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บทคัดย่อ 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง กรณีศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ 
มีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของข้าราชการสังก ัดกรมการปกครอง  
จังหวัดสมุทรปราการ จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล และ 2) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
สังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีข้าราชการระดับปฏิบัติงาน ระดับชำนาญงาน ระดับปฏิบัติการ และ
ระดับชำนาญการ สังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ คือ ที่ทำการปกครองอำเภอเมืองสมุทรปราการ  
อำเภอพระประแดง อำเภอบางพลี อำเภอบางบ่อ อำเภอพระสมุทรเจดีย์ อำเภอบางเสาธง และที่ทำการปกครองจังหวัด
สมุทรปราการ ทั้งหมดจำนวน 153 ราย เป็นประชากรกลุ่มตัวอย่าง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามอิเล็กทรอนกิส์ 
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละที่ใช้ได้ ค่าเฉลี่ย ค่ามากสุด ค่าน้อยสุ ด และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วย Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA โดยกำหนดระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.32 (S.D=0.393) ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุน
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (S.D.=0.391) ซึ ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองจังหวัด
สมุทรปราการ ทั้ง 2 ปัจจัย มีระดับแรงจูงใจในอยู่ในระดับสูงที่สุด และข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานท่ีปฏิบัติงาน ที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทน ำ 
ป ัจจ ุบ ันสถานการณ ์ของส ังคมโลกม ีความไม ่แน ่นอนและซ ับซ ้อน จ ึงม ีความจำเป ็นท ี ่ภาครั ฐ  

จะต ้องปร ับต ัวพร ้อมก ับความเปล ี ่ยนแปลง เน ื ่องจากภาคร ัฐเป ็นกลไกหล ักในการด ูแลความเป ็นอยู่  
ของประชาชนและขับเคลื่อนประเทศด้วยการนำนโยบายสาธารณะ แผนการพัฒนาประเทศ และกฎหมาย มาสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม (สำนักนายกรัฐมนตรี, 2565, ปฐมบท) การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ จึงเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วย
ขับเคลื่อนการดำเนินการดังกล่าวเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงได้อย่าง
เหมาะสม เพราะบุคลากรภาครัฐในทางเศรษฐศาสตร์ถือเป็นทรัพยากรที่มีบทบาทสำคัญที่สุดในการบริหารจัดการปัจจัย
ต่าง ๆ ให้เกิดประโยชน์ (จักรภพ ศรมณี, 2567, หน้า 18) อีกทั้งยังถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าใช้จ่ายสูงที่สุดในกระบวนการ
บริหาร การสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่น และพึง
พอใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน และถือเป็นกลยุทธ์สำคัญที่มีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภาครัฐซึ่งถือเป็นหนึ่งในหลักธรรมาภิบาล (วิโรจน์ ก่อสกุล, 2566, หน้า 82)  

กรมการปกครองเป็นหน่วยงานภาครัฐที่มีภารกิจเกี ่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคง
ภายในประเทศ การอำนวยความเป็นธรรม การปกครองท้องที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียน เพื่อให้
ประชาชนได้ร ับบริการที ่สะดวก รวดเร็ว และมีความปลอดภัย ซึ ่งนำไปสู ่ความสงบสุขในสังคมอย่างย ั ่ งยื น
(กระทรวงมหาดไทย, กรมการปกครอง, 2566, หน้า 8) โดยมีกลไกการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นที่ท่ัวประเทศ โดยเฉพาะ
ราชการส่วนภูมิภาคระดับอำเภอและจังหวัด สำหรับจังหวัดสมุทรปราการ เป็นหนึ่งในพื้นที่เศรษฐกิจสำคัญของประเทศ
ไทยเพราะเป็นเมืองอุตสาหกรรมและเป็นศูนย์กลางการขนส่งและกระจายสินค้าเพื่อรองรับการผลิต การค้า การลงทุน  
การบริการ และการพาณิชย์ อีกทั ้งย ังเป็นเมืองปริมณฑลที ่รองรับการขยายตัวของชุมชนเมืองอย่างรวดเร็ว  
(จังหวัดสมุทรปราการ, 2567, บทนำ) ดังนั้น การปฏิบัติงานของข้าราชการจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลถึงความสำเร็จใน
การขับเคลื่อนภารกิจของจังหวัด เนื่องจากมีขอบเขตภารกิจงานที่กว้างขวาง รวมถึงความต้องการของประชาชนใน  
การรับบริการจากภาครัฐที่มากกว่าเดิม การทำงานของหน่วยงาน จึงจำเป็นต้องมีความแม่นยำและชัดเจนในวิธีการ
ปฏิบัติราชการ รวมถึงมีเทคนิคการทำงานที่มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ (กระทรวงมหาดไทย, กรมการปกครอง, 
2558, คำนำ) 

