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บทคัดย่อ 

การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ศาลรัฐธรรมนูญ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง สังกัดส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ .จ านวน 135 คน ใช้
แบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ
โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากหากพิจารณารายประเด็นพบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นความพยายาม รองลงมา ดา้นการมีเป้าหมาย ต่อมา ดา้นการมีทิศทาง และ 
ด้านความมุ่งมั่น เม่ือการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ พบว่า อายุ สถานภาพและ ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ และปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 สามารถท านายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ
ไดร้้อยละ 66.70 
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ABSTRACT 

This research on factors that effect motivation for operate of employees in the 
Constitutional Court aim to study 1) the level of motivation for operate of employees in the 
Constitutional Court 2) compare the level of motivation for operate of employees in the 
Constitutional Court based on personal factors and 3) to study the organizational infrastructure 
factors affecting the motivation for operate of employees in the Constitutional Court. The samples 
are 135 employees in the Constitutional Court. The data is collected by a questionnaire. The 
analytic statistics are the percentage, mean, standard deviation, t-test, One Way ANOVA, and the 
multiple regression.  

The result reveals that the level of motivation for operate of employees in the 
Constitutional Court were at a high level, if considering each issue, it was found that opinions 
were at a high level in all four areas, namely efforts, followed by goals, having direction and 
determination. The different age , status and period of work affected the level of motivation for 
operate of employees in the Constitutional Court and the organizational infrastructure effect to the 
motivation for operate of employees in the Constitutional Court was statistically significant at the 
.05 level. It can predict the motivation for operate of employees in the Constitutional Court at 
66.70 percent.       
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บทที ่1 

บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญ  
องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนล้วนมีเป้าหมายในการด าเนินงานทั้งส้ิน การท่ีองค์กร 

จะสามารถด าเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไดน้ั้นตอ้งอาศยัการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ 
มีความเหมาะสมกบัสภาพองคก์ร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยดัคุม้ค่า ซ่ึงการ
บริหารองค์กรจะเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ 
(Materials) และการจดัการ (Management) ซ่ึงแนวคิดการบริหารองค์กรในปัจจุบนั มองคนวา่เป็น
ทุนท่ีส าคญัในกระบวนการบริหารและมีความส าคญัต่อองคก์ร เพราะคนหรือบุคลากรหรือก าลงัพล
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีชีวติ มีจิตใจ และความรู้สึกนึกคิด (ธเนศ เกษศิลป์, 2558, หนา้ 130) 

การท่ีองค์การจะมั่นคงประสบความส าเร็จได้นั้ นก็ต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและซ่ือสัตยจ์งรักภกัดีต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม การปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดีจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากรจะต้องได้รับการสนับสนุนทั้งในด้านปัจจยัการบริหาร และการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์ และดา้นการบริหาร 
ซ่ึงความส าเร็จของการบริหารส่วนใหญ่ข้ึนอยู่กบัทรัพยากรในการบริหาร (ทองหล่อ เดชไทย, 
2545) จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีการเสริมสร้างศกัยภาพขององค์การดว้ยการเพิ่มสมรรถภาพขีด
ความสามารถของบุคลากร โดยให้การสนบัสนุนบุคลากรในองคก์ารให้มีการพฒันาศกัยภาพส่วน
บุคคลและการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต (สุรเชษฐ์ สถิตนิรามยั, 
2543) 

การท างานท่ีมีประสิทธิภาพและผูท้  างานมีความสุขเป็นหัวใจส าคญัท่ีจะผลักดันให้
องค์การกา้วไปขา้งหนา้ มีความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งยอดเยี่ยมและกา้วน าองคก์ารประเภท
เดียวกนัไดอ้ยา่งเต็มภาคภูมิ การขบัเคล่ือนองค์การไปในทิศทางดงักล่าวหนีไม่พน้ความสามารถ
ของผูน้ าในการโน้มน าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทและมีความเต็มใจท่ีจะท างานให้กบัองคก์าร (ทองใบ 
สุดชารี, 2543,.หน้า 193).โดยแนวคิดหลักท่ีผูน้ าองค์การน ามาใช้ในการบริหารงานบุคคลให้
ประสบความส าเร็จ คือการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงสุด ส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นพลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรือ
อินทรีย์ ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน นั่นคือ
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ.(Needs).แรงขับ (Drives).และรางว ัลอันเป็นส่ิงล่อใจ 
(Incentives).รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว ้ ซ่ึงแต่ละบุคคล 
จะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป 
พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลักษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาพแวดล้อม 
ขององคก์าร (ตุลา มหาพสุธานนท,์ 2547, หนา้ 240)  

ดงันั้น จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะช่วยสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
สูงสุดและยงัช่วยให้บุคคลคงรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ไวแ้ลว้ นอกจากน้ี แรงจูงใจยงัเป็นหน่ึง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน (โดยสมยศ นาวีการ, 2549, หน้า 288) กล่าวว่า ผลการปฏิบติังานจะ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัสามอยา่ง ไดแ้ก่ ความสามารถ (ความสามารถท่ีจะท างาน) สภาพแวดลอ้ม (เคร่ืองมือและ
ขอ้มูลท่ีตอ้งใช้ท างาน) และแรงจูงใจ (ความปรารถนาท่ีจะท างาน) ถ้าบุคคลขาดความสามารถแล้ว 
ผูบ้ริหารสามารถให้การฝึกอบรมหรือทดแทนบุคคลได้ ถา้พวกเขามีสภาพแวดลอ้มของงานไม่ดี โดย
ปกติผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได ้ แต่ถา้แรงจูงใจคือปัญหาแลว้ ผูบ้ริหารจะมีหนา้ท่ีทา้ทาย
มากข้ึน พฤติกรรมของบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซบัซ้อนและผูบ้ริหารอาจจะไม่สามารถวิเคราะห์ได้
ว่าท าไมบุคคลไม่ถูกใจและจะถูกเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างไร ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์แลว้ ส่ิงน้ีก็
จะกลายเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน
เท่านั้น แต่ยงัส่งผลดีต่อองค์การคือ ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความรู้ความสามารถมาร่วมงานต่อ
ผูบ้ริหารคือ ช่วยให้การมอบหมายอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และต่อ
บุคลากร คือ ช่วยให้บุคลากรสนองวตัถุประสงคข์ององค์การ และสนองความตอ้งการของตนเองได้
พร้อม.ๆ กัน.รวมทั้ งยงัท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลังใจในการท างานไม่เบ่ือหน่ายงานหรือ
หลีกเล่ียงงาน 

ในแง่ของการบริหารงานแล้ว หน่วยงานใดก็ตามทั้งภาครัฐ และเอกชน ผูบ้ริหารของ
หน่วยงานนั้น จะต้องรู้จักจูงใจผูใ้ต้บังคบับัญชาให้ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ จึงจะตัดสินว่า
ผูบ้ริหารมีคุณภาพเพียงใดส าหรับผูป้ฏิบติังาน หลงัจากไดรั้บการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ การ
จะปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพหรือไม่ ยอ่มข้ึนอยูก่บัผลของการปฏิบติังานของตนเองวา่ไดรั้บการ
สนองความต้องการของตนเองหรือไม่ ฉะนั้นความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานส าหรับ
ผูป้ฏิบติังาน คือ เป็นการตอบสนองความต้องการของแต่ละคน เม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว
ประสิทธิภาพการท างานก็เกิดข้ึน (สมยศ นาวกีาร, 2549, หนา้ 288) 
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การจูงใจหรือแรงจูงใจ (Motivation).จึงเป็นประเด็นส าคัญในการศึกษาพฤติกรรม
องค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้องหาวิธีการและเทคนิคท่ีจะท าให้สมาชิกปฏิบติังานและทุ่มเทให้กับ
องค์การอย่างเต็มท่ี โดยเฉพาะกบัผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นทั้งผูจ้ดัการและผูน้ า (Manager and 
Leader).ได้อย่างเหมาะสม โดยผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีศกัยภาพในโลกปัจจุบันและ
อนาคต คงไม่สามารถช้ีน้ิวสั่งผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้ปฏิบติัตามท่ีตนต้องการเช่นในอดีต เน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มทั้งในระดบับุคคลและสังคมไดเ้ปล่ียนแปลงไป ในปัจจุบนับุคลากรมีความรู้เพิ่มข้ึน 
มีทศันคติ และความตอ้งการในการท างาน ตลอดจนการใช้ชีวิตท่ีแตกต่างจากอดีต สังคมมีความ
ซบัซอ้นเก่ียวขอ้งกนัมากข้ึน ท าใหก้ารสั่งงาน (Directing) แบบตดัสินใจและช้ีน้ิวสั่งเพียงอยา่งเดียว 
หรือท่ีเรียกวา่การบริหารงานแบบเผด็จการไม่เพียงพอท่ีจะท าให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ
และทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี นอกจากน้ีพนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ทกัษะ และความสามารถ
มากข้ึน ก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบมากข้ึน และคงไม่พอใจในการปฏิบติังานตามค าสั่งเพียงอยา่งเดียว 
แต่บุคคลจะต้องการอ านาจในการตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงานเพื ่อที่จะ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มความรู้ความสามารถ การจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีผูบ้ริหารสมควรตอ้ง
เรียนรู้ทั้งหลกัการและเทคนิค ตลอดจนสั่งสมประสบการณ์จากชีวิตจริง เพื่อท่ีจะกระตุน้ให้สมาชิก
ในองค์การแสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนับุคคลทัว่ไปท่ีท างานใน
องคก์ารต่าง ๆ ก็สมควรตอ้งศึกษาการจูงใจ เพื่อท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลและองคก์าร (ณัฏฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 78)  

ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นกรมตาม
กฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน มีอ านาจหน้าท่ีตามมาตรา 4 ของพระราชบญัญติั
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2542 ประกอบดว้ย รับผิดชอบงานธุรการของศาลรัฐธรรมนูญ 
ศึกษาและรวบรวมขอ้มูล ค าสั่ง และค าวนิิจฉยัต่าง ๆ เก่ียวกบังานของคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ
และตุลาการศาลรัฐธรรมนูญสนบัสนุนให้มีการศึกษาวิจยัและเผยแพร่กิจการของศาลรัฐธรรมนูญ 
ปฏิบติัการอ่ืนตามท่ีคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญมอบหมาย ดังนั้น เพื่อให้การบริหารงานของ
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย บรรลุตามวตัถุประสงค์และภารกิจท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจะไดน้ าแนวทางการบริหาร  ซ่ึงประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุ 
และวิธีการ ซ่ึงคนนั้นเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารงาน การท่ีบุคคล
จะอุทิศตัวเพื่อองค์กรนั้น ต้องมีส่ิงท่ีจูงใจเพื่อให้พวกเขายอมปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมาย 
ผูบ้ริหารหรือองค์การจะตอ้งโน้มน้าวจิตใจให้เกิดพลังงานร่วมกันท าภารกิจนั่นก็คือต้องสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลากร 
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ดงันั้น จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาได้ตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคญัในการสร้าง
แรงจูงใจบุคลากรของส านกังานศาลรัฐธรรมนูญเพื่อให้บุคลากรเกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ดว้ยความมุ่งมัน่ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร ซ่ึงประกอบดว้ยองค์ประกอบ
ส าคญั 4 ประการดงักล่าวขา้งตน้ และรวมทั้งศึกษาวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึงผูศึ้กษา
จะน าปัจจยัส่วนบุคคล และแนวคิดเก่ียวกับโครงสร้างองค์การของ McKinsey.มาเป็นกรอบใน
การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลดงักล่าว โดยกรอบ 7S ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้างองค์การ (Structure) 
ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) ดา้นระบบ (System) ดา้นบุคลากร (Staff) ดา้นแบบการบริหาร (Style) ดา้น
ทกัษะ (Skill) และดา้นค่านิยมร่วม (Shared value) (สมยศ นาวีการ, 2549) เพื่อน าผลการวิจยัคร้ังน้ีเป็น
ข้อมูลเบ้ืองต้นในการค้นหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเสนอ
แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของส านกังานศาลรัฐธรรมนูญต่อไป  

 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย  

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  
2.2 เพื ่อ เปรียบเทียบแรงจ ูงใจในการปฏิบตั ิงานของบุคลากรส านกังานศาล

รัฐธรรมนูญ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
 

3. กรอบแนวคิดการวิจัย  
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชต้วัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 

ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งหนา้ท่ี
ในการปฏิบติังาน และปัจจยัด้านโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจตามแนวคิด 7-S 
McKinsey (สมยศ นาวีการ, 2549) ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) ระบบ 
(System) บุคลากร (Staff) แบบการบริหาร (Style) ทกัษะ (Skill) ค่านิยมร่วม (Shared value) และตวัแปร
ตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ John , Gary (1996 อา้งถึงใน ปภาวดี มนตรีวตั, 2554, 
หนา้ 6-21) ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย ดงัแสดงใน 
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ปัจจัยส่วนบุคคล  

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. สถานภาพ  

4. ระดบัการศึกษา  

5. อตัราเงินเดือน  

6. ระยะเวลาปฏิบติังาน  

7. ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 
1. โครงสร้างองคก์าร (Structure)  
2. กลยทุธ์ (Strategy)  
3. ระบบ (System)  
4. บุคลากร (Staff)  
5. แบบการบริหาร (Style)  
6. ทกัษะ (Skill)  
7. ค่านิยมร่วม (Shared 

ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 
                          
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
4. สมมติฐานของการวิจัย  

สมมติฐานท่ี 1  บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การทั้ง 7 ด้าน ได้แก่  (1) ด้านโครงสร้าง
องคก์าร (Structure) (2) ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) (3) ดา้นระบบ (System) (4) ดา้นบุคลากร (Staff)  
(5) ดา้นแบบการบริหาร (Style) (6) ดา้นทกัษะ (Skill) (7) ดา้นค่านิยมร่วม (Share value) ส่งผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
1. ความพยายาม  
2. ความมุ่งมัน่  
3. การมีทิศทาง  
4. การมีเป้าหมาย 
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5. ขอบเขตของการวิจัย  
การศึกษาคร้ังน้ี จะด าเนินการภายใตข้อบเขตของการวจิยัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
5.1 ขอบเขตด้านตัวแปร ไดแ้ก่  
  ตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัตามแนวคิดการบริหาร 7S ของ 

McKinsey ประกอบด้วย (1) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) (2) ด้านกลยุทธ์ (Strategy)  
(3) ดา้นระบบ (System) (4) ดา้นบุคลากร (Staff) (5) ดา้นแบบการบริหาร (Style) (6) ดา้นทกัษะ 
(Skill) (7) ดา้นค่านิยมร่วม (Share value)  

  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ประการ
ไดแ้ก่ (1) ความพยายาม (2) ความมุ่งมัน่ (3) การมีทิศทาง (4) การมีเป้าหมาย  

5.2 ขอบเขตด้านพื้นท่ี  
 พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
5.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 1) ประชากร ได้แก่ (1) บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญประกอบด้วย ขา้ราชการ

ประเภทวิชาการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 165 คน (2) ผูอ้  านวยการระดับสูง/ 
ผูอ้  านวยการระดบัตน้ จ านวน 38 คน รวมทั้งส้ิน 203 คน  

 2) กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ตวัแทนจากบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ านวน 135 
คน โดยการค านวณจากสูตรของ Yamane โดยใชค้่าระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05    

5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา โครงการวจิยัคร้ังน้ี ระหวา่งเดือนมกราคม – พฤษภาคม 2564 
 
6. ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย  

ในการวจิยัคร้ังน้ี จะไดรั้บประโยชน์ ดงัน้ี  
6.1 ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล

รัฐธรรมนูญ 
6.2 สามารถน าผลการศึกษาไปประกอบการพิจารณาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
6.3 สามารถน าผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจไปประกอบการพฒันา

ปัจจยัดงักล่าวเพื่อเพิ่มแรงจูงใจของบุคลากร  
6.4 สามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลและก าหนด

นโยบายเพื่อสร้างแรงจูงใจและตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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7. นิยามศัพท์เฉพาะ  
7.1.ศาลรัฐธรรมนูญ หมายถึง ศาลท่ีมีอ านาจพิจารณาวินิจฉัยปัญหาข้อกฎหมายท่ี

เก่ียวขอ้งกบัรัฐธรรมนูญ เช่น การพิจารณาวินิจฉัยว่าบทบญัญติัใดของกฎหมาย กฎหรือขอ้บงัคบั 
ขดัหรือแยง้ต่อรัฐธรรมนูญ ศาลรัฐธรรมนูญไม่มีอ านาจหนา้ท่ีพิจารณาอรรถคดีทัว่ไป  

7.2 บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ หมายถึง ขา้ราชการ พนักงานราชการ ลูกจา้ง 
สังกดัส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ส านกัประธานศาลรัฐธรรมนูญ 2) ส านกั
บริหารกลาง (3) ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและประชาสัมพนัธ์ (4) ส านกัพฒันาระบบบริหาร (5) 
สถาบนัรัฐธรรมนูญศึกษา (6) ส านกัคดี 1 - 5 (7) กลุ่มงานผูเ้ช่ียวชาญ (8) กลุ่มตรวจสอบภายใน  

7.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

7.4 ระดับชั้น หมายถึง การจดัระดับต าแหน่งของข้าราชการ พนักงานราชการ และ 
ลูกจา้ง จ  าแนก ดงัน้ี  

ประเภทวิชาการ  ไดแ้ก่  บุคลากรระดบัปฏิบติัการ ช านาญการ  ช านาญการพิเศษ  
             ผูอ้  านวยการระดบัตน้ และผูอ้  านวยการระดบัสูง 

พนักงานราชการ ไดแ้ก่  บุคลากรท่ีส านกังานศาลรัฐธรรมนูญท าสัญญาจา้งต่อเน่ือง 4 ปี 
 ลูกจ้าง  ไดแ้ก่  บุคลากรท่ีส านกังานศาลรัฐธรรมนูญท าสัญญาจา้ง 1 ปี  

           และ ลูกจา้งประจ า  
7.5 แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจท่ีจะลงแรง พยายามตอบสนองเป้าหมายของ

องค์การ ซ่ึงความพยายามนั้นต้องตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลด้วย ประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย  

7.6 ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงย่อมแตกต่างกันไป 
ในลักษณะงาน และความอุตสาหะหรือความพยายามจะต้องเหมาะสมกับงาน ในท่ีน้ีหมายถึง  
ความรับผดิชอบอยา่งเตม็กาลงัความสามารถและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดในงานดว้ยความเตม็ใจ  

7.7 ความมุ่งมั่น หมายถึง ความไม่ย่อทอ้ในการท างาน ไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค
ต่าง.ๆ ในการท างานเพื่อให้งานแล้วเสร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
อยา่งสม ่าเสมอ และแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้  

7.8 การมีทิศทาง หมายถึง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณ 
ในการท างานของบุคคล และไดใ้ชค้วามพยายามและความมุ่งมัน่อยา่งมีทิศทาง และควรเป็นทิศทาง 



8 
 
 

 

ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองค์การก าหนด ในท่ีน้ีหมายถึง การปฏิบติังานโดยมีการก าหนดทิศทาง  
วางแผนการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

7.9 การมีเป้าหมาย หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทาง 
ท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองค์การย่อมมีสมมติฐานว่า บุคลากรท่ี
ไดรั้บการจูงใจจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งหรือส่งเสริมความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององคก์าร
ในท่ีน้ีหมายถึง เป้าหมายในอาชีพ หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีชดัเจน ซ่ึงสร้างแรงบนัดาลใจใน
การท างาน 

7.10 ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ใน
ท่ีน้ีหมายถึง ปัจจยัทางด้านการบริหารตามแนวคิด 7-S ของ McKinsey หรือ McKinsey 7–S 
Framework ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นกลยุทธ์ ดา้นระบบ ดา้นบุคลากร ดา้นแบบการบริหาร 
ดา้นทกัษะ และดา้นค่านิยมร่วม 

7.11 โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง แผนภูมิหรือโครงสร้างท่ีได้ตั้งข้ึนตาม
กระบวนการ หรือหนา้ท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาท างานร่วมกนัในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว ้ในท่ีน้ีหมายถึง โครงสร้างการบริหารท่ีมีการมอบหมายงานหรือก าหนด
ความรับผดิชอบ หรือมีการกระจายอ านาจการตดัสินใจใหป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมและชดัเจน  

7.12 กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง แนวทางท่ีจะช่วยให้องค์กร ก าหนดและพฒันา 
ขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาไดแ้ละเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองคก์รรู้วา่จะใชค้วามพยายาม 
ไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ ในท่ีน้ีหมายถึง กรอบแนวทางในการบริหารงานอย่าง
เหมาะสมท่ีสามารถใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหไ้ดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และบรรลุเป้าหมาย 

