิตสวนตัวและงานไดอยางเหมาะสม ซึ่งสะทอนถึง
การมีเวลาพักผอน การจัดตารางงานที่ยืดหยุน หรือการไมเกิดความเครียดสะสมจากปริมาณงาน  
ที่มากเกินไป 

5.1.3.5 ดานความยืดหยุนในการทำงาน (  = 3.93, S.D. = 0.674) อยูในระดับมาก
เชนกัน แตเปนอันดับสุดทาย แสดงวาขาราชการอาจยังมีขอจำกัดในการเลือกเวลา สถานที่ หรือ
วิธีการทำงานที่เหมาะสมกับตนเอง เชน การทำงานแบบ Hybrid หรือ Work-from-home ที่อาจยัง
ไมแพรหลายในระบบราชการ 

จากผลการวิเคราะหพบวา ขาราชการมีระดับความคิดเห็นในเชิงบวกตอปจจัยค้ำจุน  
ในการทำงานทุกดาน โดยเฉพาะดานความมั ่นคงของอาชีพและความสัมพันธในองคกร ซึ ่งเปน
องคประกอบสำคัญในการสรางความพึงพอใจและลดความไมพึงพอใจในการทำงาน สอดคลองกับ
แนวคิด Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory ที ่ระบุว า ปจจัยค้ำจ ุน (Hygiene Factors)  
แมจะไมทำใหเกิดแรงจูงใจโดยตรง แตหากขาดปจจัยเหลานี ้ อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจ  
ในการทำงานได 

การดูแลเรื่องคาตอบแทน ความสัมพันธในองคกร และความม่ันคงของตำแหนงอยางตอเนื่อง  
จึงเปนสิ่งที่หนวยงานควรใหความสำคัญ เพ่ือเสริมสรางพื้นฐานในการพัฒนาแรงจูงใจเชิงบวกตอไป 

5.1.4 ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
จากผลการวิเคราะห พบวา ระดับความคิดเห็นรวมของขาราชการตอปจจัยวัฒนธรรมองคกร

อยูในระดับมากที่สุด (  = 4.37, S.D. = 0.540) แสดงถึงทัศนคติในเชิงบวกตอวัฒนธรรมองคกร ซึ่ง
ถือเปนบริบทแวดลอมที่สงผลตอแรงจูงใจและพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร โดยสามารถอภิปราย
เปนรายดานไดดังนี้ 

5.1.4.1 ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร (  = 4.48, S.D. = 0.560) ไดรับ
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด และเปนอันดับ 1 แสดงใหเห็นวาขาราชการมีความเขาใจและเห็นความสำคัญของ
นโยบายองคกร วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงานในการขับเคลื่อนภารกิจอยางมีเปาหมายชัดเจน 
ถือเปนแนวทางที่สรางความชัดเจนดานทิศทางการดำเนินงาน และสงเสริมความรูสึกมีสวนรวม 
ในการพัฒนาองคกร 
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5.1.4.2 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (  = 4.34, S.D. = 0.603) อยูในระดับมาก
ที่สุด และเปนอันดับ 2 สะทอนวาขาราชการมีความพึงพอใจตอบรรยากาศและสภาพแวดลอม 
ของสถานที่ทำงาน เชน ความสะดวกสบาย ความปลอดภัย ความสะอาด และอุปกรณในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งเปนสิ่งสำคัญท่ีเอ้ือตอประสิทธิภาพในการทำงาน 

5.1.4.3 ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร (  = 4.28, S.D. = 0.608) อยูในระดับ
มากที่สุดเชนกัน และเปนอันดับ 3 แสดงวาขาราชการมีมุมมองที่ดีตอวัฒนธรรมที่หลอหลอมอยูใน
องคกร เชน การทำงานเปนทีม ความโปรงใส ความมีวินัย หรือวัฒนธรรมการเรียนรู ซึ่งถือเปนกรอบ
พฤติกรรมท่ีชวยสงเสริมบรรยากาศการทำงานเชิงบวก 

ผลการวิเคราะหชี้ใหเห็นวา ขาราชการมีระดับความคิดเห็นในเชิงบวกสูงมากตอองคประกอบ
ตาง ๆ ของวัฒนธรรมองคกร โดยเฉพาะในดาน นโยบายและวิสัยทัศนขององคกร ซึ่งแสดงใหเห็นวา
องคกรมีการสื่อสารเปาหมายและพันธกิจไดชัดเจน ทำใหบุคลากรสามารถดำเนินงานไดสอดคลองกับ
ทิศทางขององคกร 

ผลลัพธนี ้สอดคลองกับแนวคิดของ Cameron and Quinn (2006) ที่ระบุวา วัฒนธรรม
องคกรที่เขมแข็งและมีทิศทางชัดเจนชวยสงเสริมแรงจูงใจ การยอมรับคานิยมรวม และความผูกพัน  
ในองคกร อันเปนรากฐานสำคัญในการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรและการบรรลุผลสำเร็จ  
ขององคกรโดยรวม 

ดวยเหตุนี้ การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหคงความเขมแข็ง มีความชัดเจน และสามารถ
ปรับตัวไดตามสถานการณจึงเปนกลยุทธสำคัญที่หนวยงานควรดำเนินการอยางตอเนื่องเพื่อสราง  
ความยั่งยืนในการบริหารงานภาครัฐ 