จากท ี ่กล ่าวมาข ้างต ้นแสดงให ้ เห ็นว ่า  การปฏ ิบ ัต ิ งานของข ้าราชการส ั งก ัดกรมการปกครอง  
จังหวัดสมุทรปราการ มีความสำคัญต่อการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ  
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน เพราะฉะนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง  
จังหวัดสมุทรปราการ จึงมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนการทำงานให้มีประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจที่ดีสามารถกระตุ้นให้
ข้าราชการทำงานอย่างมุ่งมั ่น มีความรับผิดชอบ และสามารถแก้ไขปัญหาหรือรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง 
กรณีศึกษา จังหวัดสมุทรปราการ  เพื ่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการกำหนดแนวทางในการเสริมสร้างแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองต่อไปในอนาคต 
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1 .   เพ ื ่อศ ึกษาเปร ียบเท ียบแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง  
จังหวัดสมุทรปราการ จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

2.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ 
และมีสมมติฐานการวิจัย ดังน้ี 
1.  ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
2.   แรงจ ู ง ใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของข ้ าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง จ ั งหว ัดสม ุทรปราการ 

อยู่ในระดับสูงที่สุด 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 การศ ึกษาเร ื ่อง “แรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานของข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง กรณีศ ึกษา  
จังหวัดสมุทรปราการ” เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามนิยามของ Babbie (อ้างถึงใน 

เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2567, หน้า 31) โดยกำหนดวิธีดำเนินการวิจัย ดังน้ี 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้ คือ ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน ระดับช านาญงาน ระดับปฏิบัติการ  
และระด ับช  านาญการ ส ั งก ัดกรมการปกครอง จ ั งหว ัดสม ุทรปราการ ท ั ้ งหมด 7 แห ่ ง  ประกอบด ้วย  
อ าเภอเมืองสมุทรปราการ อ าเภอพระประแดง อ าเภอบางพลี อ าเภอบางบ่อ อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ อ าเภอบางเสาธง 
และที่ท าการปกครองจังหวัดสมุทรปราการ รวมจ านวน 248 คน 
 กล ุ ่มประชากรต ัวอย ่าง ค ือ ข ้าราชการระด ับปฏ ิบ ัต ิงาน ระด ับช  านาญงาน ระด ับปฏ ิบ ัต ิการ  
และระดับช านาญการ สังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ทั้งหมด 7 แห่ง ตามข้อมูลด้านบน ทั้งหมดจ านวน 

153 ราย โดยผู้วิจัยก าหนดกลุ่มประชากรตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน ภัทรานิษฐ์ เหมาะทอง และ

คณะ, 2560, หน้า 1-11) และก าหนดให้ค่าระดับความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 
 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (reliability) 
 ภายหลังจากการตรวจสอบความถูกต้องและแก้ไขเพื ่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์งานวิจัย ผู ้ว ิจัยน า
แบบสอบถามไปท าการทดสอบ (Try – out) ก่อนเริ่มการเก็บข้อมูลจริง จ านวน 30 ตัวอย่าง กับข้าราชการต าแหน่ง

ปฏิบัติงาน ช านาญงาน ปฏิบัติการ และช านาญการ เพื่อน ามาตรวจสอบความน่าเชื ่อถือ (reliability) ด้วยวิธีหา 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบาช (Cronbach's alpha) โดยก าหนดค่าสัมประสิทธ์แอลฟาที่สามารถยอมรับได้ตั้งแต่ 

0.70 ขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา และ ฐิตา วานิชย์บัญชา, 2558, หน้า 159) โดยค่าสัมประสิทธ์แอลฟาสามารถอ่าน
ความหมายได้ ดังนี ้
  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า    0.9    ความน่าเช่ือถืออยู่ในระดับดีมาก 
  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า    0.8    ความน่าเช่ือถืออยู่ในระดับดี 
  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า    0.7    ความน่าเช่ือถืออยู่ในระดับพอใช้ 



4 
 

  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า    0.6    ความน่าเช่ือถืออยู่ในระดับค่อนข้างพอใช้ 
  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า    0.5    ความน่าเช่ือถืออยู่ในระดับต ่า 
  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกว่าหรือเท่ากับ    0.9   ความน่าเช่ือถือไม่สามารถยอมรับได้ 
 ทั้งนี้ผลการทดสอบพบว่า ค่าความน่าเช่ือถือของตัวแปรปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานท้ัง 5 ประเด็น 
มีค่า Alpha เท่ากับ 0.743 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha 
เท่ากับ 0.867 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 