7.13 ระบบ (System) หมายถึง การจดัระบบการท างานท่ีเหมาะสม จะช่วยในการปฏิบติังาน
ตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีก าหนดไวป้ระสบความส าเร็จในท่ีน้ี หมายถึง ระบบการ
ท างาน ติดตาม ก ากับและการรายงาน โดยท่ีหน่วยงานได้วางระบบให้มีความคล่องตัว และ 
มีประสิทธิภาพในการผลกัดนัใหก้ารบริหารองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ  

7.14 บุคลากร (Staff) หมายถึง ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในท่ีน้ีหมายถึง 
การก าหนดนโยบาย และการบริหารทรัพยากรบุคคล การพฒันาบุคลากร และการฝึกอบรมให้กบั
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และเป็นธรรม 

7.15 แบบการบริหาร (Style) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึง การ
เปิดโอกาส และกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และรับฟังขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบติังานและการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
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7.16 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคล  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational Skills) และทกัษะความถนดั 
หรือความชาญฉลาดพิเศษ ในท่ีน้ีหมายถึง ความสามารถหรือความช านาญ ความถนดัหรือความ
ชาญฉลาดพิเศษ ท่ีโดดเด่นในการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี 

7.17 ค่านิยมร่วม (Shared value) หมายถึง บรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิก 
ขององค์การท่ีได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและ
ผูบ้ริหารภายในองคก์าร หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองคก์าร ในท่ีน้ีหมายถึง วฒันธรรมองค์การใน
การปฏิบติังานท่ียดึถือของบุคลากร และส่งผลต่อพฤติกรรมใหบุ้คลากรมีความรัก และสามคัคีกนั 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารทางวิชาการ ต ารา งานเขียนต่าง ๆ เพื่อศึกษาแนวคิด
ทฤษฎี รวมทั้งศึกษางานวจิยัท่ีมีความส าคญัเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  

1. แนวคิดเก่ียวกบักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
2. โครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร  
3. โครงสร้าง อ านาจหนา้ท่ี และอตัราก าลงัขา้ราชการส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ความหมายของแรงจูงใจ  
 สมใจ ลกัษณะ (2546, หน้า 63) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ คือ แรงท่ีกระตุน้

ผลกัดนัช้ีน าให้บุคคลท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง  
ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัท าใหเ้กิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motivator) เช่น เงิน เกียรติยศ เป็นตน้ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2543, หน้า 111) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจใน
การท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้  

 เสนาะ ติ เยาว์  (2543, หน้า 208)  ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า  แรงจูงใจ  
ในความหมายหน่ึง คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีจนงานขององค์การบรรลุ
เป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุวา่ให้
งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเร่ืองการท างานในองค์การ แต่ในอีก
ความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ
เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึงประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการ (Need) พลงั (Force) ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal)  

 ทิมมิกา ทิมเนตร (2558, หน้า 47) ให้ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) คือ 
กระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า (Directed) และรักษาให้
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คงอยู่ (Sustained) จนกระทัง่งานขององค์การบรรลุตาม เป้าหมาย โดยผูบ้ริหารมีหน้าท่ีจูงใจ
พนักงาน ในองค์การใดท่ีวตัถุประสงค์หรือความตอ้งการส่วน บุคคล (Individual Need) ของ
พนักงานสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ(Organizational goal) การจูงใจประสบผลส าเร็จ
โดยง่าย เพราะเม่ือองคก์ารบรรลุเป้าหมายพนกังานก็ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการส่วนบุคคล
ดว้ย  

 กานดา จนัทร์แยม้ (2556 , หนา้ 63) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจเป็นพื้นฐานส าคญัใน
การแสดงพฤติกรรม เน่ืองจากพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะมีลักษณะท่ีส าคญั คือ เป็นพฤติกรรม  
ท่ีมีพลงั มีเป้าหมาย และมีความคงทนนั่นคือ ตราบใดท่ียงัมีแรงจูงใจบุคคลจะไม่ล้มเลิกในการ 
แสดงพฤติกรรมง่ายๆ ดงันั้นจึงเป็นค าตอบไดว้า่ เพราะอะไรบางคนจึงขยนัท างานมากกวา่บางคน 
เพราะอะไรบางคนจึงทุ่มเทในการท างาน ในขณะท่ีบางคนเฉ่ือยชาในการท างาน ส่ิงซ่ึงอยูเ่บ้ืองหลงั
ของการแสดงพฤติกรรมก็คือ ผลจากระดบั และลกัษณะของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนันัน่เองท่ีเป็นตวั
ผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมการท างานรวมทั้ง
น าไปใชใ้นการปรับพฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงคข์ององคก์ารได ้

2. ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 การจูงใจเพื่อให้เกิดแรงจูงใจนอกจากจะมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานแล้ว  

แสงวนั ยศเฮือง (2546, หนา้ 166-168) ยงัช้ีให้เห็นวา่มีความส าคญัต่อองคก์ารผูบ้ริหารและบุคลากร  
ในหน่วยงานดงัต่อไปน้ี  

 2.1 ความส าคญัต่อองคก์าร ช่วยให้องคก์ารไดค้นดีมีความรู้ความสามารถมาร่วมงาน 
ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ให้กบับุคลากรช่วยให้บุคลากรท างานไดเ้ต็มก าลงั
ความสามารถรวมทั้งยงัช่วยรักษาบุคลากรท่ีดีใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปนาน ๆ 

 2.2 ความส าคัญต่อผูบ้ริหาร มีประโยชน์ต่อผู ้บริหารในด้านการบริหารงาน คือ  
ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ 
ในการบริหารงาน โดยจะท าให้อ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ต้บังคบับญัชา 
รวมทั้งยงัช่วยเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการท าใหก้ารสั่งการของผูบ้ริหารไปเป็นอยา่งมีประสิทธิผล  

 2.3 ความส าคญัต่อบุคลากร ช่วยให้บุคลากรสนองวตัถุประสงค์ขององค์การและ 
สนองความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั ท าให้สามารถปรับตวัให้เขา้กบัองค์การไดส้ะดวก
ข้ึนและช่วยให้บุคลากรไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ือง
ค่าตอบแทนจะท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานไม่เบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 



12 
 
 

 

บุญมั่น ธนาศุภว ัฒน (2537, หน้า 23-24) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจ 
วา่ เป็นเคร่ืองมือส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน เพื่อเพิ่มพูนผลการปฏิบติังาน การผลิตและอ่ืน ๆ  
ซ่ึงน าไปสู่ความสัมฤทธิ์ผลของงานและของบุคคล ไดแ้ก่ 

1. แรงจูงใจท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเป็นการกระตุน้ให้บุคคลเกิด
การกระท าหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยใช้ส่ิงเร้าท่ีบุคคลนั้นพึงพอใจมาเร้าหรือกระตุ้น 
ใหเ้กิดแรงขบัเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 

2. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มพูนผลผลิตและผลงานขององค์การ ซ่ึงหน่วยงานใดก็ตาม 
ถา้ใช้หลกัการและเทคนิคการจูงใจเขา้ช่วยในการบริหารงานแลว้ก็จะเป็นการเพิ่มพูนผลงานของ
บุคลากรและผลผลิตขององคก์าร ทั้งน้ี เพราะบุคลากรหรือผูถู้กจูงใจจะขยนัท างานมากยิง่ข้ึน 

3. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบติังาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชา
จะใช้การจูงใจบุคลากรนั้ น จา  เ ป็นต้องทราบเสียก่อนว่างานหรือผลงานของบุคลากร 
ท่ีรับผดิชอบอยูน่ั้น ไดผ้ลอยา่งไรดีหรือไม่ แลว้จึงพิจารณาใชเ้ทคนิคต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงงานนั้น 

4. แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาได้มีโอกาสร่วมมือร่วมคิดในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนก็จะช่วยให้สามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ไดโ้ดยไม่ยากนกั ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานของลูกน้องก็จะมีมากข้ึนอีกดว้ย 
การให้ผูร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ การพูดชมเชยให้ผูอ่ื้นฟัง จดัไดว้า่เป็นการจูงใจ
แบบเสริมแรง ซ่ึงจะช่วยให้ผูร่้วมงานทุ่มเททั้งกายและใจในการช่วยเหลือกนัแกปั้ญหา ขจดัปัญหาต่าง  ๆ
ไม่วา่เป็นปัญหาของผูบ้งัคบับญัชาหรือปัญหาของผูร่้วมงานดว้ยกนัก็ตาม 

5. แรงจูงใจสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ของบุคลากรได้ โดยทัว่ไป 
บุคลากรจะรับผิดชอบเฉพาะงานท่ีได้รับค าสั่งมาเท่านั้น การท่ีจะคิดงานใหม่ งานสร้างสรรค์ เม่ือ
กลบัไปบา้นยอ่มท าไดย้าก เวน้แต่บุคลากรท่ีดีมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยให้ความรักให้ก าลงัใจเม่ือท างาน
บรรลุผลเท่านั้น ดงันั้น การใชเ้ทคนิคการจูงใจโดยการให้ความรัก การให้ก าลงัใจหรือการเสริมแรง จะ
ช่วยให้บุคลากรได้ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนากลายเป็นพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาของ
องคก์ารได ้

6. แรงจูงใจเป็นการเพิ่มบุคลากรการท างานของบุคลากรในองค์การนั้น มกัจะไม่ได ้
ใชค้วามสามารถเตม็ร้อยเปอร์เซ็นต ์โดยจะสังเกตไดจ้ากขณะปฏิบติังานนั้น บุคลากรมกัจะมีอาการ
อ่อนเพลียอ่อนระโหยโรยแรง ซ่ึงแสดงว่าถ้าท าต่อไปอีกคงไม่ไหวแต่ในช่วงดังกล่าว ถ้า
ผูบ้งัคบับญัชาไดน้ าเอาส่ิงจูงใจท่ีเขาชอบมาเร้าใจ บุคลากรเหล่านั้นก็จะมีพลงัในการปฏิบติังานเพิ่ม
ข้ึนมาทนัที องคก์ารก็จะไดผ้ลงานจากบุคลากรเพิ่มข้ึนอีกทั้ง ๆ ท่ีไม่ไดมี้การจา้งงานเพิ่มข้ึน 
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สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 156-157) อธิบายว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ พนักงานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างาน  
มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากข้ึน ด ารง
ตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สร้างสรรค์และพฒันางานและองค์การ ตลอดจนคงอยู่กบัองค์การ 
อยา่งยาวนานดว้ย  

แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้ นก็จะ เ ฉ่ือยชา  ขาดความตั้ งใจ  
ขาดความใส่ใจในการท างาน สักแต่ท างานออกมาใหเ้สร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพ
ต ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องคก์าร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดง 
ความเต็มใจ ความตั้งใจท่ีจะท า แต่อย่างไรก็ตามผลการปฏิบติัยงัคงข้ึนอยู่กบัความสามารถ คือ 
พนักงานต้องมีความรู้ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor  
คือ ปัจจยัท่ีพื้นฐานท่ีจะท าให้คนคนนั้นท างานนั้นๆ ได้ และอีกปัจจยัคือ โอกาสหรือสถานการณ์ 
ท่ีเก่ียวข้อง เช่น คนคนนั้นมีโอกาสได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้
แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล  

3. ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ   
 3.1 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
   Abraham H. Maslow (1954 อา้งถึงในสมใจ ลกัษณะ, 2546, หนา้ 65-68) สาระส าคญั 

ของแนวคิด คือ มนุษยมี์แรงจูงใจท่ีมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานของตน 5 ประการ มีล าดบัความ
ตอ้งการท่ีจ าเป็นท่ีสุดล าดบัท่ี 1 เรียงไปหาความตอ้งการท่ีมีความจ าเป็นส าหรับมนุษย ์ล าดบัถดัไปเป็น
ล าดบัท่ี 2  มาสโลวค์น้พบ จากการศึกษาวิจยัวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัต่อเน่ืองจาก 1 ถึง 5 ใน
ลกัษณะท่ีมนุษยจ์ะพยายามสนองความตอ้งการในล าดบัขั้นตน้ก่อน เม่ือความตอ้งการล าดบัตน้ ๆ ไดรั้บ
การตอบสนอง จึงจะเกิดความตอ้งการล าดบัต่อไปสาระส าคญัของทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
สรุปไดด้งัน้ี   

 ล าดบัท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีสุดของมนุษยเ์พื่อความมีชีวิตรอด (Survival) เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า 
อากาศ การพกัผอ่น การพน้สภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไม่เจ็บป่วย รวมถึงความตอ้งการทางเพศ 
มนุษยจ์ะด้ินรนแสวงหาการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้เกิดความพอใจก่อน จึงจะเกิดความ
ตอ้งการล าดบัขั้นท่ีสูงข้ึน การกระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการดา้นอ่ืนท่ีอยู่เหนือกว่าขั้นน้ี จะ
ไม่ไดผ้ลถา้บุคคลยงัมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหล่าน้ี  

 ล าดบัท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) เม่ือ
บุคคลได้รับการตอบสนองความตอ้งการทางด้านร่างกายพอเพียงเป็นท่ีพอใจแล้วจะเกิดความ
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ตอ้งการความปลอดภยัในความเป็นอยูแ่ละความมัน่คงในการด ารงชีวติความตอ้งการประเภทน้ีแบ่ง
ไดเ้ป็น 2 ส่วนคือ    

ก. ความปลอดภยัในชีวิต เช่น ปราศจากโรคปลอดภยัจาการถูกข่มเหง ประทุษร้ายปลอดภยั
จากภยัคุกคามให้เกิดความทุกข์กาย ทุกข์ใจ รวมถึงความปลอดภยัในทรัพยสิ์น ไดรั้บการคุม้ครอง
สิทธิเสรีตามกฎหมาย   

ข .  ความมั่นคงทา ง เศรษฐ กิ จ  เ ช่ น  มี ท่ี พักอาศัย  มี ร าย ได้ ท่ี มั่นค งพอ เพี ย ง  
มีอาชีพการงานท่ีมีความกา้วหนา้ ไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์าร   

ล าดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการล าดบั 1 และ 2
ได้รับการตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตอ้งการความรัก ทั้งในลกัษณะท่ีตอ้งการรักผูอ่ื้น และ
ตอ้งการผูอ่ื้นมารักตนตอ้งการความเป็นเจา้ของ (Belongingness) ทั้งในแง่ตอ้งการเป็นเจา้ของผูอ่ื้น 
และมีผูอ่ื้นมาแสดงความเป็นเจา้ของต่อตนเอง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือองค์การ 
ต้องการมีครอบครัว ต้องการมีมิตรสหาย ต้องการให้ผู ้อ่ืนมารักใคร่ นิยมชมชอบต้องการ  
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลรอบขา้ง ไม่ตอ้งการความโกรธเคืองเกลียดชงั    

ล าดบัท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Self-Esteem Needs) จดัเป็นความตอ้งการ
ล าดบัสูงของมนุษยซ่ึ์งจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่น (Prestige) เช่น 
ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ ต้องการการยอมรับนับถือ (Recognition) ต้องการเห็นว่าตนเอง 
มีคุณค่า (Esteem) ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ   

ก. ต้องการนับถือตนเองว่ามีคุณค่า (Self-Esteem) มีความนับถือตนเอง (Self-Respect) 
เช่ือมัน่ตนเองวา่มีความสามารถ มีความส าเร็จ เป็นอิสระไม่ตอ้งการพึ่งพาผูอ่ื้นโดยไม่จ  าเป็น 

ข. ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นวา่ตนเองมีคุณค่า (Esteem from Others) ให้
ผู ้ อ่ื น ย อม รับนับ ถื อตน เ อ ง มี คุณค่ า  มี ค ว า มส าม า รถ ได้ รั บก า ร ยก ย่ อ ง เ ชิ ด ชู เ กี ย ร ติ 
เป็นคนเก่ง คนดี เป็นคนมีประโยชน์  

ล าดบัท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Self-Actualization Need) หรือเรียกวา่ สัจการแห่งตน
จดัเป็นล าดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุด และมีคุณค่าท่ีสุดต่อความเป็นมนุษย ์คือ ตอ้งการท่ีจะบรรลุผลตาม
อุดมคติ หรืออุดมการณ์ท่ีดีของตน ได้พบความส าเร็จสูงสุดเต็มความสามารถ เต็มศักยภาพของตน 
ไปในแนวทางท่ีตนเองถนดั สนใจและปรารถนาจะไดรั้บในชีวิตบุคคลท่ีกา้วถึงความตอ้งการล าดบัน้ี มกัจะ 
มีความเป็นอิสระท่ีจะท าส่ิงใด ๆ ตามมโนธรรมตามหลกัการท่ีตนยึดถือ มกัจะเป็นผูน้ าท่ีท างานเพื่อผูอ่ื้น 
ในสังคมไทยโดยไม่หวงัผลตอบแทนใด  ๆเป็นการท าเพื่อใหไ้ดท้  า 
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ลักษณะส าคัญของทฤษฎีของมาสโลว์     
1) การน าความรู้ เ ร่ืองล าดับความต้องการไปใช้ ในองค์การ มีประโยชน์ 

ช่วยช้ีน าการจัดสภาพแวดล้อม เง่ือนไขการท างาน ผลตอบแทน เช่น ค่าจ้าง สว ัสดิการ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีให้สนองต่อความต้องการของบุคคลจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานแต่การสนองความต้องการอาจไม่จ  าเป็นต้องจัดทั้ ง 5 ล าดับกับทุกคน บุคลากรระดับ
ผูป้ฏิบติังาน (Layman) อาจเนน้การตอบสนองความตอ้งการล าดบั1-3 แต่ถา้เป็นบุคลากรระดบัหวัหนา้ 
(Manager) อาจตอ้งเนน้การตอบสนองในล าดบัท่ีสูงข้ึนถึงล าดบั 4 และ 5   

2) มาสโลวย์อมรับล าดบัขั้นของความตอ้งการอาจไม่ตอ้งเกิดข้ึนตามล าดบั 1 ถึง 5 เสมอไป 
ในบางคนแมก้ าลงัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ล าดบั 1 อยูเ่ขาก็อาจเร่ิมมีความตอ้งการล าดบั 2 และ 
3 เกิดข้ึนควบคู่พร้อม ๆ กันไปด้วย และมีข้อยกเว้นส าหรับผู ้มี บุคลิกภาพพิ เศษท่ีอาจ 
มีความต้องการล าดับท่ีสูงโดยไม่จ  าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการล าดับต้น ๆ เช่น 
มหาตมะคานธี อดอาหารเพื่อเรียกร้องเสรีภาพของอินเดีย นักบวช พระ นักปราชญ์บางท่านสนใจ
ความตอ้งการล าดบัสูงมากกวา่สนใจความตอ้งการล าดบัตน้   

3.2 ทฤษฎีสององค์ประกอบหรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick Herzberg) (อา้งถึงในสมเดช มุงเมือง, 2544, หนา้ 145) ทฤษฎีน้ีไดศึ้กษาถึงสาเหตุของ
การจูงใจให้บุคคลไดท้  างาน โดยเฮร์ซเบิร์ก พบว่า มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานอยู ่ 
2 ปัจจยั เป็นองคป์ระกอบท่ีเกิดจากลกัษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดงัน้ี   

 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะกระตุน้ให้คนท่ีท างานแลว้ 
มีความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าอยู ่กล่าวคือ มีความรู้สึกในดา้นท่ีดี และเป็นการจูงใจภายในของงาน
เอง จึงท าให้เกิดความพอใจในงานข้ึน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่แลว้ก็จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู่
เป็นประจ า โดยคนจะถูกจูงใจในการให้ผลผลิต เช่น ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน โดยตวัของมนัเอง ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ปัจจยั
กระตุน้เหล่าน้ีจะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานไดด้ว้ย    

 2) ปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัมิให้คนเกิดความ 
ไม่พอใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นประจ า เช่น นโยบายของหน่วยงานหรือองค์การ การบริหาร 
การปกครองบงัคบับญัชา สภาพของการปฏิบติังาน และความมัน่คง เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี
มิได้เป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่ก็จะส่งเสริมให้คนท่ีท างานได้ปฏิบติังานไป 
ดว้ยความเรียบร้อยเท่านั้น และเป็นการจูงใจภายนอกของงาน   