5.1.5 การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับความคิดเห็นรวมของขาราชการตอการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด (  = 4.72, S.D. = 0.529) สะทอนวาขาราชการ 
มีทัศนคติเชิงบวกอยางมากตอประเด็นดานคาตอบแทน ความเปนธรรม และสิทธิประโยชนที่สงผล  
ตอการพัฒนาศักยภาพของตน โดยสามารถอภิปรายผลแยกเปนรายขอไดดังนี้ 

5.1.5.1 ประเด็นทานไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 
(  = 4.78, S.D. = 0.473) ไดรับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับมากที่สุด และเปนอันดับ 1 ของ
รายการ สะทอนวาขาราชการมีความพึงพอใจอยางยิ ่งตอกระบวนการพิจารณาขั ้นเงินเดือน  
การจัดสรรสวัสดิการ และระบบบริหารคาตอบแทนขององคกรที่มีความโปรงใส เปนธรรม และ  
มีเกณฑที่ชัดเจน ซึ่งสงผลใหเกิดความไววางใจและความรูสึกม่ันคงในสายงาน 
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5.1.5.2 ประเด็นทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเมื ่อเปรียบเทียบกับบุคลากร  
ในสายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนทาน (  = 4.66, S.D. = 0.626) อยูในระดับมากที่สุด และ
เปนอันดับ 2 แสดงใหเห็นวาขาราชการตระหนักถึงคุณคาของผลตอบแทนที่ไดรับ และรูสึกวาตนไดรับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับสายงานอื่นในระดับการศึกษาที่ใกลเคียงกัน ความรูสึกนี้
สงผลตอทัศนคติในเชิงบวกและแรงจูงใจในการรักษาความสามารถของตนใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ขององคกร 
ผลการวิเคราะหด ังกลาวชี ้ ให เห ็นว า ขาราชการมีความพึงพอใจอยางส ูงตอปจจัย  

ดานผลตอบแทนและความเปนธรรม ซึ ่งถือเปนปจจัยสำคัญที ่ส งผลตอการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในภาคราชการที่โครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการถูกกำหนด
โดยระเบียบราชการ การที่ขาราชการรับรูถึงความเปนธรรมในระบบดังกลาวสะทอนถึงความเชื่อม่ัน  
ในหนวยงาน และสงผลโดยตรงตอความต้ังใจในการทำงาน การพัฒนาทักษะ และการรักษามาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ ขอมูลนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ระบุวา ความเปนธรรม
และผลตอบแทนเปนปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ที่แมจะไมกอใหเกิดแรงจูงใจโดยตรง แตหาก
ขาดสิ่งเหลานี้จะสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงานอยางมีนัยสำคัญ ดังนั้น การเสริมสรางความโปรงใส
และความเหมาะสมในการบริหารคาตอบแทนจึงเปนปจจัยพื้นฐานที่สำคัญในการขับเคลื่อนขาราชการ

ธุรการใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพอยางยั่งยืน 

5.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 

5.1.6.1 สมมติฐานที่ 1 ขาราชการที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

จากผลการวิเคราะหขอมูลดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา ขาราชการ
ที ่มี คุณลักษณะสวนบุคคลแตกต างกัน ได แก  เพศ อายุ ระดับการศ ึกษา  สถานภาพสมรส  
รายได/เงินเดือน อายุการทำงาน และระดับตำแหนง มีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ที่แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยในหลายคูเปรียบเทียบพบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยอยางชัดเจน ซึ่งสะทอนวา ลักษณะสวนบุคคลมีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจที่แตละบุคคล 
รับรูและแสดงออก เชน กลุมที่มีระดับตำแหนงสูง หรือมีรายไดสูงกวา มีแรงจูงใจสูงกวากลุมอ่ืน 
อยางมีนัยสำคัญ กลุมเพศหญิงมีแรงจูงใจสูงกวาเพศชาย  

ดังนั้นจึง ยอมรับสมมติฐานที่ 1 วาขาราชการที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน  
มีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติจริง 
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5.1.6.2 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน และปจจัย
ดานวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
1. ปจจัยจูงใจในการทำงาน จากผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Pearson’s Correlation 

Coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจในการทำงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .01 กับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงาน
อัยการภาค 5 ซึ่งแสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการไดรับแรงจูงใจจากงานที่ทำมากขึ้น ก็มีแนวโนมที่จะ
พัฒนาศักยภาพของตนเองในหนาที่การงานมากข้ึนตามไปดวย 

องคประกอบของปจจัยจูงใจในการทำงาน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดาน
ความกาวหนาในการทำงาน ดานลักษณะงานที่ทำ ดานความรับผิดชอบในงานที่ทำ ดานความสำเร็จ
ในการทำงาน และดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ โดยมีคาเฉลี่ยรวมอยูที่  = 3.83 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.531 ซึ่งอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความคิดเห็นสอดคลองกันวาปจจัยเหลานี ้มีความสำคัญอยางยิ ่งตอการกระตุ นใหเกิดแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาศักยภาพ 

ในรายละเอียดพบวา ปจจัยที่ไดรับคะแนนสูงสุดคือดานความสำเร็จในการทำงาน 
(  = 4.43) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ (  = 3.84) 
และด านความก าวหนาในการทำงาน  (  = 3.81) สะทอนให  เห ็นว า  แมความร ับผ ิดชอบ 
จะเปนภาระ แตยังถือเปนสิ่งที่ยอมรับได และเปนแรงผลักดันหนึ่งที่สงเสริมใหบุคลากรรูสึกวาตน  
มีบทบาทสำคัญในองคกรสวนความกาวหนาในการทำงาน (  = 3.81) แสดงใหเห็นวาโอกาส 
เลื่อนตำแหนงหรือเติบโตในหนาที่ ยังคงเปนแรงผลักดันที่ชัดเจนตอการพัฒนาศักยภาพ 

2. ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน จากผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Pearson's Correlation 
Coefficient) พบวา ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 กับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการ
ภาค 5 ซึ่งสะทอนใหเห็นวา เมื่อขาราชการไดรับการสนับสนุนดานปจจัยแวดลอมที่เหมาะสมก็จะ
สงผลใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ิมข้ึนอยางชัดเจน 

องคประกอบของปจจัยค้ำจุนในการทำงาน  ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสมดุลในการทำงาน ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง 
ดานความยืดหยุนในการทำงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉล่ียรวมอยูที่  = 4.14 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. = 0.426 ซึ่งอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม
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สวนใหญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาปจจัยเหลานี้มีความสำคัญอยางยิ่งตอการกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ 

ในรายละเอียดพบวา ปจจัยที่ไดรับคะแนนสูงสุด คือดานความมั่นคงของอาชีพและ
ตำแหนง (  = 4.54) ซึ่งอยูในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (  = 
4.25) และคาตอบแทนและสวัสดิการ (  = 4.01) สะทอนใหเห็นวา การมีสภาพแวดลอมการทำงานที่
มั่นคง เปนธรรม และเก้ือหนุน สงผลโดยตรงตอระดับแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

3. ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร จากผลการวิเคราะหสหสัมพันธดวย (Pearson's 
Correlation Coefficient)  พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ซึ่งแสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการรับรูถึงวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริม
และสนับสนุนการทำงานอยางเหมาะสม จะสงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในที่กระตุนใหเกิดการพัฒนา
ศักยภาพของตนอยางตอเนื่อง 

การประเมินความคิดเห็นของกลุ มตัวอยางที ่มีตอ วัฒนธรรมองคกร แสดงผล  
ในระดับมากที่สุด (  = 4.37, S.D. = 0.540) โดยมีองคประกอบสำคัญ 3 ดาน ไดแก นโยบาย 
วิสัยทัศน และพันธกิจขององคกร สภาพแวดลอมในการทำงาน และลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร 

ดังนั้นจึง ยอมรับสมมติฐานที่ 2 วาปจจัยจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุนในการ
ทำงาน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธก ับแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานของขาราชการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

5.2.1 ผลการวิเคราะหปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล มีผลตอการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบัติงานฯ 

จากผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
พบวา ขาราชการที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได/เงินเดือน อายุการทำงาน และระดับตำแหนง มีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ  
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยในหลายคูเปรียบเทียบผาน  
การวิเคราะหแบบรายคู (LSD) พบวาคาเฉลี่ยของแรงจูงใจระหวางกลุมมีความแตกตางอยางชัดเจน 
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ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญญารัตน วิเศษสุวรรณภูมิ (2566) ซึ่งศึกษา
พฤติกรรมแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการในกระทรวงยุติธรรม พบวา กลุมขาราชการท่ี
มีรายไดสูงกวา ระดับตำแหนงสูงกวา และอายุงานมากกวามีแรงจูงใจสูงกวาอยางมีนัยสำคัญ สะทอน
ถึงบทบาทของฐานะทางอาชีพและประสบการณที่สงผลตอความต้ังใจในการพัฒนาตนเอง 

นอกจากนี้ มานพ ศรีภักดี (2567) ศึกษาความแตกตางของแรงจูงใจในการทำงานของ
บุคลากรในหนวยงานราชการจังหวัดภาคเหนือ โดยวิเคราะหตามเพศและสถานภาพสมรส พบวา
บุคลากรเพศหญิงและกลุมโสดมีแรงจูงใจสูงกวากลุมอื่นอยางมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคลองกับผลใน
งานวิจัยนี้ที่พบวาเพศหญิงและกลุมโสดมีคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจสูงกวากลุมอ่ืน 

ขณะเดียวกัน จิราภรณ เตชะสุรัตน (2566) ทำวิจัยในกลุมพนักงานราชการระดับตน พบวา 
กลุมท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทมีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพสูงกวากลุมที่มี

การศึกษาต่ำกวา ทั้งในแงความกาวหนาและการไดรับโอกาส สงผลใหความแตกตางทางการศึกษามี
ผลตอระดับแรงจูงใจอยางมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดรับกับผลการวิจัยปจจุบันท่ีพบวาผูที่มีวุฒิสูงมีแรงจูงใจสูง
กวาผูมีวุฒิต่ำ 

โดยสรุป ขอมูลจากการวิเคราะหทางสถิติและการเปรียบเทียบกับงานวิจัยอื่นๆ สนับสนุนให
ยอมรับสมมติฐานที่วา ขาราชการที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งนี้ การเขาใจและนำคุณลักษณะเหลานี้ไปปรับใชใน
การกำหนดนโยบายหรือแนวทางการพัฒนา จะชวยสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจที่ตรงกับความตองการของ
แตละกลุมบุคคลในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5.2.2 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการทำงานมีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานฯ 

จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวา
ปจจัยจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 พบวา ตัวแปรอิสระบางดานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ ในการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานฯ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ดังนี้ 

ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ (X5) มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Beta) 
เทากับ 0.376 และมีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 (p = .000) ซึ่งแสดงใหเห็นวา เมื่อขาราชการไดรับ
การยอมรับหรือคำชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมากขึ้น ก็ยิ่งมีแรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองมากขึ้นตามไปดวย โดยสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ระบุวา 
“การยอมรับ” เปนหนึ่งในปจจัยจูงใจ (Motivators) ที่ชวยสรางความพึงพอใจในการทำงานและ
กอใหเกิดพฤติกรรมเชิงบวกในการพัฒนาตนเอง 