0.889 ค่าความน่าเชื ่อถือของตัวแปรปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 0.792  

ค่าความน่าเชื ่อถือของตัวแปรปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 0.818  

ค่าความน่าเช่ือถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุนด้านนโยบายและแนวทางการบริหารองค์กรทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 

0.743 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุนด้านการปกครองและบังคับบัญชาทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 

0.797 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 

0.800 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุนด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 

0.733 ค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการทั้ง 4 ประเด็น มีค่า Alpha เท่ากับ 0.857 

และค่าความน่าเชื่อถือของตัวแปรปัจจัยค ้าจุน ด้านความมั่นคงและปลอดภัยในการท างานทั้ง 5 ประเด็น มีค่า Alpha 
เท่ากับ 0.760  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนเอกสาร

และศึกษางานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open – ended question) และปลายปิด  

(Close – ende question) โดยเป็นแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ (Online questionnaire) ผ่านช่องทาง Google Forms  
วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ช่วงระยะเวลาของการเก็บข้อมูลงานวิจัยครั้งนี้ คือ ช่วงเดือนมกราคม – กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2568 โดยวิธีใน 

การเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย 
ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผ่านการตรวจสอบความน่าเช่ือถือ(reliability) 
แล้ว แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่าง 
  ประกอบด้วยประเด็นค าถามเกี ่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และภูมิล าเนา 
 ตอนท่ี 2  ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  

 ประกอบด้วยประเด็นค าถามเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ Likert’s Scale ซึ่งผู้วิจัยก าหนดระดับความ
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คิดเห็นเกี ่ยวกับแรงจูงใจ ออกเป็น 5 ช่วง คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย  
และเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ตอนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factors)  
 ประกอบด้วยประเด็นค าถามเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการบริหารองค์กร การปกครองและบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงและปลอดภัยในการ
ท างาน ซึ่งผู ้วิจัยก าหนดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ออกเป็น 5 ช่วง คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก  
เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด  

โดยตอนที ่ 2 และ 3 ผู ้ว ิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลค่าน้ำหนักคะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนตาม  
บุญชม ศรีสะอาด (2554, หน้า 121 อ้างถึงใน ปราณีต จินดาศรี, 2559, หน้า 60) ดังนี้    

                ระดับความคิดเห็น         คะแนน  
   เห็นด้วยมากที่สุด  5  
   เห็นด้วยมาก   4  
   เห็นด้วยปานกลาง  3  
   เห็นด้วยน้อย   2  
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  1  

 ระดับค่าคะแนนความคิดเห็น ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลค่าน ้าหนักคะแนนออกเป็น 5 ช่วง ตามเกณฑ์ 
การให้คะแนน โดยใช้สูตรค านวณ ซึ่งจะได้เกณฑ์ของคะแนนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.20 – 5.00 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจสูงที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.40 – 4.19 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจสูง 
   คะแนนเฉลี่ย 2.60 – 3.39 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.80 – 2.59 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจค่อนข้างต ่า 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.79 หมายถึง  ระดับแรงจูงใจต ่าที่สุด 
ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารสิ่งพิมพ์ หนังสือ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้อง  
เพื่อน ามาประกอบการศึกษาในครั้งนี้ 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยสถิติที่เลือก
น ามาใช้มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)  
 ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละที่ใช้ได้ (Valid Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean)  
ค่ามากสุด (Maximum) ค่าน้อยสุด (Minimum) และค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)  
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ในการบรรยายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และ ระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
กรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ  
 สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential statistics) 
 ใช้สถิติ Independent Samples t-test ในการวิเคราะห์ตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน และ One-Way 
ANOVA ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.05 หากพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD  
(Least Significant Difference Test) 
 