 นอกจากน้ีแลว้ เฮอร์ซเบอร์ก ยงัไดใ้ชเ้รียกช่ือของทฤษฎีให้แตกต่างกนัไปตามความ
เก่ียวขอ้งกบัปัญหาพฤติกรรมในการท างานของคน โดยใช้เรียกช่ือว่า ทฤษฎีแรงจูงใจกบัความสบาย 
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(Motivation Hygiene Theory) กล่าวคือ แรงจูงใจ เป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบภายในของงานเอง 
จึงท าให้เกิดความพอใจในงานท่ีท าอยู่ เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับงานในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และความเจริญกา้วหน้าของงาน ส่วนความสบายนั้นเป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบ
ภายนอกของงาน ซ่ึงอาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานข้ึนได้ เช่น นโยบายของบริษทัหรือ
นโยบายของหน่วยงาน การบริหาร การให้ค  าแนะน า การให้ความช่วยเหลือ เงินเดือน สวสัดิการ 
โบนสั ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูร่้วมงาน และสภาพของงาน เป็นตน้ ดงันั้น แรงจูงใจกบัความ
สบาย จึงเป็นองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมการท างานของคนซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก ไดศึ้กษา
เร่ืองน้ี ดงัจะเห็นไดจ้ากผลงานท่ีเขียนไวใ้นหัวขอ้ท่ีวา่ จะจูงใจลูกจา้งของท่านไดอ้ยา่งไร และการ
กระท าท่ีจะช่วยกระตุน้ให้คนเราไดมี้ความรู้สึกอยากจะท างานข้ึนมาเอง ซ่ึงเราเรียกวา่ การปลูกฝัง
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน และอาจท าไดด้งัต่อไปน้ี    

 1. การลดเวลาท่ีใชใ้นการท างานให้น้อยลง วิธีท่ีท  าไดผ้ลดีก็คือ การจดัให้มีชัว่โมง
ส าหรับนนัทนาการข้ึนในวนัท างานวนัใดวนัหน่ึง โดยเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนไดห้ยุดพกัจาก
การท างานมาร่วมกนัสังสรรค์พกัผ่อน ซ่ึงก็จะท าให้ทุกคนไดรู้้สึกว่าต่างเป็นเพื่อนร่วมงานกนั มี
ความสนิทสนมกนั จะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อกนั จะท าให้คนท่ีท างานไม่อยากหยุดงานและลาออก
จากงานแต่ตอ้งการใหมี้ชัว่โมงการท างานมากข้ึน เพราะมีความผกูพนักนันัน่เอง   

 2. การหมุนเวียนค่าจา้งหรือค่าตอบแทน เป็นวิธีการท่ีจะกระตุน้ให้คนท างานมากข้ึน
เพราะ เม่ือระบบการหมุนเวียนเพิ่มค่าจา้งข้ึน คนงานทุกคนก็จะเกิดความหวงัท่ีจะไดมี้โอกาสไดรั้บ 
การเพิ่มเงินค่าจา้ง และระบบการหมุนเวียนจะท าให้คนไดรั้บประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นธรรม ซ่ึงจะ
เป็นการช่วยส่งเสริมให้คนในหน่วยงานสามคัคีกนัดว้ย    

 3. การให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง จะท าให้ลูกจา้งเกิดความรู้สึก 
ท่ีมัน่คงและปลอดภยั ตั้งใจท างานตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี และคนจะไปท างาน
พิเศษท่ีอ่ืนน้อยลง ถา้ทุกคนเห็นว่าหน่วยงานท่ีท าอยู่นั้นไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ มาก
พอแลว้ ก็จะไม่แสวงหางานท าท่ีอ่ืนอีกต่อไป    

 4. การฝึกอบรมดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ เพื่อให้ลูกจา้งทุกคนสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเป็นท่ีตั้ง รวมทั้งความร่วมมือ 
ท่ีจะตอ้งให้กบัคนอ่ืน เขา้ใจลกัษณะธรรมชาติของคนอ่ืนดว้ย เพื่อให้สัมพนัธภาพระหว่างพนกังาน
ดว้ยกนัด าเนินไปดว้ยดี ส าหรับวิธีการท่ีจะช่วยให้เขา้ใจและ การยอมรับตวัเองไดก้็คือ การฝึกการร่วม
รับรู้ทางอารมณ์และความรู้สึกกบัคนในกลุ่ม    

 5. การติดต่อส่ือสารกนั ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นของการด ารงชีวิตในทุกรูปแบบ เพื่อจะท าให้
เกิดความเขา้ใจตวัเองและผูอ่ื้นไดถู้กตอ้ง วิธีการติดต่อส่ือสารกนันั้นควรจะมีการน ามาใชใ้ห้เหมาะสม
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กบัโอกาสท่ีเอ้ืออ านวยและท่ีส าคญัก็คือ จะตอ้งท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัไดท้ั้งสองฝ่าย ทั้งฝ่าย
ลูกจา้งและฝ่ายบริหาร ต่างก็ส่งและรับการส่ือสารซ่ึงกนัและกนั ท่ีเรียกว่า การติดต่อส่ือสาร 2 ทาง 
(Two-way Communication) นัน่เอง    

 6. การเปิดบริการให้ค  าแนะน าปรึกษาแก่ลูกจา้ง วิธีการน้ีจะช่วยลดความคบัขอ้งใจ 
ของลูกจ้างลงได้ รวมทั้งเป็นการช่วยกระตุน้ในทางท่ีดีข้ึนได้ เพื่อเป็นการผ่อนคลายปัญหาต่าง ๆ 
เก่ียวกบัการท างานในองคก์าร กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความสุขจากการท างาน 
ซ่ึงเรียกวา่องคป์ระกอบหรือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) นั้นมีอยู ่5 ประการ   

 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน    
 2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ    
 3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั    
 4) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   
 5) ดา้นความรับผดิชอบ    
 ส าหรับองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเรียกวา่องค์ประกอบ

หรือปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene Factor) มีอยู ่7 ประการ ดงัน้ี  
 1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  2. ความสัมพนัธ์ในการท างาน   
 3. นโยบายและการบริหารงาน  4. สภาพการท างาน    
 5. ความเป็นอยูส่่วนตวั   6. การปกครองบงัคบับญัชา   
 7. ความมัน่คง    
 ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของ Herzberg น้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอนัท่ีจะรักษา

พฤติกรรมมนุษยท่ี์พึงประสงคไ์ว ้โดยค านึงอยูเ่สมอวา่ ความพอใจในการท างานจะท าให้เกิดความ
ตั้งใจในการท างานและความพยายามปรับปรุงปัจจยัเก่ียวกบัการงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และพยายาม
รักษาปัจจยัแวดลอ้มของงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีจะไม่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 

 วเิชียร วทิยอุดม (2547, หนา้ 167) กล่าววา่ บนพื้นฐานของการคน้พบของ เฮิร์ซเบิร์ก 
เขายืนยนัว่า กระบวนการจูงใจจะประกอบด้วยขั้นตอนสองขั้นตอน ประการแรก ผูบ้ริหารตอ้ง
มั่นใจว่าปัจจัยอนามัยจะต้องไม่ขาดแคลน ตัวอย่างเช่น เงินเดือนและความมั่นคงจะต้องดี 
สภาพแวดลอ้มของการท างานจะตอ้งปลอดภยั และการบงัคบับญัชาเชิงเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรับ
ดว้ยการใหปั้จจยัอนามยั ณ ระดบัท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารไม่ไดก้ระตุน้แรงจูงใจเพียงแต่มัน่ใจวา่บุคคล
จะ ไม่พอใจเท่านั้นดงันั้น ผูบ้ริหารอาจจะด าเนินไปยงัขั้นตอนท่ีสอง เป็นการให้โอกาสบุคคลท่ีจะ
ไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่นความส าเร็จและการยกยอ่ง บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึนโดยเฮิร์
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ซเบิร์กไดส้รุปวา่ปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน แต่สามารถสร้างความไม่
พอใจในงานได ้  

 ดงันั้น ในการบริหารงานในองค์การจะตอ้งมีปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจในการ
ท างานอย่างเพียงพอเพื่อปัจจยัดังกล่าวจะกลายเป็นปัจจยัเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บับุคลากรภายในองคก์ารต่อไป  

3.3  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  
 วรูม (Vroom) (อา้งถึงในทองใบ สุดชารี, 2543, หนา้ 211-212) ไดพ้ฒันาทฤษฎี เรียกวา่ 
ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) โดยมีสาระส าคญัว่า การจูงใจในการท างานข้ึนอยู่กบั
ปัจจยัท่ีส าคญั 2 ประการ คือ (1) ผูก้ระท ามีความตอ้งการส่ิงนั้นมากเพียงใด และ (2) เขาคิดว่า 
จะพิชิตส่ิงนั้นไดอ้ยา่งไร โดยทฤษฎีความคาดหวงั ยดึหลกัฐานคติท่ีส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี  
 1) พฤติกรรมของมนุษย์ถูกก าหนดจากการผสมผสานระหว่างพลังท่ีอยู่ในตวั 
ของปัจเจกบุคคลและพลงัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม 
 2) บุคคลจะตดัสินใจดว้ยตนเองวา่จะท าส่ิงใดในองคก์าร  
 3) แต่ละคนจะมีความปรารถนา (desires) ความตอ้งการ (needs) และ เป้าหมาย 
(goals) ของตนเองแตกต่างกนัไป  
 4) บุคคลจะเลือกทางเลือกท่ีจะท าใหต้นเองไดรั้บผลตามท่ีมุ่งหวงัไว 
 Griffinไดน้ ากรอบความคิดของวรูม มาอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ 
ใหง่้ายต่อการศึกษา ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 

 
ภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม 
ท่ีมา : ทองใบ สุดชารี (2543, หนา้ 211-212) 



19 
 
 

 

จากภาพประกอบท่ี 2.1 สรุปให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ของตวัแบบ
ความคาดหวงั โดยเร่ิมตน้จากการท่ีบุคคลเกิดแรงจูงใจ (motivation) น าไปสู่ความพยายาม (effort) 
ซ่ึงความพยามยามท่ีบุคคลเพิ่มเขา้ไป เป็นการผสมผสานระหว่างปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน (environment) กับความสามารถของบุคคล (ability) ส่งผลให้มีการปฏิบติังาน 
(performance) และการปฏิบติังานน าไปสู่การเกิดผล (outcome)ต่าง ๆ จ านวนมาก และผลท่ีเกิดข้ึน
แต่ละอย่างข้ึนอยู่กบัค่าวาเลนซ์ (valence) ของผลแต่ละอย่าง ค่าวาเลนซ์เป็นดชันีท่ีแสดงให้เห็นว่า
บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะใหไ้ดรั้บผลท่ีตนเองตอ้งการเพียงใด แต่อยา่งไรก็ตามองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ท่ีสุดของทฤษฎีไม่สามารถน าเสนอไวใ้นตวัแบบได้ กล่าวคือ ความคาดหวงัของบุคคล สะทอ้น
ออกมาในรูปของความพยามยามท่ีเช่ือมโยงไปสู่การทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังาน เพื่อหวงัผลท่ีจะ
บงัเกิดข้ึน  
 นอกจากน้ี ลอวเ์ลอร์ (Edward E. Lawler III) และพอฺร์ตเตอร์ (Lyman W. Porter อา้งถึง
ใน ทองใบ สุดชารี, 2543, หนา้ 213) ไดน้ าทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมไปปรับเป็นตวัแบบความ
คาดหวงัท่ีเป็นสาเหตุของการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน โดยไดอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างความพอใจใน
การท างานกบัการปฏิบติังาน คือ การทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานมากข้ึน จะท าใหบุ้คคลมีความพอใจ 
ในการท างานสูงข้ึน ดงัภาพภาพประกอบท่ี 2.2 
 

 
ภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงทฤษฎีความคาดหวงัของลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ 
ท่ีมา : ทองใบ สุดชารี (2543, หนา้ 213) 
 

จากภาพประกอบท่ี 2.2 แสดงให้เห็นว่าการปฏิบติังานจะท าให้บุคคลไดรั้บรางวลัเป็น
การตอบแทนรางวลับางอย่างเป็นรางวลัภายนอก (Extrinsic reward) เช่น การเพิ่มค่าจา้งเงินเดือน 
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และการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ส่วนรางวลับางประเภทเรียกว่ารางวลัภายใน (Intrinsic reward) เช่น 
การยอมรับตนเอง และความส าเร็จในชีวิต เป็นตน้ บุคคลจะประเมินว่า การท่ีตนจะทุ่มเทให้กบัการ
ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัวา่จะไดรั้บความเป็นธรรมเพียงใด กล่าวคือ 
ถา้เขาคาดว่ารางวลัท่ีจะได้รับมีความเป็นธรรม จะท าให้เขาเกิดความพอใจในการท างาน และจะ
ทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานมากข้ึน  

3.4 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแม็คเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y)  
 พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 137) ไดก้ล่าววา่ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีของ
ดกักลาส แม็คเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ไดเ้สนอความคิด โดยมองคนแตกต่างกนัเป็น 2 ดา้น 
คือ มองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X” และมองคนทางดา้นบวก เรียกว่า “ทฤษฎี Y” ทฤษฎี X  
มีสมมติฐาน 4 ประการ ในทางลบ ดงัน้ี    

 1) โดยทัว่ไปแล้วบุคลากรทุกคนไม่ชอบการท างาน และจะพยายาม หลีกเล่ียงงาน 
ถา้มีโอกาสเป็นไปได ้   

 2) เน่ืองจากบุคลากรไม่ชอบท างาน จึงจ าเป็นตอ้งใช้วิธีบงัคบั ควบคุม และ ข่มขู่ 
ดว้ยการลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย    

 3) บุคลากรจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ และจะพยายามท างานเฉพาะท่ีมีค าสั่งอยา่งเป็น
ทางการเท่านั้น    

 4) คนงานส่วนใหญ่ให้ความส าคญัดา้นความปลอดภยั (Security) เหนือปัจจยัอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวกบัการท างาน และจะแสดงความทะเยอทะยานนอ้ยมาก ทฤษฎี Y มีสมมติฐาน 4 ประการ  
ในทางบวก ดงัน้ี    

     4.1) บุคลากรมองการท างานเป็นเร่ืองปกติธรรมดา เหมือนอยา่งการพกัผอ่น หรือ
การเล่น  

     4.2) คนจะสามารถสั่งการและควบคุมตัวเองได้ หากเขามีความผูกพันกับ 
วตัถุประสงคข์ององคก์ร    

     4.3) คนโดยทัว่ไปสามารถท่ีจะยอมรับ รวมทั้งยงัแสดงความรับผดิชอบอีกดว้ย  
     4.4) ความสามารถในการตดัสินใจวิธีการใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค ์กระจายอยู่ทัว่ไป 

ในหมู่บุคคลทัว่ทั้งองคก์ร และไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นกลุ่มบุคคลในต าแหน่งบริหารเท่านั้น 
 แนวคิดในมุมมองของนกับริหาร ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมเป็นการมอง

คนแง่ร้าย โดยยดึถือความเช่ือวา่บุคลากรมีความข้ีเกียจ ไม่ชอบท างาน ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  
ขาดความกระตือรือร้น แต่กลัวตกงาน ผูบ้ริหารท่ียึดถือแนวความคิดน้ี จะใช้วิธีบงัคบัขู่เข็ญว่า 
จะลงโทษเพื่อใหเ้ขาท างาน และใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน เพื่อจูงใจใหเ้ขาเตม็ใจท่ีจะท างาน 
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 ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจดัการสมยัใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือความเช่ือว่า 
บุคลากรเต็มใจท างาน มีความรับผิดชอบ สามารถควบคุมก ากบัตนเองในการท างานได้ และเช่ือว่า
ความคิดท่ีสร้างสรรค์กระจายอยู่ทัว่ไปในบุคคลทุกระดบัในองค์กร ผูบ้ริหารท่ียึดถือแนวความคิดน้ี  
จะใชว้ิธีมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตวัเอง เพื่อเปิดโอกาสให้เขาสามารถเลือกวิธีการท างาน
ของเขาเองได้ รวมทั้งให้เขามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จใน
องคก์รร่วมกนั  

 เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์ทฤษฎี X เหมาะท่ีจะใชจู้งใจบุคลากรท่ีมี 
ความตอ้งการขั้นต ่า (Lower-Order Needs) ส่วนทฤษฎี Y เหมาะท่ีจะใชจู้งใจบุคลากรท่ีมีความตอ้งการ
ขั้นสูง (Higher-Order Needs) ดงัภาพประกอบท่ี 2.3 

 
ภาพประกอบท่ี 2.3 เปรียบเทียบทฤษฎีล าดบัขั้นของมาสโลว ์กบั ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ท่ีมา : พิบูล ทีปะปาล, 2550, หนา้ 138 

 
3.5 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Socially Acquired Need 

Theory)   
 David McClelland (อา้งถึงในสมใจ ลกัษณะ, 2546, หนา้ 70-71) เป็นทฤษฎีท่ีเนน้  

ความต้องการของมนุษย์เป็น 3 ประการ เป็นความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม ใน
วฒันธรรม ส่ิงแวดล้อมท่ีจะพฒันาให้เกิดเป็นความต้องการข้ึนในตัวบุคคล ความต้องการ 3 
ประการ คือ   
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1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) ท่ีตอ้งการ มีความสามารถปฏิบติังาน 
ด าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จตามความปรารถนา    

2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for Affiliation) ตอ้งการความรักใคร่ ชอบพอ
เป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง    

3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) ต้องการมีต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ท่ีมีอ านาจบงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น    

ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ วางกรอบแรงจูงใจไปท่ีความตอ้งการ 3 ประการท่ีอยู่เหนือ
ระดับ 1 และ 2 ของมาสโลว์ จัดว่าเป็นความต้องการในระดับสูง ความเป็นจริงของทฤษฎีน้ี 
จะข้ึนอยู่กับรากฐานความเป็นอยู่ในองค์การท่ีสามารถจดัการตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองต้น 
ทางร่างกาย และความมัน่คงปลอดภยัของบุคลากรไดค้รบถว้นสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงตอ้งการ 
มีความส าเร็จ ตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี และตอ้งการอ านาจตามมา    

ลกัษณะท่ีส าคญัของทฤษฎี  
1. แมคเคลแลนด์ ให้แนวคิดว่าความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีพฒันา และเปล่ียนแปลงได ้ 

ถา้บุคคลมีประสบการณ์การเรียนรู้ ศึกษา อบรม หรือจดัส่ิงแวดลอ้มในองค์การให้ส่งเสริมความรู้ 
ความคิด นบัเป็นจุดเด่นของการจดัการในองคก์ารท่ีสามารถมีบทบาทตรวจสอบความตอ้งการของ
บุคคลและช่วยพฒันาบุคคลใหเ้ขาแกไ้ขปรับปรุงความตอ้งการได ้   

2. ความตอ้งการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจท่ีพบว่ามีคุณค่าต่อบุคคลและองค์การมาก 
เพราะเป็นท่ีมาของการปรับเปล่ียน เจตคติ และเป้าหมายของบุคคลให้มุ่งพัฒนาความรู้
ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี และมีความส าเร็จ   

3. มีขอ้คน้พบเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลท่ีแรงจูงใจมุ่งส าเร็จ หรือเรียกว่าแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ดงัน้ี     

    3.1 เป็นบุคคลท่ีพอใจท่ีจะรับผดิชอบ แกปั้ญหารับผดิชอบตนเองอยา่งอิสระ  
    3.2 เ ป็ นบุคคล ท่ี เ ม่ื อท า กิ จการใดก็ ต้องการทราบผล (Feedback) เพื่ อ 

การปรับปรุงแกไ้ข     
    3.3 เป็นบุคคลท่ีพอใจก าหนดเป้าหมายของการท างานดว้ยตนเอง   
    3.4 เป็นบุคคลท่ีนิยมตั้งเป้าหมายระดบัปานกลาง ไม่ตอ้งแบบเล็งผลเลิศ เพราะไม่ชอบ

เส่ียง แต่ก็ไม่ชอบตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไป    
4. ผูมี้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท างานโดยมุ่งคน (ให้คนรอบขา้ง รักใคร่พอใจ) 

มากกวา่มุ่งงาน (ท าใหง้านส าเร็จ ดูคนท่ีผลของงาน)   
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5. ผูมี้ความตอ้งการอ านาจ อาจมีลกัษณะท่ีไม่พึงปรารถนา ถา้เป็นอ านาจจากการบงัคบั
เผด็จการ ขาดเหตุผลแต่จะดีข้ึนถ้าส่งเสริมอ านาจท่ีเกิดจากอิทธิพลทางความรู้ ความคิด 
ความสามารถท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น และเป็นการใชอ้  านาจแบบประชาธิปไตย 

1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 156  อธิบายว่า องค์ประกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ 

มี อยู ่3 ส่วนใหญ่ๆ คือ  
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Difference)  

ในเร่ืองต่าง ๆ  เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้และความคาดหวงัต่าง 
ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจของคนแต่ละคน
แตกต่างกนัออกไป  

2. ปัจจัยในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติ 
ของงานท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบความส าเร็จจาก 
งานเหล่าน้ี จะท าให้งานนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั ซ่ึงทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก จะไดก้ล่าวถึงเร่ืองน้ี
มาก  

3. ปัจจยัต่างๆ ในองค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมขององค์การ บรรทดัฐาน 
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงท าให้พนักงาน 
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป  