71 

ดานความสำเร็จในการทำงาน (X4) มีคา Beta เทากับ 0.182 (p = .001) บงชี้วาขาราชการ
ที ่รู สึกวาตนเองสามารถประสบความสำเร็จในหนาที ่ที ่ไดรับมอบหมาย มีแนวโนมที ่จะพัฒนา  
แนวทางการทำงานและเพิ่มประสิทธิภาพตนเองอยางตอเนื่อง สอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิธร เพ็งมาก 
(2566) ที ่ศ ึกษาพนักงานในองคกรภาครัฐและพบวาการไดร ับโอกาสใหแสดงศักยภาพและ  
การประเมินผลสำเร็จที่ชัดเจนมีผลโดยตรงตอความต้ังใจในการพัฒนาตนเอง 

ดานลักษณะงานที ่ทำ (X2) และ ดานความรับผิดชอบในงานที ่ทำ (X3) กลับพบวามี
ความสัมพันธในทางลบ โดยเฉพาะ X3 (Beta = –0.392, p = .000) แสดงใหเห็นวาเมื่อขาราชการ
รูสึกวาตนตองแบกรับความรับผิดชอบในระดับสูง โดยไมไดรับการสนับสนุนอยางเพียงพอ อาจสงผล
ตอการลดทอนแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ ซึ่งสนับสนุนผลการศึกษาโดย Prasit et al. (2023)  
ที่พบวาการมอบหมายงานโดยไมมีทรัพยากรหรือเวลาที่เหมาะสมอาจกอใหเกิดความเครียดและ  
ลดความตั้งใจในการพัฒนางาน 

สำหรับ ดานความกาวหนาในการทำงาน (X1) ไมพบวามีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ศักยภาพอยางมีนัยสำคัญ (p = .116) อาจเนื่องมาจากลักษณะงานราชการท่ีมีเสนทางความกาวหนา
แบบขั้นบันไดและระยะเวลาการเลื่อนตำแหนงถูกกำหนดชัดเจน ทำใหโอกาสในการเลื่อนขั้นไมใช
แรงจูงใจในระยะสั้น ซึ่งตรงกับขอคนพบของงานวิจัยโดย ณัฐพงศ ปญญาสุวรรณ (2567) ที่ระบุวา
โครงสรางราชการที่มีความตายตัวในเสนทางอาชีพเปนขอจำกัดตอการสรางแรงจูงใจระยะส้ัน 

5.2.3 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ำจุนมีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานฯ 

จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาผล
ของปจจัยค้ำจุนในการทำงานตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

พบวา ตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัว ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสมดุลในการทำงาน  
ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง ดานความยืดหยุนในการทำงาน และดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยเฉพาะดานความยืดหยุนในการทำงาน มีคาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (Beta) สูงที่สุดเทากับ 
0.692 ซึ่งสะทอนใหเห็นวา เมื่อขาราชการมีอิสระในการจัดสรรเวลา สถานที่ หรือวิธีการทำงาน  
ยอมสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพิ่มขึ้น เนื่องจากความยืดหยุนเอื ้อตอ  
ความสมดุลชีวิต–งาน และลดความเครียดจากโครงสรางงานแบบตายตัว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
Demerouti et al. (2001) ใน Job Demands-Resources Model ที ่ระบุว าทรัพยากรงาน ( job 
resources) เชน ความยืดหยุน มีอิทธิพลโดยตรงตอแรงจูงใจเชิงบวกในระยะยาว 

ในขณะเดียวกัน ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง ก็แสดงอิทธิพลเชิงบวกอยางมี
นัยสำคัญ (Beta = 0.450) โดยสะทอนวา เมื่อบุคลากรรับรูถึงความมั่นคงในตำแหนงและอนาคต  
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ในการทำงาน ยอมเพิ่มความมั่นใจและกลาแสดงออกถึงศักยภาพ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
พิศมัย สุขสถิตย (2566) ที่พบวา ความมั่นคงในอาชีพเปนหนึ่งในแรงจูงใจสำคัญที่กระตุนการเรียนรู
และพัฒนาในกลุมขาราชการฝายบริหารระดับตน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Beta = 0.142) แมจะมีคานอยกวาปจจัยอื่น แตยังคง 
มีอิทธิพลในเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญ ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสำคัญของมิตรภาพและความรวมมือ
ภายในองคกร ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ชี้ใหเห็นวาความสัมพันธระหวางบุคคล 
เปนหนึ่งในปจจัยดาน Hygiene ที่แมไมกอใหเกิดแรงจูงใจโดยตรง แตสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และลดการตอตานหรือการลาออกจากงาน 

อยางไรก็ตาม ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานความสมดุลในการทำงาน กลับ
มีคาสัมประสิทธิ ์เชิงลบอยางมีนัยสำคัญ (Beta = –0.181 และ –0.410 ตามลำดับ) สะทอนวา 
ขาราชการบางสวนอาจรับรู ว าระบบคาตอบแทนยังไมเพียงพอเทียบกับปริมาณงานหรือความ