ผลกำรวิจัยและอภิปรำยผล  
 จากผลการศ ึกษาแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานของข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง กรณีศ ึกษา  
จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ดังนี้  
 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง 
จังหวัดสมุทรปราการ จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 
 1. ข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง จ ังหว ัดสม ุทรปราการ ท ี ่ม ี เพศต ่างก ัน ม ีระด ับแรงจ ูงใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
 พบว่า กลุ ่มประชากรตัวอย่างที ่มีเพศต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสังกัด  
กรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2. ข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง จ ังหว ัดสม ุทรปราการ ท ี ่ม ีอาย ุต ่างก ัน ม ีระด ับแรงจ ูงใจ  
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างที่มีช่วงอายุต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
กรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยข้าราชการที่มีช่วงอายุ  
20 – 40 ปี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่มีช่วงอายุ 41 – 40 ป ี
 3. ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
 พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสงักดั
กรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
กรมการปกครอง จงัหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5. ข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง จ ังหว ัดสม ุทรปราการ ท ี ่ม ี รายได ้ เฉล ี ่ยต ่อเด ือนต ่างกัน  
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
สังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำมาทำ
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ จากการการทดสอบรายคู่ความแตกต่างของ
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของประชากรกลุ่มตัวอย่าง  พบว่ามี 2 คู่ ที่แตกต่างกัน คือ  
1) กลุ่มประชากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยสูงกว่า
กลุ่มประชากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,000 บาทขึ้นไป และ 2) กลุ่มประชากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มประชากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,000 บาท
ขึ้นไป 

6. ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีตำแหน่งงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างที่มีตำแหน่งงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด
กรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำมาทำการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้จากการการทดสอบรายคู่ความแตกต่างของระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับตำแหน่งงานของประชากรกลุ่มตัวอย่าง พบว่ามี 4 คู่ ท่ีแตกต่างกัน คือ 1) กลุ่มประชากรที่
เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติงานจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจโดยเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มประชากรที่เป็น
ข้าราชการระดับชำนาญงาน 2) กลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติงานจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ปัจจัยจูงใจโดยเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการ 3) กลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับ
ชำนาญงานจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับ
ชำนาญการ และ 4) กลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจ
โดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่เป็นข้าราชการระดับชำนาญการ 
 7. ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงนำมาทำการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ จากการการทดสอบรายคู่ความ
แตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจกับตำแหน่งงานของประชากรกลุ่มตัวอย่าง  พบว่ามี 1 คู่  
ที่แตกต่างกัน คือ กลุ่มประชากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย
สูงกว่ากลุ่มประชากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป 
 8. ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีสถานที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างที่มีสถานที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
สังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงนำมาทำ
การวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ จากการการทดสอบรายคู่ความแตกต่างของ
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ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจกับสถานท่ีปฏิบัติงานของประชากรกลุ่มตัวอย่าง พบว่ามี 13 คู่ ที่แตกต่าง
กัน คือ 1) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอเมืองสมุทรปราการจะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางเสาธง 2) กลุ่มประชากร  
ที่ปฏิบัติราชการ ณ ท่ีทำการปกครองอำเภอเมืองสมุทรปราการจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่ม
ประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางพลี 3) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครอง
อำเภอเมืองสมุทรปราการจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำ
การปกครองจังหวัดสมุทรปราการ 4) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ท่ีทำการปกครองอำเภอพระประแดงจะมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางเสาธง 5) กลุ่ม
ประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอพระประแดงจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่า
กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางพลี 6) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการ
ปกครองอำเภอพระประแดงจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำ
การปกครองจังหวัดสมุทรปราการ 7) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางบ่อจะมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางเสาธง 8) กลุ่ม
ประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางบ่อจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่ม
ประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางพลี 9) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครอง
อำเภอบางบ่อจะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครอง
จังหวัดสมุทรปราการ 10) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ท่ีทำการปกครองอำเภอพระสมุทรเจดีย์จะมีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางเสาธง 11) กลุ่ม
ประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอพระสมุทรเจดีย์จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำ
กว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางพลี 12) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ท่ีทำการ
ปกครองอำเภอพระสมุทรเจดีย์จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่
ทำการปกครองจังหวัดสมุทรปราการและ13) กลุ่มประชากรที่ปฏิบัติราชการ ณ ที่ทำการปกครองอำเภอบางพลีจะมี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยต่ำกว่ากลุม่ประชากรที่ปฏิบตัิราชการ ณ ที่ทำการปกครองจังหวัดสมุทรปราการ 

วัตถุประสงค์ที ่ 2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง  
จังหวัดสมุทรปราการ 
ตาราง 1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ย 

(X̅) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับแรงจูงใจ 

1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.44 0.402 สูงที่สุด 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 4.27 0.477 สูงที่สุด 
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 4.30 0.561 สูงที่สุด 
4. ด้านความรับผิดชอบ 4.24 0.498 สูงที่สุด 
5. ด้านการกา้วหนา้ในสายอาชีพ 4.35 0.499 สูงที่สุด 