ภาวณีิ เพชรสวา่ง (2552, หนา้ 56) สรุปวา่ แรงจูงใจสามารถแบ่งเป็นส่วนประกอบยอ่ยได ้3 ส่วน คือ 
1. ทิศทาง หรือเป้าหมาย (Direction) คือส่ิงท่ีคนเราเลือกจะท าจากหลากหลายทางเลือกท่ี

เป็นไปได ้ตวัอยา่งเช่น เลือกท่ีจะท ารายงาน หรือการอ่านหนงัสืออ่านเล่น  
2. ความเข้ม (Intensity) เป็นความชัดเจน หรือความพยายามในการตอบสนอง 

ตามทางเลือกท่ีได้ตดัสินใจเลือกแล้ว ซ่ึงคน 2 คนท่ีมีเป้าหมายเหมือนกนัแต่อาจมีการแสดงออกถึง 
ความพยายามท่ีแตกต่างกนัก็ได ้ 

3. ความคงอยู่ (Persistence) ความคงอยู่ของพฤติกรรม และระยะเวลาท่ีคนเรา  
จะมีความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้ นอย่างต่อเน่ือง ตัวอย่างเช่น บางคนมีเป้าหมาย
พฤติกรรม และมีความเขม้สูงแต่พฤติกรรมนั้นไม่ไดน้าน (Ivancevich & Matteson,1990) 

ปภาวดี มนตรีวตั (2554, หน้า 21-22) สรุปว่า หากการจูงใจประสบผลบุคลากรย่อมเกิด 
“แรงจูงใจ” แรงจูงใจเป็นความตั้งใจอย่างจริงจงัของบุคลากรท่ีจะแสดงออกซ่ึงการกระท าใด ๆ อย่างมี
เป้าหมาย หรือร่วมกิจกรรมใด ๆ ในงาน เป็นความรู้สึกของความพร้อมหรือความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
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ความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมาย แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ (John, Gary, หนา้ 159) 
ไดแ้ก่ 

1. ความพยายาม หมายถึง ความอุตสาหะในงานของบุคคล ซ่ึงย่อมแตกต่างกนัไป 
ในลกัษณะงาน การแสดงออกซ่ึงความอุตสาหะของคนงานตดัเยบ็เส้ือผา้อาจหมายถึงการตั้งใจกบั
การตดัเยบ็ในโรงงานโดยไม่ให้ผิดพลาด ขณะท่ีความอุตสาหะของนกัวิจยัอาจหมายถึงการคน้ควา้
ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารให้ไดม้ากท่ีสุดความอุตสาหะทั้ง 2 กรณี 
นบัไดว้า่เป็นความอุตสาหะหรือความพยายามท่ีเหมาะสมกบังาน   

2. ความมุ่งมัน่ ลักษณะส าคญัประการท่ี 2 ของการมีแรงจูงใจ ได้แก่ ความมุ่งมั่น 
ไม่ยอ่ทอ้ในการท างานคนงานตดัเยบ็เส้ือผา้ท่ีตั้งใจกบัการตดัเยบ็โดยไม่ผิดพลาดเป็นเวลา 2 ชัว่โมง
ขณะท่ีหลังจากนั้นใช้เวลา 2 ชั่วโมงให้หมดไปกบัการพกัพูดคุยโดยไม่ใส่ใจท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายต่อใหแ้ลว้เสร็จ ยอ่มไม่ถือวา่เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจในการท างาน ความมุ่งมัน่
ยงัหมายถึงความไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในการท างาน นกัวิจยัท่ีอุตสาหะพยายามในการ
คน้ควา้และท างานสัปดาห์ละ 6-7 วนั เพื่อให้งานแลว้เสร็จ ถือไดว้่าเป็นผูมี้ความมุ่งมัน่ แต่หากยุติ
หรือชะลองานกลางคนัเม่ือมีปัญหา ยอ่มไม่ถือวา่เป็นผูมี้ความมุ่งมัน่หรือมีแรงจูงใจ 

3. การมีทิศทาง การมีความพยายามและความมุ่งมัน่เป็นลกัษณะเชิงปริมาณในการท างาน
ของบุคคลเพราะอาจประเมินได้ด้วยตวัเลข เช่น จ านวนชั่วโมงหรือจ านวนช้ิน อย่างไรก็ตาม  
ท่ีส าคญัไม่ยิ่งหยอ่นไปกวา่ ไดแ้ก่ คุณภาพของงานนั้น ๆ และงานจะมีคุณภาพไดย้อ่มตอ้งมีทิศทาง
แน่นอน ไม่สะเปะสะปะ ฉะนั้น จึงตอ้งพิจารณาดว้ยว่า บุคคลไดใ้ชค้วามพยายามและความมุ่งมัน่
อย่างมีทิศทางหรือไม่ หรือเขวออกนอกทิศทางท่ีควรจะเป็น เพราะทิศทางในการท างานของ
บุคลากรควรเป็นทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางท่ีองคก์ารก าหนด   

4. การมีเป้าหมาย พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมในทิศทางท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย 
โดยเฉพาะเม่ือกล่าวถึงการจูงใจบุคลากรในองคก์าร ยอ่มมีสมมติฐานวา่ บุคลากรท่ีไดรั้บการจูงใจ
จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องหรือส่งเสริมความสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงในท่ีน้ี
เป้าหมายของบุคลากรอาจรวมถึงการไดมี้โอกาสตดัสินใจอย่างสร้างสรรค ์การท างานอย่างมีผลิต
ภาพ (Productivity) หรือการมาท างานตามเวลาท่ีองค์การก าหนด อย่างไรก็ตามบุคลากรอาจเกิด
แรงจูงใจท่ีแสดงออกซ่ึงเป้าหมายท่ีตรงขา้มกบัเป้าหมายองคก์าร เช่น ขาดงานบ่อยเฉ่ือยงาน หรือไม่
สนใจการปฏิบติังาน ซ่ึงหากเป็นดังนั้นย่อมหมายความว่า เขาได้ใช้ความพยายามมุ่งมัน่ไปใน
ทิศทางท่ีไม่เอ้ือต่อการสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายขององคก์าร จึงไม่อาจนบัไดว้า่เป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน 
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2. โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ  
สมยศ นาวีการ (2533, หนา้ 125-126) กล่าววา่ แบบจ าลอง 7-S หมายถึง ตวัแปรองคก์ร  

7 ตวั ท่ีเร่ิมต้นด้วยตวัอกัษร S ท่ีประกอบรวมกันเรียกว่า วฒันธรรมองค์กรตามแนวคิดของ 
McKinsey ช้ีให้เห็นว่ากลยุทธ์จะถูกด าเนินการ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพต่อเม่ือตวัแปรทางองค์กร 
ทั้ง 7-S ตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั ส่วนตวัแปรอ่ืน ๆ อีกหกตวัจ าเป็นตอ้งมีความสอดคลอ้ง และ
สนบัสนุนกลยุทธ์เช่นเดียวกนั ดงันั้น บริษทัท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงกลยุทธ์อย่างส าคญั ควรจะพิจารณา 
ใหร้อบคอบต่อการเปล่ียนแปลง S ตวัอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินกลยทุธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ  

กรรณิการ์ สิทธิชัย (2561, หน้า 37) กล่าวว่า เคร่ืองมืออย่างหน่ึงท่ีถูกน ามาใช้ในการ
วเิคราะห์การบริหารองคก์ร คือ แบบจ าลอง 7-S McKinsey ซ่ึงเป็นแบบจ าลองท่ีสามารถน าไปใชใ้น
การบริหารงานขององค์กร ท่ีจะช่วยให้การบริหารองค์กรมีความเป็นเลิศมากยิ่งข้ึน เป็นการ
คน้ควา้วิจยัและพฒันาของบริษทั McKinsey ซ่ึงเป็นท่ีปรึกษาธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกาผล
ของการคน้ควา้วิจยัได้บ่งช้ีให้เห็นว่าความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรต่าง ๆ หรือการ
บริหารงานท่ีสัมฤทธ์ิผลนั้น ข้ึนอยู่กับ ตวัแปรซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกันอย่างน้อยท่ีสุด  
7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) กลยทุธ์ (Strategy) 2) โครงสร้าง (Structure) 3) ระบบ (System) 4) รูปแบบ (Style) 
5) บุคคล (Staff) 6) ทกัษะ (Skill) และ 7) ค่านิยมร่วม (Shared Value)  

ธงชัย สันติวงษ์ (2533, หน้า 43) กล่าวว่า กลยุทธ์การบริหารองค์กร ท่ีช่วยให้เกิด
ความส าเร็จไดสู้ง โดยเฉพาะองคก์รธุรกิจท่ีมีการขยายตวัอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงกลยุทธ์การบริหารท่ีนิยม
ใชก้นัส่วนมาก คือ การกระจายอ านาจ โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบัการจดัโครงสร้างขององคก์รให้เป็นตวั
สร้างประสิทธิภาพ เพื่อมิให้กลยุทธ์การบริหารงานขององค์กรเน้นหนกัในเร่ืองของคนสร้างมาก
เกินไป แต่ให้เน้นถึงปัจจยัดา้นบุคคลหรือทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นผูป้ฏิบติังานให้มีดุลยภาพระหวา่ง
กนั ทั้งน้ี กรอบแนวทางการบริหารท่ี Anthony Athos แห่งมหาวิทยาลยั Harvard ไดริ้เร่ิมคิดข้ึน
หลงัจากนั้นบริษทัท่ีปรึกษาการจดัการช่ือ McKinsey ไดด้ดัแปลงเป็นรูปแบบการบริหารแบบหน่ึง
ท่ีเรียกวา่ 7’S Framework ของ McKinsey คือ เนน้การบริหารในปัจจยัต่างๆ ทั้ง 7 ดา้นพร้อมกนั  

Thomas J. peters & Robert H. Waterman. Jr. (อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2533 , หนา้ 
288) ไดค้น้ควา้และทดลองถึงคุณลกัษณะแห่งความเป็นเลิศในเชิงบริหาร 8 ประการของบริษทั
อเมริกนัชั้นน าของโลกท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินงานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้น จะมีตวัแปร
ใดบา้งท่ีเก่ียวขอ้งทั้งได้ตอบปัญหาและขอ้ขอ้งใจต่าง ๆ ท่ีนักธุรกิจมกัจะสงสัย และอยากทราบ
ค าตอบ อาทิ ควรจะใชว้ธีิการ และเคร่ืองมืออะไรท่ีท าใหอ้งคก์รมีความคล่องตวั และต่ืนตวัอยูเ่สมอ 
หรือควรจะปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งไร จึงจะท าให้พนกังานมีคามตั้งใจ และพร้อมใจกนัในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลผลิตใหก้บัองคก์ร หรือควรจะจดัโครงสร้างแบบใด จึงจะท าให้องคก์รสามารถ
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ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ในปัจจุบนัไดท้นัท่วงที หรือควรจะเลือกใชก้ลยุทธ์
การขยายธุรกิจแบบใดจึงจะประสบความส าเร็จ ทั้งน้ี กรอบแนวคิด McKinsey ยงัได้แสดงถึง
หลกัการบริหารงานท่ีสามารถใชไ้ดทุ้กยคุทุกสมยัโดยไม่ข้ึนอยูก่บักาลเวลา  

บริษัทแมคคินซีย์ ใช้เวลา 2 ปี เพื่อการค้นคว้าวิจัยท่ีช้ีให้เห็นว่า ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของธุรกิจต่าง ๆ ข้ึนอยูก่บัตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัทั้งหมดอยา่งนอ้ย 7 ตวั คือ 
2. โครงสร้าง (Structure) 2. กลยุทธ์ (Strategy) 3. คน หรือพนักงาน (Staff) 4. สไตล์การบริหาร 
(management style) 5. ระบบและวิธีการ (systems & procedures) 6. ค่านิยมร่วม (Guiding & concept) 
7. ทกัษะ (skill) (วีระชยั ตนัติวีระวิทยา, 2537, หนา้ 14) ผลการคน้ควา้วิจยัน้ีเปรียบเสมือนมิติใหม่ของ
การบริหาร ซ่ึงสามารถสรุปได ้5 ประเด็น ดงัน้ี    

1. สามารถท าให้คน้พบคุณลักษณะของความเป็นเลิศในเชิงการบริหาร 8 ประการ  
ของบริษทัอเมริกนัท่ีประสบผลส าเร็จ    

2. ผลการวิจยัช่วยยืนยนัแนวคิดเร่ืองโครงสร้างพื้นฐาน 7-S วา่มีความถูกตอ้ง กล่าวคือ จะ
บริหารให้สัมฤทธ์ิผลนั้นไม่ควรให้ความสนใจเฉพาะกลยุทธ์การด าเนินงานกบัรูปแบบ โครงสร้าง
องคก์ร ซ่ึงเป็นส่วนท่ีเรียกวา่ ฮาร์ดแวร์ หรือส่ิงท่ีมองเห็นไดช้ดัเจนเท่านั้น แต่ควรให้ความสนใจอยา่ง
มากกบัตวัแปรท่ีเป็นซอฟแวร์ หรือส่ิงท่ีมองไม่เห็นชดัเจนดว้ย ไดแ้ก่ คน หรือพนกังาน ระบบ สไตล์
การบริหารและค่านิยม    

3. ท าใหท้ราบวา่ บริษทัอเมริกนัดีเด่นมีวธีิการบริหารงานอยา่งไร ในการบริหารงานโดยเฉพาะ
การบริหารซอฟแวร์ท่ีมองไม่เห็นชดัเจน และมกัจะไม่ไดรั้บความสนใจจากบริษทัทัว่ไป ซ่ึงตน้แบบการ
บริหารน้ีสามารถน ามาดดัแปลงประยกุตใ์ช ้ท าใหก้ารบริหารงานสัมฤทธ์ิผลยิง่ข้ึน   

4. ไดแ้สดงและพิสูจน์ให้เห็นว่า ความเช่ือหรือทฤษฎีการบริหารแบบดั้งเดิมบางรูปแบบ 
อาทิ ความเช่ือท่ีว่าการตดัสินใจท่ีมุ่งเน้นทุกคร้ังจะตอ้งอาศยัการวิเคราะห์วิจยัขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีครบถว้น
ลึกซ้ึงแบบมีเหตุผลหรือความเช่ือท่ีวา่ ควรมุ่งเนน้การลดตน้ทุนเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง และสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ ซ่ึงสามารถน ามาดดัแปลงประยกุต์เพื่อปรับตวัใหมี้ความอยูร่อด และเจริญกา้วหนา้ต่อไป 

5. ผลการวิจยัไดพ้ิสูจน์ให้เห็นว่า มิใช่เพียงบริษทัญ่ีปุ่นเท่านั้นท่ีสามารถบริหารงานได้
อย่างดีเด่น บริษทัอเมริกันก็สามารถบริหารงานได้อย่างดีเด่นเช่นกันตัวแปร 7 ประการ หรือ
โครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 7 ประการ แสดงดงัภาพประกอบท่ี 2.4 
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ภาพประกอบท่ี 2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างพื้นฐานของ McKinsey 7-S 
ท่ีมา : วีระชยั ตนัติวรีะวทิยา (2537, หนา้ 27) 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงคุณลกัษณะความเป็นเลิศ 8 ประการ ซ่ึงเป็นผลจากโครงสร้าง 7 – S 

โครงสร้างพื้นฐาน 7-S คุณลักษณะของความเป็นเลิศในเชิงบริหาร 
1) โครงสร้าง 1) รูปแบบเรียบง่าย และใชพ้นกังานนอ้ย 
2) กลยทุธ์ 2) การใกลชิ้ดกบัลูกคา้ 
3) คนหรือพนกังาน 3) มีความเป็นอิสระในการท างาน และความรู้สึกเป็น

เจา้ของกิจการ 
4) สไตลก์ารบริหาร 4) เพิ่มผลผลิต โดยอาศยัพนกังาน 
5) ระบบและวธีิการ 5) เขม้งวดและผอ่นปรน หรือยดืหยุน่ในการท างาน 
6) ทกัษะ 6) ถึงลูกถึงคน สัมผสังานอยา่งใกลชิ้ด 
7) ค่านิยมร่วม 7) ท าแต่ธุรกิจท่ีมีความเช่ียวชาญ และต่อเน่ือง 
 8) เนน้การปฏิบติั 

ท่ีมา : วรีะชยั ตนัติวรีะวทิยา (2537, หนา้ 27) 
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อ านาจ วดัจินดา กล่าวถึง กรอบแนวคิด McKinsey 7-S Framework วา่เป็น การประเมิน
องค์การด้วยปัจจยั 7 ประการ และเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์องค์การ ทั้งน้ี อ านาจ วดัจินดา  
ใหค้วามหมายของปัจจยัทั้ง 7 ดงัน้ี (อ านาจ วดัจินดา, 2560, หนา้ 1-3)  

โครงสร้างองค์การ (Structure) คือ แผนภูมิหรือโครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือ 
หนา้ท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาท างานร่วมกนัในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้ง
ไว ้หรือหมายถึง การจดัระบบระเบียบให้กบับุคคล ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้
เน่ืองจากองค์การในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองค์การท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตวัในการ
ปฏิบติังาน ลดความซ ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ี ช่วยให้บุคลากรไดท้ราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ 
มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
และรวดเร็ว   

กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วย 
ให้ผูบ้ริหารตอบค าถามท่ีส าคญั อาทิ องคก์ารอยูท่ี่ไหนในขณะน้ี องคก์ารมีเป้าหมายอยู่ท่ีไหน พนัธกิจ
ของเราคืออะไร พนัธกิจของเราควรจะเป็นแบบใด และใครเป็นผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกล
ยุทธ์จะมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์การก าหนดและพฒันาข้อ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได ้และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองคก์ารรู้วา่จะใชค้วามพยายามไปใน
ทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ   

ระบบการปฏิบัติงาน (System) หมายถึง ในการปฏิบัติตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามท่ีก าหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสม และมีกลยุทธ์ท่ีดีแล้ว การ
จดัระบบการท างาน (Working System) ก็มีความส าคัญอย่างยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน 
(Accounting / Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology System) ระบบการติดตาม / ประเมินผล (Monitoring / Evaluation 
System) ฯลฯ  

บุคลากร (Staff) หมายถึง ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงาน
ขององค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิ่งข้ึน  

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) หมายถึง ทกัษะในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคล 
ในองค์การสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทกัษะด้านงานอาชีพ (Occupational Skill)  
เป็นทกัษะท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีได้ตามหน้าท่ี และลักษณะงาน 
ท่ีรับผิดชอบ เช่น ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซ่ึงคงต้องอยู่บนพื้นฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรม
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เพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้นอาจเป็น
ความสามารถท่ีท าให้พนกังานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกว่า และเจริญกา้วหน้า 
ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์ารคงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั  

รูปแบบการบริหารจดัการ (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัอย่างหน่ึงของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พบว่า ความเป็นผูน้ าของ
องค์การจะมีบทบาทท่ีส าคญัต่อความส าเร็จ หรือลม้เหลวขององค์การ ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
จะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ารดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศ และพฤติกรรมทาง
จรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

ค่านิยมร่วม (Shared values) ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ
องค์การได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร  
ในองค์การ หรืออาจเรียกว่า วฒันธรรมองค์การ ซ่ึงรากฐานของวฒันธรรมองค์การ คือ ความเช่ือ 
ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์การ โดยทัว่ไปแล้วความเช่ือจะสะท้อน 
ให้เห็นถึงบุคลิกภาพ และเป้าหมายของผูก่้อตั้ งหรือผูบ้ริหารระดับสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้น 
จะก าหนดบรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวนัข้ึนมาภายในองคก์าร ทั้งน้ี เม่ือความเช่ือและค่านิยม 
ไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองค์การและบุคลากกรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องค์การจะมีวฒันธรรม 
ท่ีเขม้แขง็ 

 
3. โครงสร้าง อ านาจหน้าท่ีและอัตราก าลังของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

3.1  ความเป็นมาและอ านาจหน้าท่ีของส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
   รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 มาตรา 270 ก าหนดให้ส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญเป็นหน่วยงานธุรการของศาลรัฐธรรมนูญ โดยมีเลขาธิการส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาลรัฐธรรมนูญ ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญมี
อิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายบญัญติั 

   พระราชบญัญติัส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2542 ไดมี้ผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 9 
เมษายน 2542 เป็นตน้มาโดยก าหนดใหส้ านกังานศาลรัฐธรรมนูญเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงาน
อิสระตามรัฐธรรมนูญมีฐานะเป็นกรมตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน และมี
อ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 

   1. รับผดิชอบงานธุรการของศาลรัฐธรรมนูญ 
   2. ศึกษาและรวบรวมขอ้มูลค าสั่งและค าวนิิจฉยัต่าง ๆ เก่ียวกบังานของคณะตุลาการ 

ศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
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3. สนบัสนุนใหมี้การศึกษา วจิยัและเผยแพร่กิจการของศาลรัฐธรรมนูญ 
4. ปฏิบติัการอ่ืนตามท่ีคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญมอบหมาย 
3.2 โครงสร้าง อ านาจหน้าท่ีและอัตราก าลังของบุคลากรภายในส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ

 
ภาพประกอบท่ี 2.5 โครงสร้าง อ านาจหนา้ท่ีและอตัราก าลงัของบุคลากรภายใน 

               ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
ท่ีมา : ส านกัพฒันาระบบบริหาร ณ วนัท่ี  5 มกราคม 2564  
 

3.2.1 อัตราก าลังของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ   ประกอบด้วย 
(1) ขา้ราชการประเภทวชิาการ     
- ระดบัปฏิบติัการ     35  คน 

 - ระดบัช านาญการ     52  คน 
 - ระดบัช านาญการพิเศษ   26  คน 
 - ระดบัผูอ้  านวยการตน้   28  คน 
 - ระดบัผูอ้  านวยการสูง   10  คน 
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  (2) พนกังานราชการ    24  คน 
  (3) ลูกจา้ง    28  คน 

 รวมจ านวน             203  คน 
3.2.2 บทบาทและอ านาจหน้าท่ีภายในส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
1) ส านักประธานศาลรัฐธรรมนูญ มีผูอ้  านวยการส านกัเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ

รับผดิชอบในการปฏิบติัราชการในฐานะหวัหนา้ส่วน ราชการท่ีสูงกวา่กอง มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
(ก) เสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณาสั่งการของประธานศาลรัฐธรรมนูญในการ

ก าหนดนโยบาย การบริหารงานของศาลรัฐ ธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ รวมทั้งติดตาม
ผลการด าเนินงานตามนโยบายของประธานศาลรัฐธรรมนูญ 

(ข) สนับสนุนการปฏิบติังานของคณะผูส้นับสนุนการปฏิบัติงานของประธานศาล
รัฐธรรมนูญและตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 

(ค) ประสานงานคณะรัฐมนตรี รัฐสภา และหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม รวมทั้ง
องคก์รและสถาบนัต่าง ๆ เพื่อใหก้ารบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญด าเนินไปดว้ย ความเรียบร้อย 

(ง) ด าเนินการเก่ียวกับการต้อนรับ และอ านวยความสะดวกให้แก่การเยือนของ
อาคนัตุกะต่างประเทศ 

(จ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
2) ส านักบริหารกลาง มีผู้อ านวยการส านักเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบ 

ในการปฏิบัติราชการในฐานะหัวหน้าส่วนราชการท่ีสูงกว่ากอง มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
(ก) ด าเนินการเก่ียวกบังานสารบรรณและงานธุรการทัว่ไปของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญ 
(ข) สนับสนุนการปฏิบติัภารกิจของประธานศาลรัฐธรรมนูญ ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 

ผู ้บริหารส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ และการรักษาความปลอดภัยประธานศาลรัฐธรรมนูญ  
ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญและผูบ้ริหารส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  

(ค) ด าเนินการเก่ียวกบังานการเงิน งานบญัชี งานพสัดุของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญและควบคุมการใชจ่้ายงบประมาณ 

(ง) บ ารุงรักษาอาคารสถานท่ีและยานพาหนะของศาลรัฐธรรมนูญและส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ และด าเนินการจดัท าแผนแม่บทการรักษาความปลอดภยัอาคาร สถานท่ี บุคคล และ
เอกสารของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
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(จ) ด าเนินการทางด้านนิติการท่ีเก่ียวข้องกับศาลรัฐธรรมนูญและส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ รวมถึงการศึกษา วเิคราะห์ สนบัสนุน และพฒันาการจดัท ากฎหมายเก่ียวกบัการบริหารงาน
ของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

(ฉ) ปฏิบติัราชการทัว่ไปของส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ซ่ึงมิไดก้ าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ี 
ของส่วนราชการใดโดยเฉพาะ 

(ช) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
3) ส านักพัฒนาระบบบริหาร มีผูอ้  านวยการส านักเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ

รับผดิชอบในการปฏิบติัราชการในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการท่ีสูงกวา่กอง มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
(ก) ศึกษา วิเคราะห์เพื่อจดัวางระบบการบริหารการพฒันาศาลรัฐธรรมนูญและส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญและด าเนินการเก่ียวกับการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของศาลรัฐธรรมนูญและ
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ การพฒันาโครงสร้างการบริหารราชการและการก าหนดอ านาจหน้าท่ี
ของส่วนราชการภายในส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ และการพฒันาระบบงานทัว่ไป เพื่อเสนอต่อคณะ
ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 

(ข) ด าเนินกระบวนการจดัท างบประมาณรายจ่ายประจ าปีของศาลรัฐธรรมนูญส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญรวมทั้งติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณของศาลรัฐธรรมนูญและ
ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญให้เป็นไปตามนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ของศาลรัฐธรรมนูญและ
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เพื่อเสนอต่อคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 

(ค) ด าเนินกระบวนการเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญรวมถึงศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะแนวนโยบายในการก าหนดแผนอตัราก าลงั 
การสร้างระบบความมัน่คงของทรัพยากรบุคคลและแนวทางในการพฒันาบุคลากรของส านกังาน
ศาลรัฐธรรมนูญต่อคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ และส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

(ง) ด าเนินการเก่ียวกบักระบวนการทางวินยั การอุทธรณ์ การร้องทุกขข์องบุคลากรของ
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

(จ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4) ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศและประชาสัมพันธ์ มีผูอ้  านวยการส านกัเป็นผูบ้งัคบับญัชา

ขา้ราชการและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการท่ีสูงกวา่กอง มีอ านาจ
หนา้ท่ี ดงัน้ี  

(ก) ด าเนินการเก่ียวกบัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ ทั้งในด้านการจดัหา ควบคุมและบ ารุงรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อ
สนบัสนุนการบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
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(ข) ด าเนินการเก่ียวกับการจดัท าฐานข้อมูลค าวินิจฉัยของศาลรัฐธรรมนูญไทยและ
ต่างประเทศ รวมถึงฐานขอ้มูลรัฐธรรมนูญไทยและต่างประเทศ และฐานขอ้มูลกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
กับภารกิจของศาลรัฐธรรมนูญและส านักงานศาลรัฐธรรมนูญทั้ งไทยและต่างประเทศ เพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของตุลาการศาลรัฐธรรมนูญและบุคลากร  ในสังกัดส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ 

(ค) ด าเนินการเก่ียวกบัการคดัเลือก จดัหา และให้บริการระบบทรัพยากรสารนิเทศดา้น
กฎหมายรัฐธรรมนูญ กฎหมายมหาชน และกฎหมาย อ่ืนๆ ท่ี เ ก่ี ยวข้องกับภารกิจของ 
ศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

(ง) ด าเนินการเก่ียวกับการเก็บรักษาเอกสาร และส่ิงของท่ีส าคัญท่ีเก่ียวข้องกับศาล
รัฐธรรมนูญและส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ เพื่อจัดเก็บไว้พิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
ศาลรัฐธรรมนูญ 

(จ) ด าเนินการเก่ียวกบัการประชาสัมพนัธ์ เพื่อเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัคดีรัฐธรรมนูญ  
ศาลรัฐธรรมนูญและการคุม้ครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน รวมถึงการเสริมสร้างภาพลกัษณ์
และความเช่ือมัน่ต่อศาลรัฐธรรมนูญ 

(ฉ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
5) สถาบันรัฐธรรมนูญศึกษา มีผูอ้  านวยการสถาบนัเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ

รับผดิชอบในการปฏิบติัราชการในฐานะหวัหนา้ส่วน ราชการท่ีสูงกวา่กอง มีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ี  
(ก) ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อก าหนดประเด็นในการวิจัยท่ีมีความเก่ียวข้องกับกฎหมาย

รัฐธรรมนูญ คดีรัฐธรรมนูญ และศาลรัฐธรรมนูญ เพื่อพัฒนาองค์ความรู้ทางด้านกฎหมาย
รัฐธรรมนูญ คดีรัฐธรรมนูญ และศาลรัฐธรรมนูญ 

(ข) จดัท าเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายรัฐธรรมนูญ ศาลรัฐธรรมนูญ และ
กฎหมายอ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของคณะตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ เพื่อ
เผยแพร่ต่อสาธารณะ ทั้งในรูปแบบภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ 

(ค) ด าเนินการเก่ียวกับการประสานความร่วมมือกับศาลรัฐธรรมนูญต่างประเทศ 
หน่วยงานยติุธรรมระหวา่งประเทศ หรือองคก์รระหวา่งประเทศ รวมถึงการสร้างเครือข่ายพนัธมิตร
ความร่วมมือทางวชิาการและการส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ 

(ง) ด าเนินการเก่ียวกับหลักสูตรการฝึกอบรมเก่ียวกับรัฐธรรมนูญ กฎหมายมหาชน  
ศาลรัฐธรรมนูญ การพฒันาประชาธิปไตย และการส่งเสริมหลกันิติธรรม รวมถึงการด าเนินเก่ียวกบั
กระบวนการจดัการศึกษาตามหลกัสูตรดงักล่าว 
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(จ) ด าเนินการเก่ียวกับการจัดการสัมมนาทางวิชาการเพื่อเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับ
รัฐธรรมนูญ คดีรัฐธรรมนูญ และศาลรัฐธรรมนูญ โดยความร่วมมือระหว่างศาลรัฐธรรมนูญ 
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญและหน่วยงานอ่ืน 

(ฉ) ด าเนินการเก่ียวกบัการสร้างความร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาและประสานงาน 
กับหน่วยงานในกระบวนการยุ ติ ธรรมห รือหน่วยงาน อ่ืนในภู มิภาค  ในภาร กิจของ 
ศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

(ช) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
6) กลุ่มงานผู้เชี่ยวชาญ มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
(ก) ตรวจสอบ และกลั่นกรองสรุปย่อค าวิ นิจฉัยของศาลรัฐธรรมนูญและบรรทัดฐาน 

ค าวนิิจฉยัของศาลรัฐธรรมนูญ 
(ข) วิเคราะห์ ตรวจสอบ และกลั่นกรองค าแถลงการณ์และให้ความเห็นเก่ียวกับคดี

รัฐธรรมนูญตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
(ค) คน้ควา้ วิเคราะห์ ให้ความเห็นและจดัท าเอกสารทางวิชาการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานคดีรัฐธรรมนูญ การบริหารงานของศาล รัฐธรรมนูญและส านักงานศาลรัฐธรรมนูญหรือ  
งานอ่ืนใดตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(ง) วิเคราะห์ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากผลแห่งค าวินิจฉัยของศาลรัฐธรรมนูญตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

(จ) ให้การสนับสนุนและให้ค  าแนะน าในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานด้านบริหารทัว่ไปของ
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ รวมทั้งวิเคราะห์ผล กระทบท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารงานดงักล่าวและ
ผลกระทบอ่ืนท่ีอาจเกิดข้ึนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(ฉ) ให้ค  าปรึกษาและแนะน าเก่ียวกับระบบงานของศาลรัฐธรรมนูญ และส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ 

(ช) ศึกษาวิเคราะห์กฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง และขอ้บงัคบั รวมทั้งนโยบายท่ีมีผลกระทบ 
ต่อศาลรัฐธรรมนูญและส านกังานศาลรัฐ ธรรมนูญตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(ซ) ใหค้  าปรึกษา ตรวจสอบ กลัน่กรอง การยกร่างกฎหมาย ระเบียบ ค าสั่ง และขอ้บงัคบั 
ท่ี เ ก่ียวข้องกับการบริหารงานของศาลรัฐ ธรรมนูญและส านักงานศาลรัฐธรรมนูญตาม 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(ฌ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
7) ส านักคดี 1-5 มีผูอ้  านวยการส านกัเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและรับผิดชอบในการ

ปฏิบติัราชการ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการท่ีสูงกวา่กอง มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
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(ก) ด าเนินงานดา้นกฎหมายเพื่อสนบัสนุนการพิจารณารับค าร้องของตุลาการประจ าคดี 
รวมถึงปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นฝ่ายเลขานุการของตุลาการประจ าคดี 

(ข) ด าเนินงานดา้นกฎหมายเพื่อสนบัสนุนการพิจารณาวินิจฉัยคดีรัฐธรรมนูญ รวมทั้ง
เป็นหน่วยงานผูรั้บผดิชอบคดีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

(ค) ปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นหน่วยงานทางดา้นคดีและวชิาการประจ าตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 
(ง) คน้ควา้ รวบรวม วิเคราะห์และจดัท าเอกสารทางวิชาการและคู่มือปฏิบติังานในส่วน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานคดีรัฐธรรมนูญ 
(จ) ใหค้  าแนะน า ค  าปรึกษา หรือความคิดเห็นในเชิงวชิาการเก่ียวกบังานคดีรัฐธรรมนูญ 
(ฉ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ณฐพรรณ ชาญธญักรรม (2560)  ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ 
กรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัแรก
คือดา้นสัมพนัธภาพ รองลงมาคือดา้นความส าเร็จและการยอมรับนบัถือดา้นความรับผดิชอบและลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ดา้นความมัน่คง และโอกาสเรียนรู้ความกา้วหนา้ 
ในงาน และอนัดบัสุดทา้ย คือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีเพศอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ ปฏิบติังาน และ รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพและต าแหน่งงาน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

นิสรา รอดนุช (2559) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานตรวจสอบบญัชี ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ผลการวิจยั
พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทยเชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้น
เงินเดือนและส่ิงท่ีเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนสั และปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังานและ
โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจัยด้านความเหมาะสมของปริมาณงานและความ
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รับผิดชอบในงานส่งผลเชิงลบ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานตรวจสอบ
บญัชีท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า จะมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดย
เฉล่ียสูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และยงัพบวา่ระดบัพนกังานตรวจสอบบญัชีท่ี
มีระดบัเงินเดือนต ่า จะมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกวา่ระดบัเงินเดือนท่ีสูง
กว่า ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุไม่ได้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานตรวจสอบบญัชี ผลการวิจยัน้ีเป็นประโยชน์ต่อส านกังานสอบบญัชีในการน าขอ้มูลจาก
การวิจยัไปปรับกลยุทธ์ในองค์กรเพื่อดึงดูดและรักษาพนกังานให้อยู่กบัองค์กร นอกจากน้ีบริษทั
ตรวจสอบบญัชีอ่ืนๆ นอกเหนือจากส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย สามารถ
น าไปประยกุตใ์ชใ้ห้เขา้กบันโยบายของบริษทั เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษางานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานและลูกจา้งองค์การคลงัสินคา้ จ านวน 250 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปีมีสถานภาพโสด ระดบั
การศึกษาปริญญาตรีรายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี 
ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ แรงจูงใจท่ี
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

วรรณา อาวรณ์ (2557) ศึกษางานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติงาน .ส านักงานเลขาธิการสภาผู ้แทนราษฎร  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการรัฐสภา ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพนัต่อองคก์าร เก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 
200 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยักลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี ระดบั
การศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรี อายุการท างานส่วนใหญ่นอ้ยกวา่ 5 ปี และมีรายไดต่้อเดือน 
10,000-15,000 บาท ส าหรับผลการศึกษา ดา้นแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง 
โดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน ส่วนดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม พบวา่ อยูใ่น
ระดบัสูงเช่นกนั เม่ือท าการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจใน
การท างานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ขา้ราชการรัฐสภาท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานปานกลางและต ่าทุกดา้น เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏวา่ขา้ราชการ
รัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัโดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้น
ความส าเร็จในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับ  

จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานตรวจเงินแผ่นดิน  ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ขา้ราชการส านกังานตรวจเงิน
แผน่ดินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 31-35 ปี มีสถานภาพโสด มีอายุราชการต ่ากว่า 5 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการ จากการศึกษาปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยั 
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานพบว่า ขา้ราชการส านกังานตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคญักบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบตามล าดบั และ  
จากการศึกษาปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานพบว่า ขา้ราชการ
ส านักงานตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในด้านความสัมพนัธ์ 
กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบบญัชาอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ  ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ด้านการบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นชีวติส่วนตวั ตามล าดบั 

ธนัยณิ์ชา มโนนิติธรรม (2562) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตลาดพร้าว กรุงเทพมหานคร  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตลาดพร้าว 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้าน
เงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คง
ในงาน ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ขอ้เสนอแนะ และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตลาดพร้าว โดยใชว้ิธีวิจยัเอกสารและวิจยัสนาม ในส่วนของ
การวิจยัสนาม เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั จ านวน  
7 คน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดงักล่าวทั้ง 6 ดา้น ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานเขตลาดพร้าวมาก ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัญหาด้านการ
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ประสานงานระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ และหน่วยงานภายนอก ปัญหาดา้นการเดินทาง ดา้นความทนัสมยั
ของเทคโนโลยี และอุปกรณ์เคร่ืองใช้ไม่เพียงพอ หรือเพียงพอแต่ไม่พร้อมใชง้าน ปัญหาดา้นการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างขา้ราชการท่ีมีช่วงวยัต่างกนั และปัญหาการแบ่งหน้าท่ีไม่ชัดเจน ท าให้เกิด
ความซ ้ าซ้อนในการปฏิบติังาน ขอ้เสนอแนะและแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย ควรมีการปรับเงินเดือนขา้ราชการให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ควรเปิด
โอกาสใหต้ าแหน่งประเภททัว่ไปไดมี้โอกาสกา้วหนา้เช่นเดียวกบัประเภทวิชาการ ควรมีการบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอ ไม่ให้เกิดต าแหน่งวา่งมากจนท าให้งานลน้มือ ควรจดัหาอุปกรณ์
การท างาน และพฒันาเทคโนโลยใีหมี้ความทนัสมยัเทียบเท่าเอกชน  

พทัยา ขนัทอง (2557) ศึกษางานวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ 
กบัผลการปฏิบติังานบุคลากรในส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจยัแรงจูงใจ และ ผลการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจยัส่วน
บุคคลกบัผลการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
โดยการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณในการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้นไดท้  าการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรท่ี
ปฏิบติัในสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา จ านวน 266 คน ผลการวิจยั
พบวา่ ภาพรวมดา้นแรงจูงใจ(ปัจจยักระตุน้) ดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างานของบุคลากร ในระดบัปาน
กลาง คือด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านความยุติธรรม ด้านความดีความชอบ โดยด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในระดบัปานกลางคือ ดา้นความดีความชอบ ซ่ึงปัจจยัน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน (Job Context) เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจให้คนท างานมากข้ึน แต่มี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ปัจจยัส่วนบุคคลมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ปัจจยัแรงจูงใจ กับผลการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในระดบัค่อนขา้งสูง (r = .656**) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  

มาฆพร กรานตเ์จริญ (2561) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและ
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรธุรกิจดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศขนาดใหญ่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พร้อมทั้งศึกษาอิทธิพลของภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานและศึกษาอิทธิพลก ากบัของแรงจูงใจท่ีมีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรธุรกิจดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศขนาดใหญ่ งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานใน
องคก์รจ านวน 211 นามาทดสอบสถิติและอิทธิพลก ากบัของตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้จุน 
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ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานในองค์กรน้ีส่วนใหญ่มีภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัท่ีสูงและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก ภาวะผูต้ามแบบมี
ประสิทธิผล แรงจูงใจทั้ง 2 ดา้น มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาก
การทดสอบแมภ้าวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลจะมีความสัมพทัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ทางบวกแต่อยา่งไรก็ดี ภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลเช่นวา่นั้น จะตอ้งมีแรงจูงใจทางดา้นปัจจยัจูง
ใจก ากบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานอยูด่ว้ย จึงจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รแห่งน้ี 