รับผิดชอบ และการขาดสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับงานสงผลใหเกิดความเหนื่อยลา และลดแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเอง ผลการวิเคราะหนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สุภาภรณ สายสวาง (2565) ที่พบวา
การรับรูคาตอบแทนไมเปนธรรม และการขาดเวลาใหชีวิตสวนตัว เปนปจจัยหลักที่ลดความตั้งใจใน
การเพ่ิมพูนศักยภาพในกลุมขาราชการสายสนับสนุน 

นอกจากนี ้ การศึกษาโดย Kornkaew and Piboonrungroj (2022) ยังยืนยันวาความ
ยืดหยุนในงาน และความมั่นคงในตำแหนง คือหัวใจของการรักษาพนักงานในภาครัฐไทย และยังเปน
ตัวเรงแรงจูงใจภายในโดยไมตองพ่ึงพาระบบคาตอบแทนเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในคร้ังนี้
อยางชัดเจน 

โดยสรุป ปจจัยค้ำจุนในการทำงานมีบทบาทสำคัญอยางยิ่งตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพ 
โดยเฉพาะในมิติของความยืดหยุน ความมั่นคง และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งควรไดรับ
ความสำคัญในการกำหนดนโยบายพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานภาครัฐใหมากย่ิงขึ้น 

5.2.4 ผลการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรมีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานฯ 
จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาวาปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคกรมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ ในสังกัดสำนักงาน
อัยการภาค 5 หรือไม พบวา ตัวแปรทั้งสามดาน ไดแก ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร ดาน
สภาพแวดลอมในการทำงาน และดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร มีอิทธิพลทางบวกอยางมี
นัยสำคัญทางสถิติ 

โดยเฉพาะดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร (X3) มีคาสัมประสิทธิ์มาตรฐานสูงท่ีสุด 
(Beta = 0.287, Sig. = .000) ซึ่งชี ้ใหเห็นวา เมื่อบุคลากรรับรูว าวิสัยทัศน พันธกิจ และทิศทาง  
ขององคกรมีความชัดเจน สอดคลองกับบทบาทของตนเอง จะสงผลโดยตรงตอความกระตือรือรน  
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ในการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Cameron and 
Quinn (2006) ที ่กลาววา องคกรที ่ม ีว ัฒนธรรมชัดเจนสามารถกำหนดพฤติกรรมที ่คาดหวัง 
จากบุคลากรไดช ัดเจนยิ ่งขึ ้น และชวยสรางแรงจูงใจภายในผานความรู ส ึกมีเปาหมายรวม  
ในขณะเดียวกัน ดาน สภาพแวดลอมในการทำงาน (X2) ก็มีอิทธิพลในทางบวกอยางมีนัยสำคัญ  
(Beta = 0.169, Sig. = .009) โดยแสดงใหเห็นวาการจัดสภาพแวดลอมที่เอื ้อตอการทำงาน เชน 
ความสะดวกสบาย ความปลอดภัย ความรวมมือภายในทีมงาน ลวนมีสวนชวยสงเสริมแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาศักยภาพไดอยางมีนัยสำคัญ ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยของ พิชามญชุ จันทรจรัสแสง (2566) 
ที่พบวา สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูและการทำงานสงผลโดยตรงตอความตั้งใจพัฒนาตนเอง
ของขาราชการในองคกรภาครัฐ 

ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร (X1) มีอิทธิพลเชิงบวกเชนกัน (Beta = 0.168, Sig. = 
.029) แมจะมีระดับต่ำกวาองคประกอบอื่น แตยังคงมีความสำคัญในเชิงสถิติ แสดงวาแนวทาง  
การดำเนินงานรวมกัน คานิยมองคกร และบรรยากาศในที ่ทำงานมีผลกระทบตอแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะการสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู ความเคารพ
ซึ ่งก ันและกัน และการยอมร ับความแตกตางทางความคิดเห ็น ซึ ่งตรงกับผลการว ิจ ัยของ  
ศิรินภา อารยะเวช (2565) ที่ระบุวาคานิยมองคกรและบรรยากาศการทำงานแบบมีสวนรวมสงผล  
ตอความพรอมในการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายสนับสนุน 

นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานศึกษาของ Nanthakumar and Kamarulzaman 
(2023) ที่พบวาความเขาใจในวัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคกร และ
แรงจูงใจในการเรียนรูของพนักงานราชการในกลุมประเทศ ASEAN โดยเฉพาะในภาครัฐที่มีลักษณะ
โครงสรางแบบรวมศูนยสูง 

โดยสรุปสามารถกลาวไดวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรมีบทบาทสำคัญตอแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาศักยภาพ โดยเฉพาะในดานนโยบายและวิสัยทัศน ซึ่งเปนกรอบแนวทางที่ชัดเจนและ
สรางแรงบันดาลใจใหแกบุคลากร การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรไปในทิศทางที่สงเสริมการเรียนรู
และพัฒนา จึงเปนกลยุทธที่ควรนำมาใชในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภาครัฐอยางยั่งยืน 

5.3 ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัด
สำนักงานอัยการภาค 5 สามารถนำเสนอขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาเชิงนโยบาย เชิงปฏิบัติ และ
ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต ดังนี้ 
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5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

5.3.1.1 สงเสริมระบบแรงจูงใจภายในอยางเปนรูปธรรม 

ควรกำหนดนโยบายที่ชัดเจนในการสรางแรงจูงใจภายใน เชน การกำหนดเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาช ีพ (Career Path) การยกยองชมเชยผลงานอยางเป นระบบ และ 
การเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ เพื่อเสริมสรางความสำเร็จ
และความภาคภูมิใจในตนเอง 