รวม 4.32 0.379 สูงที่สุด 
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 จากตาราง 1 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจของกลุ่มประชากรตัวอย่างจัดอยู่ใน

ระดับสูงที่สุด (X̅ = 4.32, S.D. = 0.379) โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในการทำงาน  

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.44, S.D. = 0.402) ซึ่งมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการก้าวหน้าใน

สายอาชีพ (X̅ = 4.35, S.D. = 0.499) ซึ่งมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงที่สุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้าน

ความรับผิดชอบ (X̅ = 4.24, S.D. = 0.498) ซึ่งมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงที่สุด 

ตาราง 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุน 
ปัจจัยค้ำจุน ค่าเฉลี่ย 

(X̅) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับแรงจูงใจ 

1. ด้านนโยบายและแนวทางการ 
   บริหารองค์กร 

4.32 0.463 สูงที่สุด 

2. ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 4.36 0.424 สูงที่สุด 
2. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 4.30 0.526 สูงที่สุด 
3. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 4.14 0.607 สูง 
4. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.13 0.592 สูง 
5. ด้านความมั่นคงและปลอดภยั 
    ในการทำงาน 

4.27 0.443 สูงที่สุด 

รวม 4.26 0.391 สูงที่สุด 

 จากตาราง 2 พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุนของกลุ่มประชากรตัวอย่างจัดอยู่  

ในระดับสูงที่สุด (X̅ = 4.26, S.D. = 0.391) โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุนด้านการปกครองและบังคับ

บัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.424) ซึ่งมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านนโยบาย

และแนวทางการบริหารองค์กร (X̅ = 4.32, S.D. = 0.463) ซึ่งมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงที่สุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

น ้อยที ่ส ุด ค ือ ด ้านเง ินเดือนและสวัสดิการ ( X̅ = 4.13, S.D. = 0.592) ซ ึ ่งม ีระด ับแรงจูงใจอยู ่ในระดับสูง 
 จากผลการศึกษาแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานของข ้าราชการส ังก ัดกรมการปกครอง กรณีศ ึกษา 
จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ได้ ดังนี ้

 สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน  
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
   1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านเพศที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากบริบทของการท างาน
ในหน่วยงานราชการมีโครงสร้างและระเบียบการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ส่งผลให้ข้าราชการทุกเพศต้อง
ปฏิบัติงานภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน ไม่มีความแตกต่างในด้านโอกาส หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือระบบประเมินผล อีกท้ัง
กรมการปกครองเป็นหน่วยงานที่มีแนวทางการบริหารงานที่มุ่งเน้นความเป็นธรรมและเสมอภาค จึงส่งผลให้แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการไม่ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยด้านเพศ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของเนติรักษ์ มณีวงศ์วิจิตร 
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(2564) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า 
บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแ่ตกต่างกัน และการศึกษาของกมลชนก สีนวล (2566) 
ที่ระบุว่า ครูและบุคลากรที่มีเพศต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรทุกเพศได้รับ
การอบรมมและสัมมนาทางวิชาการอย่างต่อเนื ่อง มีการได้รับผลตอบแทนจากการท างานที่เป็นธรรม มีการได้รับ  
การสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ได้รับค ายกย่องชมเชยจากผู้บริหารและการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตาม 
ความถูกต้องและเป็นธรรม 
 2.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านอายุที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที ่แตกต่างกัน โดยพบว่า ข้าราชการที่มีอายุอยู ่ในช่วง  
20 – 40 ปี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่มีอายุอยู่ในช่วง 41-60 ปี ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากข้าราชการ

ที่มีอายุอยู่ในช่วง 20 – 40 ปี มักเป็นบุคลากรที่อยู่ในช่วงเริ่มต้นของการท างาน ท าให้มีความกระตือรือร้น มุ่งมั่น และ