อารียา จิตตา (2561) ศึกษางานวิจยัเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหาร งานบุคคลส่วนท้องถ่ิน (สานักงาน ก.ถ.) ส านักงาน
ปลดักระทรวงมหาดไทย การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน (ส านกังาน ก.ถ.) ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ใช้วิธีการวิจยัเอกสารและวิจยั
สนาม เก็บรวมรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง กลุ่มตวัอย่างได้แก่ บุคลากรสา
นกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน จ านวน 15 คน ผลการศึกษา
พบวา่ การท่ีบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถท าใหบุ้คลากรมีศกัยภาพในการทางานเพิ่มข้ึน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ใน
อนาคต มีความมัน่คงในชีวิต รวมไปถึงปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกหน่ึงประการ  
ท่ีจะตอ้งสนองต่อแรงจูงใจของบุคลากรในหน่วยงาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีดี หรือตอบสนองต่อความตอ้งการได้นั้น จะท าให้บุคลากรมีความสามคัคีและ
ท างานให้กับองค์การอย่างสุดความสามารถ ส่วนปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานใน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ มีปัญหาดา้นบุคลากรท่ีมีความคิด
ท่ีแตกต่างกันน าไปสู่ความขดัแยง้ขององค์การ ปัญหาด้านวสัดุอุปกรณ์ท่ีมีความช ารุดเสียหาย 
ปัญหาความซบัซอ้นของงาน ปัญหาในเร่ืองของการปฏิบติังานท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่งในปัจจุบนั อาจ
ส่งผลต่อการเล่ือนต าแหน่งในอนาคตได ้ส าหรับแนวทางการแกไ้ขปัญหาและเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานนั้น พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาต้องสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานให้กับ
บุคลากร การให้รางวลัค่าตอบแทน การสร้างความผูกพนัในองคก์าร การจดัส่งบุคลากรเขา้รับการ
อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ การปรับปรุงเทคโนโลยี ตลอดจนวสัดุอุปกรณ์ให้ทนัสมยั 
จะท าใหเ้สริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไดม้ากท่ีสุด  



40 
 
 

 

วรินทร วรรธนอารีย์ (2562) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของเจา้หน้าท่ีธุรการส านักงานอยัการในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กร และศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร และเพื่อศึกษาถึงผลกระทบ
ของความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อจะดูถึงปัจจยั 
ท่ีเป็นแรงจูงใจเพื่อส่งเสริมความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีธุรการส านกังานอยัการในพื้นท่ีจงัหวดัอยุธยา  
ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ มีกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 80 คน ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานส าหรับเจ้าหน้าท่ีธุรการส านักงานอัยการในพื้นท่ีจังหวดัพระนครศรีอยุธยา ในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพนั้นคือ เม่ือสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดจะมี
แรงจูงใจในการท างานต่อ หรือมีแรงจูงใจในการท างานท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิมปฏิบติังาน และการท างาน
ให้เสร็จตามระยะเวลา จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานต่อแสดงถึงความรับผิดชอบในงาน ซ่ึง
จากปัจจยัทั้งสองท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดนั้นถือเป็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานและส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร และพบวา่เจา้หนา้ท่ีธุรการในส านกังานอยัการในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
มีความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์รและไดป้ฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายอย่างเต็มศกัยภาพ เป็นการรวมกนัของสองปัจจยัทั้งปัจจยัค ้าจุน เช่น นโยบายและการ
บริหารขององคก์ร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน และปัจจยั
จูงใจ เช่น ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือท าให้พนกังาน
รู้สึกถึงความผกูพนัต่อองคก์ร 

การสังเคราะห์ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชต้วัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 

ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งหนา้ท่ี
ในการปฏิบติังาน และปัจจยัด้านโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจตามแนวคิด 7-S 
McKinsey (สมยศ นาวีการ, 2549) ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์าร (Structure) กลยุทธ์ (Strategy) ระบบ 
(System) บุคลากร (Staff) แบบการบริหาร (Style) ทกัษะ (Skill) ค่านิยมร่วม (Shared value) และตวัแปร
ตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ John , Gary (1996 อา้งถึงใน ปภาวดี มนตรีวตั, 
2554, หนา้ 6-21) ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย ซ่ึงมีท่ีมาดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงท่ีมาของขอ้มูลอา้งอิงของตวัแปรตน้ท่ีตอ้งการศึกษา 

 
 

 
ตัวแปรต้น 

25
62

 

25
61

 

25
60

 

25
59

 

25
58

 

25
57

 

25
49

 

25
37

 

ธัน
ย์ณ

ิชา
 ม
โน
นติ

ิ

ธร
รม

 
วร
ินท

ร ว
รร
ธน

อา
รีย์

 

มา
ฆพ

ร ก
รา
นต

์เจร
ิญ 

อา
รีย
า จิ

ตต
า 

ณฐ
พร

รณ
 ชา
ญธ

ญัก
รร
ม  

 

อ า
นา
จ วั

ดจิ
นด

า 

นิส
รา

  ร
อด

นุช
  

เกศ
ณร

นิท
ร์ ง

าม
เลิศ

 

จุร
ี  ว
รร
ณา

เจร
ิญก

ุล 

พัท
ยา
 ข
ันท

อง
 

วร
รณ

า อ
าว
รณ

 ์

สม
ยศ
 นา

วีก
าร 

วีร
ะช
ัย ต

ันต
ิวีร
ะว
ิทย

า 

เพศ              
อาย ุ              
สถานภาพ              
ระดบัการศึกษา              
อตัราเงินเดือน              
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

             

ต าแหน่งหนา้ท่ี
ในการปฏิบติังาน 

             
 

โครงสร้าง
องคก์าร 

             

กลยทุธ์               
ระบบ              
บุคลากร              
แบบการบริหาร              
ทกัษะ              
ค่านิยมร่วม              

 
 
 
 



42 
 
 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงท่ีมาของขอ้มูลอา้งอิงของตวัแปรตามท่ีตอ้งการศึกษา 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวิธีการศึกษา 
ดงัน้ี  
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ประชากร ประกอบด้วย (1) บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญประกอบด้วย 
ขา้ราชการประเภทวิชาการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 165 คน (2) ผูอ้  านวยการ
ระดบัสูง / ผูอ้  านวยการระดบัตน้ จ านวน 38 คน รวมทั้งส้ิน 203 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

ประเภท จ านวน (คน) 
(1) ข้าราชการประเภทวิชาการ  
-   ระดบัปฏิบติัการ 35 
-   ระดบัช านาญการ 52 
-   ระดบัช านาญการพิเศษ 26 
-   ระดบัผูอ้  านวยการระดบัตน้ 28 
-   ระดบัผูอ้  านวยการระดบัสูง  10 
(2) พนักงานราชการ 24 
(3) ลูกจ้าง 28 

รวม 203 

ท่ีมา : ส านกัพฒันาระบบบริหาร ณ วนัท่ี  5 มกราคม 2564 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง ประกอบดว้ยบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ านวน 135 คน ซ่ึง
ค านวณได้จากสูตรของทาโร่ยามาเน่ (Taro.Yamane,1973).ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% และ
ความคลาดเคล่ือนของ การสุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05 ดงัน้ี  

สูตร          n  =                N 
              1+N(e)2 

โดยท่ี   e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (0.05)  
   N =  ขนาดของประชากร  
   n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
   n  =     203 
               1+203(0.02)2 
   n  = 135 คน  
 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ท่ีใช้ในการศึกษา
วิจัยคร้ังน้ี จ  านวน 135 คน ผู ้วิจ ัยได้ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) แบบเป็นสัดส่วน ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 และใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยการจบัสลาก (Lottery Sampling) 
 
ตารางท่ี 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

สายงาน ระดับชั้น ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ประเภทวิชาการ -   ระดบัปฏิบติัการ 35 28 
 -   ระดบัช านาญการ 52 39 
 -   ระดบัช านาญการพิเศษ 26 18 
 -   ระดบัผูอ้  านวยการระดบัตน้ 28 19 
 -   ระดบัผูอ้  านวยการระดบัสูง 10 5 
    
(2) พนักงานราชการ 24 14 
(3) ลูกจ้าง 28 12 

รวม 203 135 
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2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม  
2.1 แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาวิจยัสร้างข้ึนมาเพื่อใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น

บุคลากรของส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่    
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ 
ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ประกอบดว้ย 4

ดา้น ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง การมีเป้าหมาย ลกัษณะค าถามปลายปิด แบ่งเป็น 5 
ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี     

5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด     
4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก     
3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง    
2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย     
1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ในการ ศึ กษาค ร้ั ง น้ี ก าหนด เกณฑ์ก า รแปลผลแรง จู ง ใ จ ในการป ฏิบั ติ ง าน 

ของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ านวน 5 ระดบัเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ีย ( ̅) ออกเป็นช่วง
ดงัต่อไปน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550)  

คะแนนเฉล่ีย  4.50 – 5.00   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50 – 4.49   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.50 – 3.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.50 – 2.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3 ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่  ด้านโครงสร้างองค์การ  
ดา้นกลยุทธ์ ดา้นระบบ ด้านบุคลากร ด้านแบบการบริหาร ด้านทกัษะ ดา้นค่านิยมร่วม ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายปิด แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี   

5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด     
4 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีมาก     
3 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง    
2 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย     
1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  



46 
 
 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดเกณฑ์การแปลผลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ จ านวน 5 ระดบัเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ีย ( ̅) ออกเป็นช่วงดงัต่อไปน้ี 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550)  

คะแนนเฉล่ีย  4.50 – 5.00   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50 – 4.49   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.50 – 3.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.50 – 2.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.49  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ศาลรัฐธรรมนูญ ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด 
 
3. การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดด้ าเนินการทดสอบหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการน าแบบสอบถามท่ี
ได้จดัท าข้ึนไปด าเนินการสอบถามของบุคลากรส านักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงมีลักษณะของกลุ่ม
ประชากรใกลเ้คียงกนั โดยน าไปทดสอบกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน เป็นวิธีการหาค่าความเช่ือถือไดข้อง
เคร่ืองมือเพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบบัแต่ละข้อค าถามว่ามีความสัมพนัธ์กัน
หรือไม่ โดยค่า α จะตอ้งมีค่าน ้ าหนกัมากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 จึงจะสามารถน าเคร่ืองมือน้ีไปใช้
ส าหรับการรวบรวมขอ้มูลผลการวิเคราะห์การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือได้ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2553, หนา้ 445) ซ่ึงไดค้วามเช่ือมัน่เท่ากบั 0.969 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงค่าความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) ของแบบสอบถาม (Pre- test) 

ข้อค าถาม จ านวน
ข้อ 

Cronbach’s 
Alpha 

จ านวน
ตัวอย่าง 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

20 .934 30 

1. ดา้นความพยายาม 5 .893 30 
2. ดา้นความมุ่งมัน่ 5 .864 30 
3. ดา้นการมีทิศทาง 5 .873 30 
4. ดา้นการมีเป้าหมาย 5 .825 30 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ) 

ข้อค าถาม จ านวน
ข้อ 

Cronbach’s 
Alpha 

จ านวน
ตัวอย่าง 

ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี 35 .957 30 
1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 5 .835 30 
2. ดา้นกลยทุธ์ 5 .821 30 
3. ดา้นระบบ 5 .857 30 
4. ดา้นบุคลากร 5 .893 30 
5. ดา้นแบบการบริหาร 5 .915 30 
6. ดา้นทกัษะ 5 .801 30 
7. ดา้นค่านิยมร่วม 5 .854 30 

รวม 55 .969 30 
 

จากตารางท่ี 3.3 พบวา่ขอ้ค าถามทั้งหมด 55 ขอ้ จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด 30 คน ทุกปัจจยั
มีเกณฑ์ขอ้ค าถามท่ีดี โดยมีผลรวมค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยู่ท่ี .969.ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.7 
(Hari ea al, 2006) 
 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการประกอบการวจิยัในเร่ืองน้ีใชข้อ้มูลท่ีจ าแนกตามแหล่งท่ีมา 2 ส่วนคือ 

1. การเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary.Data).ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่ม
ตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญและมีการด าเนินการดงัน้ี 

    1.1 ผูศึ้กษาท าการเตรียมแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
135 ชุด 

    1.2 ผูศึ้กษาแนะน าตวัเพื่อขออนุญาตเก็บแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างและท าการ
เตรียมแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 135 ชุด 

    1.3 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยให้ผูต้อบแบบสอบถามท าการตอบแบบสอบถาม 
ดว้ยตนเอง ทั้งน้ีผูศึ้กษาด าเนินการอธิบายวิธีการท าแบบสอบถามและแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง
จ านวน 135 ชุด  
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    1.4 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลและน าแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบ 
ความถูกตอ้งของขอ้มูล 

    1.5 ผูศึ้กษาตรวจสอบแก้ไขขอ้มูลทุกฉบบัโดยพิจารณาความครบถ้วนสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล ความสอดคล้องของค าถามท่ีเก่ียวข้องกันและคุณลักษณะของตวัอย่างตรงตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว ้

    1.6 ผูศึ้กษาน ารหัสขอ้มูลท่ีตรวจสอบในขั้นแรกเรียบร้อยแลว้ไปบนัทึกขอ้มูลลงใน
โปรแกรมส าเร็จรูป แล้วตรวจสอบรหัสขอ้มูลคร้ังสุดทา้ยเพื่อเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ทางสถิติต่อไป 

2.  การเก็บขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา
ทฤษฎี เอกสารวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง
และต าราทางวชิาการต่าง ๆ 

 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล   

เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษาวิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้ง 
สมบูรณ์ของขอ้มูลอีกคร้ัง แล้วน าขอ้มูลมาท าการบนัทึกลงรหัสขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดย  
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

5.1 ค  าถามส่วนท่ี 1 ใชค้่าความถ่ีและร้อยละ วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่ง
หนา้ท่ีในการปฏิบติังาน    

5.2 ค  าถามส่วนท่ี 2 ค  าถามเพื่อส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

5.3 ค าถามส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสร้างองค์กร ด้านกลยุทธ์ ด้านระบบ ด้านบุคลากร ด้านแบบการบริหาร ด้านทักษะ  
ดา้นค่านิยมร่วม โดยใชก้ารหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    

5.4 การส่งผลของปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

5.5 ค าถามส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เป็นค าถามปลายเปิด โดยการสังเคราะห์และจดัหมวดหมู่ เน้ือหา แจก
แจงความถ่ีน าเสนอในรูปความเรียง 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ ผูศึ้กษาน าเสนอตามล าดบัขั้น ดงัต่อไปน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.2 ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ 

ในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูลตรงกนั ผูว้ิจยัได้ใช้สัญลกัษณ์และค าย่อ
ดงัต่อไปน้ี 

n  แทน  กลุ่มตวัอยา่ง  
  ̅ แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic mean) 

S.D.  แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation ) 
t  แทน  ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน t – Distribution  
F  แทน  ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน f – Distribution 
df แทน ระดบัความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
SS แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน (Mean Squares) 
R  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  
R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  
b  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย  
Sig  แทน  ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
SEE  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตาม 
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4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญ ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ

ของ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่ง
หนา้ท่ีในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 วเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
ตอนท่ี 4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ

จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และ
ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 5 วิเคราะห์ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ
ของ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่ง
หนา้ท่ีในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
51 
84 

 
37.80 
62.20 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ  
2.1 ต  ่ากวา่ 30 ปี 
2.2 30 – 40 ปี 
2.3 41 – 50 ปี 

          2.4 50 ปีข้ึนไป 

 
19 
62 
39 
15 

 
14.10 
45.90 
28.90 
11.10 

3. สถานภาพ  
3.1 โสด 
3.2 สมรส 
3.3 หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
68 
64 
3 

 
50.40 
47.40 
2.20 

4. ระดับการศึกษา  
4.1 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
4.2 ระดบัปริญญาตรี 
4.3 ระดบัปริญญาโท 
4.4 ระดบัปริญญาเอก 

 
14 
66 
53 
2 

 
10.40 
48.90 
39.30 
1.50 

5. อัตราเงินเดือน  
5.1 15,001 – 20,000 บาท 
5.2 20,001 – 25,000 บาท 
5.3 25,001 – 30,000 บาท 
5.4 30,001 – 35,000 บาท 
5.5 มากกวา่ 35,001 บาท 

 
14 
19 
35 
28 
39 

 
10.40 
14.10 
25.90 
20.70 
28.90 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
6.1 ต  ่ากวา่ 5 ปี 
6.2 5 – 10 ปี 
6.3 11– 20 ปี 
6.4 21– 30 ปี 
6.5 มากกวา่ 30 ปี 

 
11 
49 
39 
22 
14 

 
8.10 

36.30 
28.90 
16.30 
10.40 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

7. ต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 
7.1 ประเภทวชิาการปฏิบติัการ 
7.2 ประเภทวชิาการช านาญการ 
7.3 ประเภทวชิาการช านาญการพิเศษ 
7.4 ประเภทวชิาการอ านวยการระดบัตน้ 
7.5 ประเภทวชิาการอ านวยการระดบัสูง 
7.6 พนกังานราชการ 
7.7 ลูกจา้ง 

 
28 
39 
18 
19 
5 

14 
12 

 
20.70 
28.90 
13.30 
14.10 
3.70 

10.40 
8.90 

รวม  135 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 135 คน 
พบวา่ ผูต้อบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 62.20 อายุ 30 – 40 ปี จ  านวน 62 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.90 สถานภาพโสด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 50.40 การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 48.90 อตัราเงินเดือนมากกวา่ 35001 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.90 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 และ ต าแหน่งหนา้ท่ีใน
การปฏิบติังาน คือ ประเภทวชิาการช านาญการ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 28.90 
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ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

  ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกเป็น 4 ดา้น  

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

 ̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น  

1. ดา้นความพยายาม 3.95 0.67 มาก 
2. ดา้นความมุ่งมัน่ 3.73 0.66 มาก 
3. ดา้นการมีทิศทาง 3.81 0.62 มาก 
4. ดา้นการมีเป้าหมาย 3.89 0.63 มาก 

รวม 3.84 0.56 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.84) พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก 4 ดา้น คือ ดา้นความพยายาม ( ̅ = 3.95) รองลงมา ดา้นการมีเป้าหมาย ( ̅ = 3.89) ต่อมาดา้น
การมีทิศทาง ( ̅ = 3.81) และ ดา้นความมุ่งมัน่ ( ̅ = 3.73) 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
   ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญดา้นความพยายาม 

ด้านความพยายาม  ̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ปฏิบติังานในความรับผดิชอบอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 3.99 0.77 มาก 
2. ปรับปรุงการปฏิบติังานในความรับผดิชอบ 
ใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

3.93 0.82 มาก 

3. มกัแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน  3.87 0.76 มาก 
4. พร้อมจะแกไ้ขขอ้ผดิพลาดในงานดว้ยความเตม็ใจ  4.10 0.78 มาก 
5. เช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพงาน  
 

3.82 0.87 มาก 

รวม 3.95 0.67 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน 
ศาลรัฐธรรมนูญดา้นความพยายาม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅  = 3.95) พบวา่ มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ คือ พร้อมจะแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในงานดว้ยความเต็มใจ ( ̅  = 4.10) รองลงมา 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบอย่างเต็มก าลังความสามารถ ( ̅  = 3.99) ต่อมา ปรับปรุงการ
ปฏิบติังานในความรับผิดชอบให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง ( ̅  = 3.93) มกัแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อ
น ามาใชใ้นการปฏิบติังาน ( ̅  = 3.87) และ เช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
งาน ( ̅  = 3.82) 

 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญดา้นความมุ่งมัน่ 

ด้านความมุ่งมั่น  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
จึงมีความมุ่งมัน่กบัทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.71 0.88 
 

มาก 

2. เม่ือพบกบัปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
มีความเช่ือมัน่วา่จะแกไ้ขไดแ้ละไม่เคยยอ่ทอ้  

3.78 0.81 มาก 

3. มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท า 
ท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างาน 

3.56 0.91 มาก 

4. ยนิดีท างานนอกเวลาท าการเม่ือจ าเป็นเพื่อใหง้าน
แลว้เสร็จ  

3.88 0.82 มาก 

5. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
สม ่าเสมอ 

3.70 0.85 มาก 

รวม 3.73 0.66 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล

รัฐธรรมนูญดา้นความมุ่งมัน่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.73) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ ยินดีท างานนอกเวลาท าการเม่ือจ าเป็นเพื่อให้งานแล้วเสร็จ ( ̅ = 3.88) 
รองลงมา เม่ือพบกบัปัญหาอุปสรรคในการท างานมีความเช่ือมัน่ว่าจะแก้ไขได้และไม่เคยย่อทอ้   
( ̅ = 3.78) ต่อมา ไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ จึงมีความมุ่งมัน่กบัทุกงานท่ี
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ไดรั้บมอบหมาย ( ̅ = 3.71) มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานสม ่าเสมอ ( ̅ = 3.70) และมี
โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท าท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างาน ( ̅ = 3.56) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญดา้นการมีทิศทาง 

ด้านการมีทิศทาง  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. มีการก าหนดทิศทางในการท างานใหส้อดคลอ้ง
กบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.85 0.86 มาก 

2. ตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้

3.67 0.86 มาก 

3. ร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อใหง้านประสานสอดคลอ้งกนั 

4.05 0.80 มาก 

4. ไดรั้บมอบหมายงานมีการวางแผน 
การท างานเสมอ  

3.76 0.87 มาก 

5. พร้อมจะปฏิบติังานตามขั้นตอนหรือแนวทางท่ี
หน่วยงานก าหนด เพราะเห็นวา่เหมาะสมดีแลว้  