5.3.1.2 พัฒนาระบบคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสม 

ควรปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการใหสอดคลองกับภาระงาน คุณวุฒิ  
และความสามารถ เพ่ือสรางความเปนธรรม ลดความเหลื่อมล้ำ และเพ่ิมขวัญกำลังใจ 

5.3.1.3 สรางสภาพแวดลอมการทำงานท่ีมีความยืดหยุนและมั่นคง 
สงเสริมการบริหารงานแบบยืดหยุน เชน การจัดตารางเวลาที่ยืดหยุน (Flexible Work 

Hours) การใหโอกาสทำงานทางไกล (Remote Work) เพื ่อเพิ ่มคุณภาพชีว ิตและประสิทธิภาพ 
การทำงานของบุคลากร พรอมทั้งเนนเสริมสรางความมั่นคงในอาชีพอยางตอเนื่อง 

5.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
5.3.2.1 จัดอบรมและพัฒนาศักยภาพอยางสม่ำเสมอ 
ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หรือสัมมนา (Seminar) ในเรื่องที่เกี ่ยวของ 

กับการพัฒนาศักยภาพ เชน การบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ การคิดเชิงกลยุทธ การสื่อสาร 
ในองคกร เพ่ือเสริมทักษะและเปดมุมมองใหม ๆ ใหบุคลากร 

5.3.2.2 สงเสริมวัฒนธรรมการทำงานแบบมีสวนรวม 
ควรสนับสนุนใหเกิดการทำงานแบบทีม การเปดเวทีแลกเปลี ่ยนความคิดเห็น และ  

การยอมรับความแตกตาง เพื่อสรางความสามัคคีและความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (Sense of 
Belonging) 

5.3.2.3 พัฒนาระบบการประเมินผลและใหรางวัลที่โปรงใส 
ควรปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานใหชัดเจน โปรงใส และตรวจสอบได 

โดยเชื่อมโยงกับระบบการใหรางวัลหรือเลื่อนตำแหนงอยางเปนธรรม 
5.3.3 ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 

5.3.3.1 ศึกษาตัวแปรเพิ ่มเติมที ่อาจมีผลตอแรงจูงใจ  เชน บทบาทของภาวะผู นำ  
การสื่อสารภายในองคกร หรือสภาพแวดลอมภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลงนโยบายภาครัฐ เพื่อให
เขาใจปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจอยางรอบดานยิ่งขึ้น 
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5.3.3.2 ขยายขอบเขตกลุมตัวอยางใหหลากหลาย เชน การศึกษาเปรียบเทียบขาราชการ
ในภาคสวนอื่น ๆ หรือหนวยงานที่มีขนาดและวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน เพื่อสรางองคความรู  
ที่สามารถนำไปใชไดอยางกวางขวาง 

5.3.3.3 ใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) การผสานขอมูลเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพจะชวยใหไดขอมูลที่ลึกซึ้งและหลากหลายมิติ ชวยใหเขาใจความรูสึก แรงจูงใจ และ
บริบทการทำงานของบุคลากรไดอยางรอบดานมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

ขอมูลเกี่ยวกับสำนักงานอัยการภาค 5 

สำนักงานอัยการภาค 5 เปนหนวยงานระดับภาค ตามประกาศคณะกรรมการอัยการ เรื่อง 
การแบงหนวยงาน และการกำหนดอำนาจและหนาที่ของหนวยงานภายใน ของสำนักงานอัยการ
สูงสุดพุทธศักราช 2563 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 15 กันยายน พุทธศักราช 2563 
เลม 137 ตอนที่ 37ก หนา 29 – 36 โดยในสำนักงานอัยการภาค 5  มีหนวยงานภายในทั้งสิ้น 52 
หนวยงาน ประกอบดวย 

1. สำนักงานอัยการภาค 5   
2. สำนักงานคดีปกครองเชียงใหม    
3. สำนักงานคดีปราบปรามการทุจริตภาค 5    
4. สำนักงานคดีแรงงานภาค 5 (เชียงใหม)   
5. สำนักงานคดีศาลสูงภาค 5 และสำนักงานศาลสูงจังหวัด    

5.1 สำนักงานศาลสูงจังหวัดเชียงใหม 
5.2 สำนักงานศาลสูงจังหวัดเชียงราย 
5.3 สำนักงานศาลสูงจังหวัดลำปาง 
5.4 สำนักงานศาลสูงจังหวัดลำพูน 
5.5 สำนักงานศาลสูงจังหวัดพะเยา 
5.6 สำนักงานศาลสูงจังหวัดแพร 
5.7 สำนักงานศาลสูงจังหวัดนาน 
5.8 สำนักงานศาลสูงจังหวัดแมฮองสอน 

6. สำนักงานอัยการจังหวัด  
6.1 สำนักงานอัยการจังหวัดเชียงคำ  
6.2 สำนักงานอัยการจังหวัดเชียงราย  
6.3 สำนักงานอัยการจังหวัดเชียงใหม  
6.4 สำนักงานอัยการจังหวัดเทิง  
6.5 สำนักงานอัยการจังหวัดนาน  
6.6 สำนกังานอัยการจังหวัดฝาง  
6.7 สำนักงานอัยการจังหวัดพะเยา  
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6.8 สำนักงานอัยการจังหวัดแพร 
6.9 สำนักงานอัยการจังหวัดแมสะเรียง  
6.10 สำนักงานอัยการจังหวัดแมฮองสอน  
6.11 สำนักงานอัยการจังหวัดลำปาง  
6.12 สำนักงานอัยการจังหวัดลำพูน  
6.13 สำนักงานอัยการจังหวัดฮอด 

7. สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัด  
7.1 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดเชียงราย  
7.2 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดเชียงใหม  
7.3 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดนาน  
7.4 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดพะเยา  
7.5 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดแพร  
7.6 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดแมฮองสอน  
7.7 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดลำปาง  
7.8 สำนักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดลำพูน  

8. สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดีจังหวัด  
8.1 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดเชียงราย 
8.2 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดเชียงราย (สาขาเทิง)  
8.3 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดเชียงใหม  
8.4 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดเชียงใหม (สาขาฮอด)  
8.5 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดเชียงใหม (สาขาฝาง)  
8.6 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดนาน 
8.7 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 

จังหวัดพะเยา 
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8.8 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดพะเยา (สาขาเชียงคำ)  

8.9 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดแพร 

8.10 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดแมฮองสอน  

8.11 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดแมฮองสอน (สาขาแมสะเรียง)  

8.12 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดลำปาง  

8.13 สำนักงานอัยการคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดี 
จังหวัดลำพูน 

9. สำนักงานอัยการคดีศาลแขวง  
9.1 สำนักงานอัยการคดีศาลแขวงเชียงดาว 
9.2 สำนักงานอัยการคดีศาลแขวงเชียงราย  
9.3 สำนักงานอัยการคดีศาลแขวงเชียงใหม  
9.4 สำนักงานอัยการคดีศาลแขวงลำปาง  
9.5 สำนักงานอัยการคดีศาลแขวงเวียงปาเปา 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
เรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 

ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 

คำชี้แจง 
แบบสอบถามชุดนี้จัดทำขึ้น เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 เพื ่อนำขอมูลที ่ไดไปวิเคราะหเปนภาพรวมในเชิง
วิชาการ จึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน ทำการตอบแบบสอบถามตามขอเท็จจริง 
        เพ่ือใหผลการศึกษามีความเชื่อถือได และเกิดประโยชนดานการศึกษา จึงใครขอความรวมมือ
จากทานไดโปรดพิจารณาหรือกรอกขอความใหตรงกับความเปนจริง  และขอรับรองวาคำตอบของ
ทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ และขอมูลเหลานั้นจะไมสงผลกระทบใด ๆ ตอตัวทาน  

หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี ขอขอบคุณเปนอยางสูง มา  ณ 
โอกาสน้ี 

แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
สวนที่ 1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors)  
สวนที่ 3 ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene Factors) 
สวนที่ 4 ปจจัยวัฒนธรรมองคการ 
สวนที่ 5 คำถามวัดปจจัยกับศักยภาพในการปฏิบัติงาน และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

สวนที่ 1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ   

o หญิง   
o ชาย   

o อ่ืน ๆ 

2. อายุของทาน :  
o 21-30 ป 
o 31-40 ป 

o 41-50 ป 
o 51 ปขึ้นไป 
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3. ระดับการศึกษา  
o ต่ำกวาปริญญาตรี 
o ปริญญาตรี 

o ปริญญาโท 
o อ่ืน ๆ …… 

4. สถานภาพสมรส   
o โสด   
o สมรส 
o หยาราง/มาย 

5. เงินเดือน/คาตอบแทน 
o ต่ำกวา10,000 บาท     
o 10,001-20,000 บาท  
o 20,001-30,000 บาท  

o 30,001-40,000 บาท 
o 40,001-50,000 บาท  
o 50,001 บาท ขึ้นไป 

6. อายุการทำงาน  
o 1-5 ป   
o 6-10 ป    
o 11-15 ป   

o 16-20 ป    
o 21 ป ขึ้นไป 

7. ระดับตำแหนง 
- ประเภททั่วไป 

o ปฏิบัติงาน  
o ชำนาญงาน   

o อาวุโส  
o ทักษะพิเศษ 

- ประเภทวิชาการ 
o ปฏิบัติการ  
o ชำนาญการ   
o ชำนาญการพิเศษ  

o เชี่ยวชาญ   
o ทรงคุณวุฒิ 

- ประเภทอำนวยการ 
o อำนวยการระดับตน  
o อำนวยการระดับสูง 

- ประเภทบริหาร 
o บริการระดับตน   
o บริการระดับสูง 
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สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) 

ขอที่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความกาวหนาในการทำงาน 

1 ทานไดรับมอบหมายใหทำงานที่มีความทาทาย      

2 
องคกรของทานมีการสนับสนุนและสงเสริมใหมี

การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือความกาวหนา
ในตำแหนงหนาที่ 

     

3 ตำแหนงงานของทานปจจุบันมีโอกาสกาวหนาสูง      

4 
ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจำป

ดวยความยุติธรรม 
     

ดานลักษณะงานท่ีทำ 
5 งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 
     

6 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ชวยใหทานมีโอกาส

กาวหนา 
     

7 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจในปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
     

ดานความรับผิดชอบในงานท่ีทำ 
8 ทานไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ใหรับผิดชอบ

งานที่สำคัญ 
     

9 ทานไดรับมอบหมายใหร ับผิดชอบงานที่ไมเคย 
ปฏิบัติมากอน 

     

10 ทานไดรับมอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมกับ

ตำแหนง 
     

11 ทานมีอำนาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับผิดชอบ      
ดานความสำเร็จในการทำงาน 

12 ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสำเร็จ

อยูเสมอ 
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ขอที่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความสำเร็จในการทำงาน (ตอ) 