ต้องการสร้างผลงานเพื ่อความก้าวหน้าในสายงานของตนเอง ในขณะที ่ข ้าราชการที ่ม ีอายุระหว่า ง 41-60 ปี  
อาจมีประสบการณ์ในการท างานมากขึ้นและเริ่มปรับตัวเข้ากับระบบราชการหรือหน่วยงานได้แล้ว ท าให้ระดับแรงจูงใจ
ในปัจจัยจูงใจลดลงเมื่อเทียบกับกลุ่มอายุท่ีน้อยกว่า ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของนิราวัลย์ ศรีทอง 
(2563) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก  
เขตพื้นที่บางพระ โดยผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการ
ท างานและด้านความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีอายุ 20-30 ปี อยู่ในช่วงที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ ได้ง่ายกว่าบุคลากรที่มีอายุ  31-40 ปี  
และ51-60 ปี และเป็นไปทางเดียวกันกับการศึกษาของอาภาวรรณ ส าเนียง (2560) ที่พบว่า ข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชลบุรีที่มีอายุระหว่าง 20 –29 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี 
เพราะบุคลากรที่มีอายุมากอาจมีความกระตือรือร้นท่ีน้อยลง ความคล่องตัวและการปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน
ลดลง หรืออาจเพราะสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีพบเจอท าให้บั่นทอนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านระดับการศึกษาที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องมาจากโครงสร้าง
และระบบการบริหารงานบุคคลของกรมการปกครองที่ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนส่งผลให้ข้าราชการ
ทุกระดับมีแนวทางการท างานที่คล้ายคลึงกัน อีกทั้งต าแหน่งหน้ าที่ภายในองค์กรมักมีเกณฑ์คุณสมบัติที ่ชัดเจน  
ท าให้บุคลากรสามารถเติบโตในสายงานตามประสบการณ์และผลการปฏิบัติงาน มากกว่าการพิจารณาเฉพาะระดับ
การศึกษา ซึ ่งผลการศึกษาดังกล่าวเป็นไป ในแนวทางเดียวกันกับการศึกษาของเนติรักษ์ มณีวงศ์วิจิตร (2564)  
โดยผลการศึกษาระบุว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรในสังกัด องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีที่มีระดับการศึกษาแตกตา่งกัน 
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของวรรณกานต์ เอมอ่อน และคณะ 
(2565) พบว่า ครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรีที่มีระดับการศึกษาต่างกันนมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัย
จูงใจและปัจจัยค ้าจุนโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน เนื่องจากครูโรงเรียนอนุบาลเมืองใหม่ชลบุรี สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี มีแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ คล้ายคลึงกัน ทั้งความส าเร็จของงานที่ท าการได้รับการยอมรับนบัถือ 
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ความก้าวหน้า ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ หรือแม้กระทั่งนโยบาย และการบริหาร ซึ่งทั้งหมดนี้ล้วนเป็นสิ่งกระตุ้นให้
บุคคลทุกคนบรรลุเป้าหมายโดยไม่จ าแนกหรือแบ่งแยกระดับการศึกษา 
 4.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านสถานภาพสมรสที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องมาจากบทบาทและ
หน้าที่ของข้าราชการภายใต้กรมการปกครองที่มีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ท าให้แรงจูงใจในการท างานไม่ได้รับ
อิทธิพลจากสถานภาพสมรสโดยตรง ข้าราชการทุกคนต้องปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบ ข้อบังคับ และเป้าหมายของ
หน่วยงานอย่างเท่าเทียมกัน นอกจากนี้ นโยบายด้านการบริหารงานบุคคลของกรมการปกครองยังมุ่งเน้นการส่งเสริม
ขวัญก าลังใจของบุคลากรในทุกสถานภาพ เช่น การให้สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ และโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพที่  
ไม่แบ่งแยกตามสถานภาพสมรส นอกจากน้ี แม้ว่าผู้ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันอาจมีภาระหน้าที่และความรับผดิชอบ
ในชีวิตส่วนตัวที่ต่างกัน เช่น ผู้ที่แต่งงานแล้วอาจมีภาระทางครอบครัวมากกว่าผู ้ที่ยังโสด แต่ข้าราชการทุกคนต้อง
ปฏิบัติงานภายใต้เงื่อนไขและความคาดหวังขององค์กรที่เหมือนกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานไม่ได้รับผลกระทบจาก
สถานภาพสมรสอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของเนติรักษ์ มณีวงศ์วิจิตร (2564) ที่พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรในสังกัดที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปในแนวทาง
กับงานวิจัยของรัชนีกร ช่างหลี (2567) ที่ระบุว่า บุคลากรเทศบาลต าบลนาป่า อ าเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี  
ที่มีสถานภาพต่างกัน พบว่ามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน 
 5.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านสถานที่ปฏิบัติงานที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่แตกต่างกัน โดยพบว่า ข้าราชการที่ปฏิบัติ
ราชการ ณ ที่ท าการปกครองจังหวัดสมุทรปราการ จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่ปฏิบัติราชการ  