3.70 0.81 มาก 

รวม 3.81 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญดา้นการมีทิศทางมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.81) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ คือ ร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานประสาน
สอดคลอ้งกนั ( ̅ = 4.05) รองลงมา มีการก าหนดทิศทางในการท างานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ของหน่วยงาน ( ̅ = 3.85) ต่อมา ไดรั้บมอบหมายงานมีการวางแผนการท างานเสมอ ( ̅ = 3.76) 
พร้อมจะปฏิบติังานตามขั้นตอนหรือแนวทางท่ีหน่วยงานก าหนด เพราะเห็นว่าเหมาะสมดีแล้ว     
( ̅ = 3.70) และ ตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้เกิดความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้( ̅ = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญดา้นการมีเป้าหมาย 

ด้านการมีเป้าหมาย  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. มีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน 3.92 0.72 มาก 
2. เช่ือมัน่วา่จะสามารถท าให้เป้าหมาย 
ในอาชีพงานของสัมฤทธ์ิผลได ้

3.80 0.82 มาก 

3. รู้สึกวา่เป้าหมายและแนวทางการบริหารของ
หน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานได ้  

3.69 0.91 มาก 

4. ตั้งใจปฏิบติังานเตม็ความสามารถ 
เพื่อผลกัดนัใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย  

3.95 0.86 มาก 

5. ยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานและ 
ถือเสมือนหน่ึงเป็นเป้าหมายการท างาน  

4.07 0.70 มาก 

รวม 3.89 0.63 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญดา้นการมีเป้าหมายมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.89) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ ยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานและถือเสมือนหน่ึงเป็นเป้าหมายการ
ท างาน ( ̅ = 4.07) รองลงมา ตั้งใจปฏิบติังานเต็มความสามารถเพื่อผลกัดนัให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมาย ( ̅ = 3.98) ต่อมา มีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน ( ̅ = 3.92) เช่ือมัน่วา่จะสามารถท าให้
เป้าหมายในอาชีพงานของสัมฤทธ์ิผลได ้( ̅ = 3.80) และ รู้สึกวา่เป้าหมายและแนวทางการบริหาร
ของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานได ้ ( ̅ = 3.69) 
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ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 
    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 

   ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกเป็น 7 ดา้น 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยโครงสร้างพื้นฐาน 
ขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

 ̅ S.D. ระดับความ
คิดเห็น  

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 3.78 0.67 มาก 
2. ดา้นกลยทุธ์ 3.83 0.55 มาก 
3. ดา้นระบบ 3.55 0.67 มาก 
4. ดา้นบุคลากร 3.28 0.74 ปานกลาง 
5. ดา้นแบบการบริหาร 3.72 0.67 มาก 
6. ดา้นทกัษะ 3.86 0.58 มาก 
7. ดา้นค่านิยมร่วม 3.66 0.66 มาก 

รวม 3.67 0.53 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ( ̅ = 3.67) พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 6 ดา้น คือ ด้านทกัษะ ( ̅ = 3.86) 
รองลงมา ดา้นกลยุทธ์ ( ̅ = 3.83) ต่อมา ดา้นโครงสร้างองคก์าร ( ̅ = 3.78) ดา้นแบบการบริหาร  
( ̅ = 3.72) ดา้นค่านิยมร่วม ( ̅ = 3.66) และ ดา้นระบบ ( ̅= 3.55) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 1 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร ( ̅ = 3.28) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 
   ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
   ศาลรัฐธรรมนูญดา้นโครงสร้างองคก์าร 

ด้านโครงสร้างองค์การ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการบริหารงาน
ท่ีชดัเจน   

3.98 0.70 มาก 

2. หน่วยงานมีระบบในการสั่งการ การรับค าสั่ง 
แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชดัเจน  

3.96 0.86 มาก 

3. หน่วยงานมีการมอบหมายงาน หรือมีการก าหนด
ความรับผดิชอบท่ีแน่นอนและชดัเจน 

3.70 0.84 มาก 

4. หน่วยงานมีระบบหรือขั้นตอนการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานท่ีเหมาะสม  

3.64 0.83 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม  

3.60 0.95 มาก 

รวม 3.78 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ด้านโครงสร้าง
องคก์าร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( ̅  = 3.78) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 5 ขอ้ 
คือ หน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการบริหารงานท่ีชดัเจน ( ̅  = 3.98) รองลงมา หน่วยงานมี
ระบบในการสั่งการ การรับค าสั่งแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชัดเจน  ( ̅  = 3.96) ต่อมา หน่วยงานมีการ
มอบหมายงาน หรือมีการก าหนดความรับผิดชอบท่ีแน่นอนและชดัเจน ( ̅  = 3.70) หน่วยงานมี
ระบบหรือขั้นตอนการประสานงานระหวา่งหน่วยงานท่ีเหมาะสม ( ̅  = 3.64) และ หน่วยงานมีการ
กระจายอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม ( ̅  = 3.60) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 
   ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
   ศาลรัฐธรรมนูญดา้นกลยทุธ์ 

ด้านกลยุทธ์  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการบริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

3.84 0.79 มาก 

2. หน่วยงานควรมีการติดตาม ก ากบั ควบคุม และ
ประเมินผลการด าเนินงานของแผนกลยทุธ์   

3.76 0.78 มาก 

3. หน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยทุธ์เพื่อให้
สามารถใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการบริหารงานได้
อยา่งเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร    

3.90 0.69 มาก 

4. การบริหารเชิงกลยทุธ์สามารถช่วยใหอ้งคก์ร
ก าหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและ
เป็นแนวทางใหบุ้คลากรในองคก์ารรู้วา่จะใชค้วาม
พยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ  

3.76 0.73 ปานกลาง 

5. การบริหารเชิงกลยทุธ์ สามารถส่งเสริม 
ใหเ้กิดแรง ผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และ 
ไดว้ธีิการท่ีเป็นระบบ  

3.92 0.74 มาก 

รวม 3.83 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ด้านกลยุทธ์ มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅  = 3.83) เม่ือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ สามารถส่งเสริมให้เกิดแรง ผลักดันในการคิดค้นส่ิงใหม่ และได้วิธีการท่ีเป็นระบบ         
( ̅ = 3.92) รองลงมา หน่วยงานควรพฒันา ปรับปรุงกลยุทธ์เพื่อให้สามารถใชเ้ป็นกรอบแนวทางใน
การบริหารงานไดอ้ยา่งเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ( ̅  = 3.90) ต่อมา หน่วยงานมีแผน
กลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ( ̅  = 3.84) หน่วยงานควร
มีการติดตาม ก ากบั ควบคุม และประเมินผลการด าเนินงานของแผนกลยุทธ์ ( ̅ = 3.76) และ การ
บริหารเชิงกลยุทธ์สามารถช่วยให้องค์กรก าหนดและพฒันาข้อได้เปรียบทางการแข่งขนัและเป็น
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แนวทางให้บุคลากรในองค์การรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ        
( ̅   = 3.76) 

 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 

    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
     ศาลรัฐธรรมนูญดา้นระบบ 

ด้านระบบ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานจดัระบบการท างานโดยท าใหห้น่วยงาน
มีความคล่องตวั การทดลองปฏิบติังาน และการท า
ระบบใหง่้าย เพื่อผลกัดนัให้การบริหารองคก์ารไปสู่
ความเป็นเลิศ 

4.10 0.75 มาก 

2. หน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ีสนบัสนุน
การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

3.54 0.83 มาก 

3. หน่วยงานมีระบบในการติดตาม ก ากบั และ การ
รายงานผลการท างานท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง     

3.34 0.99 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมีระบบในการประเมินผลการท างานท่ี
ชดัเจนและเปิดเผย  

3.36 0.97 ปานกลาง 

5. หน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสารภายใน
องคก์รท่ีดีท่ีจะช่วยสร้างความเขา้ใจในนโยบายของ
ผูบ้ริหารและเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
องคก์รเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องคก์รในทางบวก 

3.42 0.82 มาก 

รวม 3.55 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นระบบ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ( ̅ = 3.55) เม่ือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ คือ หน่วยงานจดัระบบการ
ท างานโดยท าให้หน่วยงานมีความคล่องตวั การทดลองปฏิบติังาน และการท าระบบให้ง่าย เพื่อผลกัดนั
ให้การบริหารองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ ( ̅ = 4.10) รองลงมา หน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ี
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สนบัสนุนการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ( ̅ = 3.54) และ หน่วยงานควรสร้างระบบการส่ือสารภายใน
องคก์รท่ีดีท่ีจะช่วยสร้างความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้ริหารและเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
องคก์รเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รในทางบวก ( ̅ = 3.42) มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ คือ หน่วยงานมีระบบในการประเมินผลการท างานท่ีชดัเจนและเปิดเผย ( ̅ = 
3.36) และ หน่วยงานมีระบบในการติดตาม ก ากบั และ การรายงานผลการท างานท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง ( ̅ = 
3.34) 

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 

    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
     ศาลรัฐธรรมนูญดา้นบุคลากร 

ด้านบุคลากร  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานมีการก าหนดโนบาย และบทบาท 
การบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร 
อยา่งชดัเจน 

3.33 0.85 ปานกลาง 

2. หน่วยงานมีการสร้างระบบการเรียนรู้ของบุคลากร 
เช่น การฝึกอบรม การจดัให้มีหอ้งสมุด อินเทอร์เน็ต 
วารสาร หนงัสือต่าง ๆ อยา่งพอเพียง    

3.31 0.91 ปานกลาง 

3. แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลมีความต่อเน่ือง
และทัว่ถึงทุกระดบัของบุคลากรในหน่วยงาน    

3.19 0.93 ปานกลาง 

4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษาต่อได ้
มีความเหมาะสม 

3.24 0.85 ปานกลาง 

5. หน่วยงานมีระบบในการพิจารณาผล 
การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม  

3.35 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.74 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นบุคลากร มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.28) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 5 ขอ้ คือ 
หน่วยงานมีระบบในการพิจารณาผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม ( ̅ = 3.35) รองลงมา หน่วยงาน 
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มีการก าหนดโนบาย และบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอย่างชดัเจน  
( ̅ = 3.33) ต่อมา หน่วยงานมีการสร้างระบบการเรียนรู้ของบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจดั 
ให้มีห้องสมุด อินเทอร์เน็ต วารสาร หนังสือต่าง ๆ อย่างพอเพียง ( ̅ = 3.31) การเปิดโอกาส 
ให้บุคลากรสามารถศึกษาต่อไดมี้ความเหมาะสม ( ̅ = 3.24) และ แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
มีความต่อเน่ืองและทัว่ถึงทุกระดบัของบุคลากรในหน่วยงาน ( ̅ = 3.19) 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 

    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
    ศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นแบบการบริหาร 

ด้านแบบการบริหาร  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
พูดคุยหรือรับฟังขอ้เสนอแนะจากบุคลากรได้
โดยสะดวก 

3.67 0.94 มาก 

2. หน่วยงานมีวธีิในการกระตุน้ใหบุ้คลากร 
แสดงความคิดเห็น  

3.73 0.89 มาก 

3. หน่วยงานมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือนขั้น ข้ึน
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษท่ีชดัเจน  

3.56 0.87 มาก 

4. หน่วยงานมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เม่ือปฏิบติังานส าเร็จหรือดี  

3.85 0.74 มาก 

5. หน่วยงานสามารถแกไ้ขปัญหาของบุคลากร 
ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอยา่งดี   

3.79 0.81 มาก 

รวม 3.72 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นแบบการบริหาร  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅  = 3.72) เม่ือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ 
หน่วยงานมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานส าเร็จหรือดี ( ̅  = 3.85) รองลงมา หน่วยงาน
สามารถแกไ้ขปัญหาของบุคลากรทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอย่างดี ( ̅  = 3.79) ต่อมา 
หน่วยงานมีวิธีในการกระตุน้ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ( ̅  = 3.73) หน่วยงานเปิดโอกาสใน
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การแสดงความคิดเห็น พูดคุยหรือรับฟังขอ้เสนอแนะจากบุคลากรไดโ้ดยสะดวก  ( ̅  = 3.67) และ 
หน่วยงานมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือนขั้น ข้ึนเงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษท่ีชัดเจน             
( ̅  = 3.56) 

 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 

    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
    ศาลรัฐธรรมนูญดา้นทกัษะ 

ด้านทักษะ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานควรเพิ่มทกัษะในการท างาน 
ตามต าแหน่งหนา้ท่ีและลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ
เพื่อใหบุ้คลากรเป็นมืออาชีพโดยการฝึกอบรม 

3.86 0.75 มาก 

2. หน่วยงานควรพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะ หรือ
ความสามารถหรือความช านาญในดา้นความคิด 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นเทคนิค  

3.85 0.69 มาก 

3. หน่วยงานควรส่งเสริมบุคลากรท่ีมี
ความสามารถโดดเด่นใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

3.85 0.81 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถ
และสมรรถนะตรงกบังานท่ีปฏิบติั  
 

3.95 0.73 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์ 
ตรงกบังาน  
  

3.81 0.77 มาก 

รวม 3.86 0.58 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นทกัษะ มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅  = 3.86) เม่ือ พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ บุคลากร 
ในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถและสมรรถนะตรงกบังานท่ีปฏิบติั ( ̅  = 3.95) รองลงมา 
หน่วยงานควรเพิ่มทกัษะในการท างานตามต าแหน่งหน้าท่ีและลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเพื่อให้
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บุคลากรเป็นมืออาชีพโดยการฝึกอบรม ( ̅  = 3.86) ต่อมา หน่วยงานควรพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะ 
หรือความสามารถหรือความช านาญในดา้นความคิด ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นเทคนิค  ( ̅  = 
3.85) หน่วยงานควรส่งเสริมบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเด่นให้มีความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงาน ( ̅  = 3.85) และ บุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณ์ตรงกบังาน ( ̅  = 3.81) 

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน 

    ขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
    ศาลรัฐธรรมนูญ ดา้นค่านิยมร่วม 

ด้านค่านิยมร่วม  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น  
1. หน่วยงานมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของบุคลากรให้
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3.70 0.70 มาก 

2. หน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วมในการท างาน
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา   

3.47 0.94 มาก 

3. ค่านิยมร่วมของหน่วยงานมีความทนัสมยั 
สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ 
สามารถส่ือสารเช่ือมโยงจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด  
และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่ทั้งหน่วยงาน  

3.87 0.76 มาก 

4. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มความรัก 
ความสามคัคีในหน่วยงาน  

3.64 0.89 มาก 

5. สามารถปฏิบติัหรือยดึถือในค่านิยมร่วม 
ของหน่วยงานไดด้ว้ยความเต็มใจ  

3.61 0.94 มาก 

รวม 3.66 0.66 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ ด้านค่านิยมร่วม  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.66) เม่ือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 5 ขอ้ คือ 
ค่านิยมร่วมของหน่วยงานมีความทนัสมยั สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ สามารถ
ส่ือสารเช่ือมโยงจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่ทั้งหน่วยงาน ( ̅ = 3.87) รองลงมา 



65 
 
 

 

หน่วยงานมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของบุคลากรให้ปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (  ̅= 3.70) ต่อมา หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มความรัก ความสามคัคี 
ในหน่วยงาน ( ̅ = 3.64) สามารถปฏิบติัหรือยดึถือในค่านิยมร่วมของหน่วยงานไดด้ว้ยความเต็มใจ  
( ̅ = 3.61) และ หน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วม ในการท างานให้แก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา 
( ̅ = 3.47) 
 

ตอนท่ี 4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ
จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ
ต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน 

 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามเพศ 
n = 135 

แหล่งความแปรปรวน            SS          df         MS        t       Sig 
ระหวา่งกลุ่ม .004 1 .004 .013 .910 
ภายในกลุ่ม 42.584 133 .320   

รวม 42.588 134    
  

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม เพศ พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามอายุ 
n = 135 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 1.593 3 .531 1.697 .017 
ภายในกลุ่ม 40.996 131 .313   

รวม 42.588 134    
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จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม อายุ พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน  
      ศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามสถานภาพ 

n = 135 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 1.177 2 .589 1.877 .016 
ภายในกลุ่ม 41.411 132 .314   

รวม 42.588 134    
  

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
n = 135 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม .326 3 .109 .337 .799 
ภายในกลุ่ม 42.262 131 .323   

รวม 42.588 134    
 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา พบว่า โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

n = 135 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 1.088 4 .272 .852 .495 
ภายในกลุ่ม 41.500 130 .319   

รวม 42.588 134    
 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม อตัราเงินเดือน พบว่า โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
n = 135 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 2.194 4 .548 1.765 .014 
ภายในกลุ่ม 40.395 130 .311   

รวม 42.588 134    
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  แตกต่างกนัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
    ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าแนกตามต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 

n = 135 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 1.005 6 .168 .516 .796 
ภายในกลุ่ม 41.583 128 .325   

รวม 42.588 134    
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตาม ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตอนท่ี 5 วิเคราะห์ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวเิคราะห์การถอดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานของ 

    องคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

 Unstandardized 
Coefficients 

standardized 
Coefficients 

 

 B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี .492 .218  2.256 .026 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร .111 .067 .134 1.667 .098 
ดา้นกลยทุธ์ .333 .087 .328 3.809 .000 
ดา้นระบบ .087 .087 .104 .997 .321 
ดา้นบุคลากร .098 .064 .129 1.529 .129 
ดา้นแบบการบริหาร .190 .076 .227 2.493 .014 
ดา้นทกัษะ .100 .078 .103 1.278 .204 
ดา้นค่านิยมร่วม .156 .069 .185 2.255 .026 
R = 0.828, R2 = 0.685, Adjusted R2= 0.667 SEE= .325 F= 39.415 
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สามารถท านายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญไดร้้อยละ 66.70 
จากตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร มีตวัแปรอิสระท่ีทดสอบแลว้ว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ทั้งหมด 3 ตวัแปรตามล าดบั คือ ดา้นกลยุทธ์ รองมาคือ ดา้นแบบการบริหาร และ 
ดา้นค่านิยมร่วม รองมาตามล าดบั 

จากตารางท่ี 4.22 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 
 Yˆ .492 = .333 (ดา้นกลยทุธ์) + .190 (ดา้นแบบการบริหาร) + .156 (ดา้นค่านิยมร่วม)  
สรุปไดว้า่ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การดา้นกลยุทธ์ ดา้นแบบการบริหาร และ  

ดา้นค่านิยมร่วมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปรอิสระ Sig 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เพศ .910   
อาย ุ .017   
สถานภาพ .016   
ระดบัการศึกษา .799   
อตัราเงินเดือน .495   
ระยะเวลาการปฏิบติังาน .014   
ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน .796   
ดา้นโครงสร้างองคก์าร .098   
ดา้นกลยทุธ์ .000   
ดา้นระบบ .321   
ดา้นบุคลากร .129   
ดา้นแบบการบริหาร .014   
ดา้นทกัษะ .204   
ดา้นค่านิยมร่วม .026   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาล
รัฐธรรมนูญ  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังาน
ศาลรัฐธรรมนูญ เพื ่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานศาล
รัฐธรรมนูญ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลแล เพื่อศึกษาปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ประชากรคือ บุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญประกอบดว้ย ขา้ราชการประเภทวิชาการ ลูกจา้งประจ า และพนกังาน
ราชการ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี 

5.1 สรุปผล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล  
1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 135 คน พบวา่ ผูต้อบ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 62.20 อายุ 30-40 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.90 สถานภาพโสด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 50.40 การศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 48.90 อตัราเงินเดือนมากกวา่ 35,001 บาท จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.90 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-10 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 และ ต าแหน่งหนา้ท่ีใน
การปฏิบติังาน คือ ประเภทวชิาการช านาญการ จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 28.90 

2. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญโดยรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน คือ ด้านความพยายาม 
รองลงมา ดา้นการมีเป้าหมาย ต่อมา ดา้นการมีทิศทาง และ ดา้นความมุ่งมัน่  

3. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก พบว่า มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 6 ดา้น คือ ดา้นทกัษะ รองลงมา ดา้นกลยุทธ์ ต่อมา ดา้นโครงสร้าง
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องคก์าร ดา้นแบบการบริหาร ดา้นค่านิยมร่วม และ ดา้นระบบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร  

4. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ   
จ าแนกตาม เพศ พบว่า โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

5. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตามอาย ุพบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

6. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตาม สถานภาพ พบว่า โดยรวมบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

7. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา พบว่า โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

8. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตาม อตัราเงินเดือน พบว่า โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

9. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตาม ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 

10. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
จ าแนกตาม ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  ไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 

11. ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สามารถท านายแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญไดร้้อยละ 66.70 จากตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร  
มีตวัแปรอิสระท่ีทดสอบแลว้วา่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งหมด 3 ตวั
แปรตามล าดบั คือ ด้านกลยุทธ์ รองมาคือ ดา้นแบบการบริหาร และ ดา้นค่านิยมร่วม รองมา
ตามล าดบั 
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5.2 อภิปรายผล  
จากการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญ  อภิปรายผล ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตามอายุ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมบุคลากร
ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีอายุและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ียาวนานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มมากข้ึนเน่ืองจาก
บุคลากรท่ีปฏิบติังานมานานจะเห็นว่าหน่วยงานมีการวางโครงสร้างในการบริหารงานท่ีชดัเจน 
และ มีระบบในการสั่งการ การรับค าสั่งแก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชัดเจน ตลอดจนหน่วยงานมีการชมเชย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือปฏิบติังานส าเร็จหรือดี และ มีการก าหนดทิศทางในการท างานให้สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายของหน่วยงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชาญธญักรรม (2560)  ศึกษาวิจยัเร่ือง 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา การปฏิบติังาน และ รายไดต่้อเดือน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
และต าแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท้ัง 7 ด้าน ได้แก่  (1) ด้านโครงสร้าง
องค์การ (Structure) (2) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) (3) ด้านระบบ (System) (4) ด้านบุคลากร (Staff) 
(5) ด้านแบบการบริหาร (Style) (6) ด้านทักษะ (Skill) (7) ด้านค่านิยมร่วม (Share value) ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ พบวา่ ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานของ
องคก์ารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.05 สามารถท านายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญไดร้้อย
ละ 66.70 จากตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร มีตวัแปรอิสระท่ีทดสอบแลว้วา่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ทั้งหมด 3 ตวัแปรตามล าดบั คือ ดา้นกลยุทธ์ รองมาคือ ดา้นแบบการบริหาร และ ดา้น
ค่านิยมร่วม รองมาตามล าดบั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก ในองคก์รมีการบริหารเชิงกล
ยุทธ์ท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดแรง ผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และ ไดว้ิธีการท่ีเป็นระบบ หน่วยงานมีความ
คล่องตวั การทดลองปฏิบติังาน และการท าระบบให้ง่าย เพื่อผลกัดนัให้การบริหารองคก์ารไปสู่ความเป็น
เลิศ ตลอดจนมีค่านิยมร่วมท่ีทนัสมยั สอดคล้องต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ สามารถส่ือสาร
เช่ือมโยงจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด และเป็นท่ีเขา้ใจทัว่ทั้งหน่วยงาน ตลอดจนมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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เม่ือปฏิบติังานส าเร็จหรือดี และ มีการพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะ หรือความสามารถหรือความ
ช านาญในดา้นความคิด ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นเทคนิคท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารียา จิตตา (2561) ศึกษางานวิจยัเร่ือง  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหาร งานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน (ส านกังาน ก.ถ.) ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า การท่ีบุคลากรไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถท าให้บุคลากรมี
ศกัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอนาคต มีความมัน่คงในชีวิต รวมไป
ถึงปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกหน่ึงประการ ท่ีจะตอ้งสนองต่อแรงจูงใจของบุคลากรใน
หน่วยงาน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี หรือตอบสนองต่อความตอ้งการ
ไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความสามคัคีและท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งสุดความสามารถ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาล

รัฐธรรมนูญ  มีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน าไปใชแ้กปั้ญหาและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนได ้
 1. ผูบ้ริหารควรสร้างระบบโครงสร้างท่ีแสดงความชดัเจนให้บุคลากรส านกังานศาล

รัฐธรรมนูญไดเ้ห็นความกา้วหนา้ในสายงานและแจง้ให้พนกังานไดท้ราบโดยทัว่กนั ทั้งน้ีเพื่อเป็น
แรงจูงใจใหบุ้คลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญให้เห็นโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน วา่การ
ท างานในองคก์ารจะมีความกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 2. ควรมีการเพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อให้บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญรู้สึกว่าองคก์ารเห็นคุณค่าของบุคลากรและเป็นท่ีพึ่งพิง 
ของบุคลากรได ้จึงปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

 3. ผูบ้ริหารควรจดัให้มีการมอบรางวลัหรือใบประกาศชมเชยให้กบับุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญท่ีท างานได้บรรลุเป้าหมาย เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานใหเ้พิ่มข้ึน 

 4. ควรมีการสนบัสนุนและส่งเสริมใหมี้การจดัฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้พนกังานมี
ทกัษะในการท างาน เป็นการเพิ่มศกัยภาพให้กบับุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ และท าให้การ
ปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผลต่อองคก์าร 
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 5. ควรมีการส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม สนับสนุนการเสริมสร้างความ
สามคัคีในองคก์ารโดยก าหนดการจดัท ากิจกรรมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคลากรส านกังาน 
ศาลรัฐธรรมนูญเขา้ไปในกิจกรรมของทางองคก์ร 

 6. ผูบ้ริหารควรจดัให้มีหน่วยงานท าหน้าท่ีให้ค  าปรึกษาดา้นการท างานและการ
พฒันาความรู้กบับุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เพื่อเป็นการสนบัสนุนให้บุคลากรส านกังาน
ศาลรัฐธรรมนูญจดัท าผลงานทางวชิาการ 

5.3.2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไปควรจะท าการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1. ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน 

ศาลรัฐธรรมนูญ ท่ีนอกเหนือไปจากบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี 
เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญเท่านั้น  
อาจท าใหก้ารกระจายกลุ่มประชากรไม่ดีพอ ดงันั้น ถา้มีการศึกษาวจิยัในคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานอ่ืนๆด้วย เพื่อจะท าให้การกระจายตวั 
ของกลุ่มประชากรท่ีดีข้ึน  

 2. ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) เขา้มา 
ร่วมดว้ย จะท าใหส้ามารถตอบค าถามวจิยัไดลุ่้มลึกข้ึน 

 3. ควรศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
หรือปัจจยัท่ีมีผลต่อการขาดงานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญเพิ่มเติมดว้ย 
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(วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์, มหาวทิยาลยั
รามค าแหง). 

อ านาจ วดัจินดา. (2560). แนวคิดปัจจัย 7 ประการในการประเมินองค์การ MCKINNEY 7-S 
FRAMEWORK. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 30 ธนัวาคม 2563. จากเวบ็ไซต ์: 
http://www.gracezone.org/home/?p=329gggbnm. 
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แบบสอบถามปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

  
ค าชี้แจงแบบสอบถาม  

แบบสอบถามฉบบัน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ค าตอบท่ีไดจ้ากท่านจะเป็นความลบัและใชเ้ฉพาะการศึกษา
คร้ังน้ีเท่านั้ น และจะไม่ส่งผลทางลบต่อผู ้ตอบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาขอความร่วมมือผูต้อบ
แบบสอบถามทุกท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม หวงัเป็น
อย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่านเป็นอย่างดี จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี  แบบสอบถามน้ี
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   จ านวน  7 ขอ้ 
ส่วนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
               ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ    จ านวน 20 ขอ้  
ส่วนที่ 3  ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององคก์าร 
               ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
               ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ   จ านวน 35 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน

ศาลรัฐธรรมนูญ 
ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี ขอขอบพระคุณมา  

ณ โอกาสน้ี 
 
 

นุสรา  หนุนช่วย  รหสันกัศึกษา 63501259 
นกัศึกษาปริญญาโท   
มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 
 
 
ส่วนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคล  
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ค าชี้แจง ค าถามส่วนน้ีมีทั้งหมด 7 ขอ้ โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงมาก
ท่ีสุด  

1. เพศ 
 ชาย              หญิง 

2. อายุ  

  ต  ่ากวา่ 30 ปี    – 40 ปี   
 – 50 ปี     50 ปีข้ึนไป  

3. สถานภาพ  
 โสด                               สมรส               

 หมา้ย/หยา่ร้าง  

4. ระดับการศึกษา  
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี     ระดบัปริญญาตรี  
 ระดบัปริญญาโท     ระดบัปริญญาเอก  

5. อัตราเงินเดือน  
 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 
  25,001 – 30,000 บาท    30,001 – 35,000 บาท  
 มากกวา่ 35,001 บาท  

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 ต ่ากวา่ 5 ปี     5 – 10 ปี  
 – 20 ปี    21– 30 ปี  
 มากกวา่ 30 ปี 

7. ต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  
  ประเภทวชิาการ  ( ) ปฏิบติัการ    ( ) ช านาญการ   

( ) ช านาญการพิเศษ   ( ) อ านวยการระดบัตน้        
( ) อ านวยการระดบัสูง        

 พนกังานราชการ  
ลูกจา้ง 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเพื่อช้ีวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

ตามแนวคิดองค์ประกอบแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง 

การมีเป้าหมาย  

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องค าตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริง 

ท่ีได้ปฏิบติัในหน่วยงานของท่านในแต่ละข้อ เพียงตวัเลือกเดียวในแต่ละข้อ โดยมีหลักเกณฑ ์

ในการพิจารณาออกแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี  

   5     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด  

   4     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมาก  

   3     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 

   2     หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย  

   1     หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของความคิดเห็น  
ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1 

ความพยายาม       

1. ท่านปฏิบติังานในความรับผดิชอบอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ 

      

2. ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานในความรับผิดชอบให้ดี
ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

      

3. ท่านมกัแสวงหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน  

      

4. ท่านพร้อมจะแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในงานดว้ยความเตม็
ใจ  

      

5. ท่านเช่ือวา่ความพยายามจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพงานของท่าน  

      

ความมุ่งมั่น       

6. ท่านไดป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
จึงมีความมุ่งมัน่กบัทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

7. เม่ือพบกบัปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
ท่านมีความเช่ือมัน่วา่จะแกไ้ขไดแ้ละไม่เคยยอ่ทอ้  

      

8. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท า  
ท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างาน 

      

9. ท่านยนิดีท างานนอกเวลาท าการเม่ือจ าเป็นเพื่อใหง้าน
แลว้เสร็จ 

      

10. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานสม ่าเสมอ       

การมีทิศทาง       

11. ท่านมีการก าหนดทิศทางในการท างาน 
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 

      

12. ท่านตั้งใจปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้

      

13. ท่านร่วมปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ 
กบัเพื่อนร่วมงานเพื่อใหง้านประสานสอดคลอ้งกนั 

      

14. ท่านไดรั้บมอบหมายงาน ท่านมีการวางแผนการ
ท างานเสมอ  

      

15. ท่านพร้อมจะปฏิบติังานตามขั้นตอนหรือแนวทาง 
ท่ีหน่วยงานก าหนด เพราะเห็นวา่เหมาะสมดีแลว้  

      

การมีเป้าหมาย       

16. ท่านมีเป้าหมายในอาชีพงานท่ีชดัเจน       

17. ท่านเช่ือมัน่วา่จะสามารถท าใหเ้ป้าหมาย 
ในอาชีพงานของท่านสัมฤทธ์ิผลได ้

      

18. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายและแนวทางการบริหาร 
ของหน่วยงานสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน 
ใหแ้ก่ท่านได ้  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

19. ท่านตั้งใจปฏิบติังานเตม็ความสามารถ 
เพื่อผลกัดนัใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย  

      

20. ท่านยอมรับเป้าหมายของหน่วยงานและ 
ถือเสมือนเป็นหน่ึงเป้าหมายการท างานของท่าน  
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ส่วนท่ี 3 ปัจจยัโครงสร้างพื้นฐานขององค์การท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ประกอบด้วย 7 ดา้น ได้แก่ ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นกลยุทธ์ ดา้น
ระบบ ดา้นบุคลากร ดา้นแบบการบริหาร ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยมร่วม  
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่อง    ค  าตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริงท่ี

ไดป้ฏิบติัในหน่วยงานของท่านในแต่ละขอ้ เพียงตวัเลือกเดียวในแต่ละขอ้ โดยมีหลกัเกณฑ์ในการ

พิจารณาออกแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

   5     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด  

   4     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมาก  

   3     หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 

   2     หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย  

   1     หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 
โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure)       

21. หน่วยงานมีการวางโครงสร้างใน 
การบริหารงานท่ีชดัเจน   

      

22. หน่วยงานมีระบบในการสั่งการ การรับค าสั่ง 
แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีชดัเจน  

      

23. หน่วยงานมีการมอบหมายงาน หรือมีการก าหนด
ความรับผดิชอบท่ีแน่นอนและชดัเจน 

      

24. หน่วยงานมีระบบหรือขั้นตอนการประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานภายในท่ีเหมาะสม  

      

25. หน่วยงานมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัท่ีเหมาะสม  

      

ด้านกลยุทธ์ (Strategy)       

26. หน่วยงานมีแผนกลยทุธ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการบริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
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โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

27. หน่วยงานมีการติดตาม ก ากบั ควบคุม และ
ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์   

      

28. หน่วยงานมีการพฒันาและปรับปรุงกลยทุธ์
เพื่อใหมี้กรอบแนวทางในการบริหารงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร    

      

ด้านกลยุทธ์ (Strategy)       

29. การบริหารเชิงกลยทุธ์สามารถช่วยใหอ้งคก์ร
ก าหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและ 
เป็นแนวทางใหบุ้คลากรในองคก์ร รู้วา่จะใชค้วาม
พยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ  

      

30. การบริหารเชิงกลยทุธ์ สามารถส่งเสริมใหเ้กิด
แรงผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และไดว้ธีิการท่ีเป็น
ระบบ  

      

ด้านระบบ (System)       
31. หน่วยงานจดัระบบการท างานเพื่อใหห้น่วยงาน 
มีความคล่องตวั โดยมีการทดลองปฏิบติังาน และ 
การท าระบบใหง่้าย เพื่อผลกัดนัใหก้ารบริหารองคก์ร
ไปสู่ความเป็นเลิศ 

      

32. หน่วยงานมีการวางระบบสารสนเทศท่ีสนบัสนุน
การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

      

33. หน่วยงานมีระบบในการติดตาม ก ากบั และ  
การรายงานผลการท างานท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง     

      

34. หน่วยงานมีระบบในการประเมินผลการท างาน 
ท่ีชดัเจนและเปิดเผย  
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โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

35. หน่วยงานมีระบบการส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี  
ท่ีจะช่วยสร้างความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้ริหาร 
และเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในองคก์ร 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร
ในทางบวก 

      

ด้านบุคลากร (Staff)       
36. หน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย และบทบาท 
การบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร
อยา่งชดัเจน 

      

37. หน่วยงานมีการสร้างระบบการเรียนรู้ของ
บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การจดัใหมี้หอ้งสมุด 
อินเทอร์เน็ต วารสาร หนงัสือต่าง ๆ อยา่งพอเพียง    

      

38. แผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลมีความต่อเน่ืองและ
ทัว่ถึงทุกระดบัของบุคลากรในหน่วยงาน    

      

39.การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษาต่อได้
ตามความเหมาะสม 

      

40. หน่วยงานมีระบบในการพิจารณาผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นธรรม 

      

ด้านแบบการบริหาร (style)       

41. หน่วยงานเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
พูดคุยหรือรับฟังขอ้เสนอแนะจากบุคลากรได้
โดยสะดวก 

      

42. หน่วยงานมีวธีิในการกระตุน้ใหบุ้คลากรแสดง 
ความคิดเห็น  

      

43. หน่วยงานมีแนวทางในการพิจารณาเล่ือนขั้นข้ึน
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนพิเศษท่ีชดัเจน  
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โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

44. หน่วยงานมีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือ
ปฏิบติังานส าเร็จหรือปฏิบติังานดี  

      

45. หน่วยงานสามารถแกไ้ขปัญหาของบุคลากรทั้ง
ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัเป็นอยา่งดี   

      

ด้านทักษะ (Skill)       

46. หน่วยงานมีแนวทางการเพิ่มทกัษะใหก้บับุคลากร
ในการท างานตามต าแหน่งหนา้ท่ีและลกัษณะงานท่ี
รับผดิชอบ เพื่อใหบุ้คลากรมีความเป็นมืออาชีพใน
การปฏิบติังาน 

      

47. หน่วยงานมีการพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะในดา้น
ความคิด ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และ ดา้นเทคนิคการ
ท างาน  

      

48. หน่วยงานส่งเสริมบุคลากรท่ีมีทกัษะหรือมี
ความสามารถท่ีโดดเด่น ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

      

49. บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถและ
สมรรถนะตรงกบังานท่ีปฏิบติั  

      

50. บุคลากรในหน่วยงานมีประสบการณการท างาน 
ตรงกบัสายงานท่ีปฏิบติั  

      

ด้านค่านิยมร่วม (Share value)       

51. หน่วยงานมีวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมและเป็นแรงจูงใจของบุคลากรให้
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

      

52. หน่วยงานมีการปลูกฝังค่านิยมร่วม ในการท างาน
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั เช่น การตรงต่อเวลา   
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โครงสร้างพื้นฐานขององค์การ 

ระดับของความคิดเห็น ส าหรับ
ผู้วิจัย 

5 4 3 2 1  

53. ค่านิยมร่วมของหน่วยงานมีความทนัสมยั 
สอดคลอ้งต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ 
สามารถส่ือสารเช่ือมโยงจุดมุ่งหมายภายในหน่วยงาน
ไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

  
 
 

    

ด้านค่านิยมร่วม (Share value)       

54. หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มความรัก 
ความสามคัคีในหน่วยงาน  

      

55. ท่านสามารถปฏิบติัหรือยึดถือในค่านิยมร่วมของ
หน่วยงานดว้ยความเตม็ใจ  

      

 
ส่วนที่ 4  ขอ้เสนอแนะเพื่อสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานศาล
รัฐธรรมนูญ  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ผลการวิเคราะห์ ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ขอ้ 1 204.92 713.034 .658 .969 
ขอ้ 2 205.08 711.114 .663 .968 
ขอ้ 3 205.12 717.066 .589 .969 
ขอ้ 4 204.85 717.095 .550 .969 
ขอ้ 5 205.04 701.078 .671 .968 
ขอ้ 6 205.08 713.754 .482 .969 
ขอ้ 7 205.27 713.245 .584 .969 
ขอ้ 8 205.54 701.618 .718 .968 
ขอ้ 9 205.15 695.975 .770 .968 
ขอ้ 10 205.31 690.302 .817 .968 
ขอ้ 11 205.04 708.918 .570 .969 
ขอ้ 12 205.04 719.318 .369 .969 
ขอ้ 13 204.62 717.206 .517 .969 
ขอ้ 14 205.19 699.842 .657 .968 
ขอ้ 15 205.08 708.234 .686 .968 
ขอ้ 16 204.88 717.066 .574 .969 
ขอ้ 17 205.19 721.042 .399 .969 
ขอ้ 18 205.31 720.862 .334 .969 
ขอ้ 19 205.00 701.840 .740 .968 
ขอ้ 20 204.85 725.495 .396 .969 
  ขอ้ 21 204.88 727.146 .360 .969 
ขอ้ 22 204.96 707.478 .633 .969 
ขอ้ 23 205.15 704.375 .747 .968 
ขอ้ 24 205.35 717.915 .491 .969 
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 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ขอ้ 25 205.38 700.566 .741 .968 
ขอ้ 26 205.08 712.394 .544 .969 
ขอ้ 27 205.08 713.514 .729 .968 
ขอ้ 28 204.88 717.626 .506 .969 
ขอ้ 29 205.12 719.786 .505 .969 
ขอ้ 30 205.04 718.118 .492 .969 
ขอ้ 31 204.73 718.445 .468 .969 
ขอ้ 32 205.15 710.135 .514 .969 
ขอ้ 33 205.65 698.875 .663 .968 
ขอ้ 34 205.46 689.298 .797 .968 
ขอ้ 35 205.62 718.646 .526 .969 
ขอ้ 36 205.69 720.542 .489 .969 
ขอ้ 37 205.42 710.734 .497 .969 
ขอ้ 38 205.58 718.254 .530 .969 
ขอ้ 39 205.54 709.698 .613 .969 
ขอ้ 40 205.50 705.700 .629 .969 
ขอ้ 41 205.12 697.226 .792 .968 
ขอ้ 42 205.08 691.914 .806 .968 
ขอ้ 43 205.27 700.765 .796 .968 
ขอ้ 44 205.15 710.295 .702 .968 
ขอ้ 45 205.08 708.634 .676 .968 
ขอ้ 46 205.04 705.718 .771 .968 
ขอ้ 47 205.00 726.960 .262 .969 
ขอ้ 48 204.88 713.386 .685 .968 
ขอ้ 49 204.73 717.645 .535 .969 
ขอ้ 50 205.31 703.502 .686 .968 
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 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ขอ้ 51 205.35 707.595 .773 .968 
ขอ้ 52 205.65 701.995 .630 .969 
ขอ้ 53 205.08 698.234 .785 .968 
ขอ้ 54 205.15 725.015 .277 .970 
ขอ้ 55 205.23 721.625 .289 .970 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.969 55 
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