13 ทานสามารถกำหนดเปาหมายและวางแผนวิธีการ

ทำงาน ของทานเองได 
     

14 ทานทุมเทการทำงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถ 
     

15 งานที่ทานไดรับมอบหมายประสบความสำเร็จ      
16 ทานม ีความกระต ือร ือร นท ี ่จะทำงานท ี ่ท าน

รับผิดชอบใหสำเร็จ 
     

17 ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยู  
ใหดีขึ้นเสมอ 

     

ดานการยกยองนับถือหรือการยอมรับ 
18 การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา      
19 การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน      
20 การไดรับคำชมเชยและยอมรับจากผูรับบริการ      

สวนที่ 3 ปจจัยค้ำจุนในการทำงาน (Hygiene factors) 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

1 ทานพึงพอใจกับเงินเดือนของทานเม่ือเปรียบเทียบ

กับ บุคลากรในสายอาชีพอื่นๆที่มีวุฒิการศึกษา
เหมือนทาน 

     

2 ทานได ร ับความเปนธรรมในการพิจารณาข้ัน

เงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ 
     

3 ทานคิดวาสวัสดิการและคาตอบแทนพิเศษตาง ๆ  
ที่ทานไดรับมีความเหมาะสม 

     

ดานความสมดุลในการทำงาน 
4 ทานทำงานเสร็จในเวลางาน โดยไมนำไปทำในเวลา 

ที่พักผอนหรือหลังเลิกงาน  
     

5 ทานวางแผนการทำงานเปนลำดับกอน-หลังที่จะ 
ลงมือปฏิบัติงาน 
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ขอที่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความสมดุลในการทำงาน (ตอ) 

6 ทานควบคุมเวลาในการทำงานของทานใหเปนไป      
7 ทานมีเวลาสวนตัวเพียงพอที่จะดูแลตนเองและ 

คนในครอบครัว 
     

ดานความมั่นคงของอาชีพและตำแหนง 
8 ทานมีความภูมิใจและผูกพันกับองคการ      
9 ทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทำงานถึง

วัยเกษียณ 
     

10 ทานคิดวาตำแหนงหนาที่ของทานมีความม่ันคง      
11 ทานมีความเชื่อมั่นในความกาวหนาของตำแหนง

หรือหนาที่การงาน  
     

ดานความยืดหยุนในการทำงาน 
12 ทานมีเวลาได พ ักผ อนและดูแลส ุขภาพอย าง

เหมาะสม 
     

13 องคกรมีสวนชวยอำนวยความสะดวกเกี ่ยวกับ

ระบบปฏิบัติการในการทำงาน ทำใหการทำงาน
แบบยืดหยุนของทานเปนไปดวยความราบรื่น 

     

14 ภาระงานที่รับผิดชอบ ไมทำใหเกิดปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพ รางกายและจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ 
ปวยงาย 

     

15 ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ชวงเวลา ทำงานในแตละวัน 
     

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
16 ทานคิดวาเพื ่อนรวมงานมีความเปนมิตรตอกัน  

ใหความสนิทสนม ใหความชวยเหลือสนับสนุนใน
การทำงาน 
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ขอที่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

17 ทานกับเพื ่อนรวมงานของทานชวยเหลือและ

รวมมือกันในการทำงานใหสำเร็จตามเปาหมาย

เดียวกัน 

     

18 องคกรของทานจัดกิจกรรมที่สงเสริมพนักงานไดมี

โอกาสทำงานรวมกัน 
     

สวนที่ 4 ปจจัยวัฒนธรรมองคกร 
ดานลักษณะของวัฒนธรรมในองคกร 

1 วัฒนธรรมและบรรยากาศในองคกร สงผลตอ
ความรู ส ึกในการทำงาน เชน ความเครียดในการ
ทำงาน เกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน รวมถึงการ
มีสวนรวมในการทำงาน  

     

2 องคกรมีวัฒนธรรมที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนา

ทักษะอยางตอเนื่อง 
     

3 การยอมรับและเคารพในความหลากหลายทาง

ว ัฒนธรรมและประสบการณของพนักงานใน

องคกร 

     

4 องคกรสงเสริมทานใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจใน

องคกร และมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
     

5 ทานม ีการกำหนดเป าหมายในการทำงานไว  
อยางชัดเจน 

     

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 
6 สภาพแวดลอมภายในองคกรที่เหมาะสมทำใหทาน

มีความสุขในการทำงาน 
     

7 บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทำงานทำให

ทานสามารถปฏิบัติงานไดดีมากข้ึน 
     

8 ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทำงานของทานมี

ความปลอดภัยในการทำงาน 
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ขอที่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ของขาราชการในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 

9 ทานสามารถปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับและ

นโยบายขององคกรเปนอยางดี 
     

10 องคกรของทานมีนโยบายการวางแผนบริหารงาน

อยางชัดเจน 
     

11 องคกรของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางสม่ำเสมอ 
     

12 นโยบายและการดำเนินงานของบริษัทนี ้มีความ

รับผิดชอบตอสังคม 
     

สวนที่ 5 คำถามวัดปจจัยกับศักยภาพในการปฏิบัติงาน และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

1 ทานคิดวาปจจัยขางตนมีผลตอแรงจูงใจในการ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ในสังกัดสำนักงานอัยการภาค 5 ของทานมากนอย
เพียงใด 

     

2 ทานสามารถนำความรูและทักษะที่ไดรับจากการ

อบรมหรือพัฒนามาประยุกตใชกับการทำงานจริง 
     

ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณอยางสูงที่ทานกรุณาใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามนี้ 
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