ณ ที่ท าการปกครองอ าเภอ ทั้งนี้ เนื่องมาจากความแตกต่างของสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความรับผิดชอบ  
และโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจของข้าราชการในแต่ละพื้นท่ี ข้าราชการที่ปฏิบัติงาน 
ณ ที่ท าการปกครองจังหวัดสมุทรปราการ อาจได้รับโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากรที่เอื้อต่อการท างานมากกว่า เช่น 
เทคโนโลยีที่ทันสมัย การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง และการมีส่วนร่วมในนโยบายหรือโครงการส าคัญของจังหวัด  
ซึ่งช่วยเพิ่มความท้าทายและความก้าวหน้าในสายงาน ในขณะเดียวกัน ข้าราชการที่ปฏิบัติงาน ณ ที่ท าการปกครอง
อ าเภอ อาจต้องเผชิญกับข้อจ ากัดด้านทรัพยากร อัตราก าลังบุคลากร และโอกาสในการพัฒนาทางสายงานที่จ ากัด  
มากขึ้น นอกจากนี้ ภาระงานที่เกี่ยวข้องกับงานบริการประชาชนโดยตรง อาจส่งผลให้เกิดภาวะความเครียดจากการ
ท างานมากกว่า ท าให้แรงจูงใจลดลงเมื่อเทียบกับข้าราชการที่ท างานในระดับจังหวัด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
นิราวัลย์ ศรีทอง (2563) ที่ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลตะวันออก เขตพื ้นที ่บางพระ ผลการศึกษาระบุว่า บุคลากรที่มีหน่วยงานที ่สังกัดต่างกันมีแรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานด้านสภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่า หน่วยงานท่ี
บุคลากรสายสนับสนุนแต่ละคนสังกัดมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับแนวทางในการสร้างแรงจูงใจของ
แต่ละหน่วยงาน โดยผลยังสอดคล้องกับการศึกษาของรัฐพล วงศาโรจน์ (2565) ที่ระบุว่า บุคลากรส านักงานนวัตกรรม
แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีสังกัดฝ่ายต่างกันส่งผลต่อมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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 6.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านต าแหน่งงานที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ท่ีแตกต่างกัน โดยพบว่า ข้าราชการระดับช านาญ
งาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการระดับช านาญงานและระดับปฏิบัติการ และข้าราชการระดับช านาญ
การจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการระดับช านาญงานและระดับปฏิบัตกิาร ทั้งนี้ เนื่องมาจากลักษณะงาน
และบทบาทหน้าที่ของข้าราชการในแต่ละระดับที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งข้าราชการระดับ
ปฏิบัติงานมักเป็นบุคลากรที่เพิ่งเข้ารับราชการหรือมีประสบการณ์ในระดับต้น จึงมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจสูง
จากความท้าทายใหม่ ๆ โอกาสในการแสดงศักยภาพ และความคาดหวังในการเติบโตในสายงานมากกว่าข้าราชการระดบั
ช านาญงานและระดับปฏิบัติการ ที่อาจมีแรงจูงใจลดลงเมื่อเปรียบเทียบกับข้าราชการระดับปฏิบัติงานเนื่องจากลักษณะ
งานที่ปฏิบัติต้องด าเนินการตามระเบียบและขั้นตอนที่ชัดเจน ท าให้เกิดความรู้สึกจ าเจหรือขาดแรงกระตุ้นใหม่ ๆ 
นอกจากน้ี ความก้าวหน้าในต าแหน่งอาจใช้เวลานาน ส่งผลให้แรงจูงใจลดลงเมื่อเทียบกับผู้ที่อยู่ในระดับเริ่มต้น อย่างไรก็
ตาม ข้าราชการระดับช านาญการ ซึ่งเป็นต าแหน่งที่สูงขึ้น มักมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจากมีความมั่นคงใน
อาชีพ และได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความส าคัญและท้าทายและมีโอกาสในการพัฒนาทักษะและความก้าวหน้า 
ในสายงานมากกว่าระดับอื่น ๆ นอกจากนี้ ผลตอบแทนที่สูงขึ้นรวมถึงโอกาสในการได้รับการยอมรับจากองค์กรและ
สังคม อาจเป็นปัจจัยเสริมที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการระดับช านาญการ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ รัชนีกร ช่างหลี (2567) ที่พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลนาป่า ที่มีต าแหน่งงานต่างกันจะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบ ัต ิงานที ่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับการศึกษาของพัชรพรรณ ทาศร ี (2564) ระบุผลการศึกษาว่า  
พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขที่มีระดับของต าแหน่งต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 7.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ที่แตกต่างกัน โดยพบว่า 
ข้าราชการที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 6 – 10 ปี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป ทั้งนี้ เนื่องมาจากข้าราชการที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี มักอยู่ในช่วงของการ
พัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าในสายงาน ข้าราชการกลุ่มนี้อาจมีประสบการณ์เพียงพอที่จะเข้าใจบทบาทและ
หน้าที่ของตนเองอย่างชัดเจน รวมถึงสามารถรับผิดชอบงานที่ท้าทายขึ้นได้ นอกจากนี้ ข้าราชการกลุ่มนี้อาจมีความ
คาดหวังในการเลื่อนต าแหน่งหรือได้รับผลตอบแทนที่ดีขึ้น ที่เป็นแรงผลักดันให้มีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นในการ
ท างาน ในทางตรงกันข้าม ข้าราชการที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป อาจประสบกับภาวะความรู้สึก
อิ่มตัวในงาน หรือขาดความท้าทายใหม่ ๆ เนื่องจากเคยชินกับรูปแบบการท างานเดิมเป็นเวลานาน และโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งอาจมีจ ากัด ส่งผลให้แรงจูงใจลดลง หรืออาจมีความคาดหวังท่ียังไม่บรรลุผล หรือภาระหน้าที่ที่เพิ่มขึ้นโดย
ไม่ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม จึงเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและลดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับการศึกษาของกมลชนก ศรีนวล (2566) พบว่า ครูและบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันส่งผลให้แรงจูงใจแตกต่างกัน โดยครูที่มีประสบการณ์น้อยจะสามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ อย่างเต็มใจ ไม่เลือก
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งานท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นอย่างมาก และเป็นไปในทางเดียวกันกับผลการศึกษาของรัชนีกร ช่างหลี 
(2567) ที่ระบุว่า บุคลากรที่มีอายุการท างานต่างกัน พบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน 
 8.  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตัวอย่างด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ท่ีแตกต่างกัน โดยพบว่า ข้าราชการที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และ 25,001 – 35,000 บาท จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,000 บาทขึ้นไป ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากข้าราชการที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 35,000 
บาท มักมีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า เนื่องจากพวกเขายังมีความคาดหวังในการเพิ่มรายได้และพัฒนาตนเองเพื่อความ
มั่นคงทางการเงินและความก้าวหน้าในอาชีพ ในขณะที่ข้าราชการที่มีรายได้สูงกว่า 35,000 บาทอาจรู้สึกพอใจในระดับ
หนึ่ง ท าให้แรงจูงใจลดลง เพราะความมั่นคงทางการเงินท าให้พวกเขามุ่งเน้นไปที่สิ่งอื่น เช่น งานท่ีมีความท้าทายมากขึ้น 
แทนท่ีจะมุ่งหวังผลตอบแทนทางการเงินเพียงอย่างเดียว โดยมองหาแรงจูงใจจากสิ่งอื่นซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
พัชรพรรณ ทาศรี (2564) พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลนาป่า ที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันจะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกน และสอดคล้องกับงานวิจัยของพัทธ์ธีรา เงินสุข (2561) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ 
อยู่ในระดับสูงที่สุด 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.32 (S.D=0.393) 
ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (S.D.=0.391) ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ทั้ง 2 ปัจจัย มีระดับแรงจูงใจในอยู่ในระดับสูงที่สุด โดยเมื่อ
พิจารณาแยกเป็นรายด้าน สามารถจัดอันดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัด
สมุทรปราการ ท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด สรุปได้ตามตาราง 3 ดังนี ้
ตาราง 3 ตารางจัดอันดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการที่มี
 ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุด 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของขา้ราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมทุรปราการ 
             ปัจจยัจูงใจ อันดับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจด้านความสำเร็จในการทำงาน อันดับที่ 1 
แรงจูงใจด้านการก้าวหนา้ในสายอาชีพ อันดับที่ 2 
แรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ อันดับที่ 3 
แรงจูงใจด้านการยอมรับนบัถือ อันดับที่ 4 
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ อันดับที่ 5 
            ปัจจยัค้ำจุน  
1. แรงจูงใจด้านการปกครองและบังคับบัญชา อันดับที่ 1 
2. แรงจูงใจด้านนโยบายและแนวทางการบริหารองค์กร อันดับที่ 2 
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 ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.32 (S.D=0.393) 
ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปัจจัยค้ำจุนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 (S.D.=0.391) ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง จังหวัดสมุทรปราการ ทั้ง 2 ปัจจัย มีระดับแรงจูงใจในอยู่ในระดับสูงที่สุด  

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาที่แสดงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครอง กรณีศึกษา 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ และการก้าวหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อการกระตุ้น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการอย่างมาก นอกจากน้ี ปัจจัยค ้าจุน เช่น นโยบายและแนวทางการบริหารองค์กร 
การปกครองและบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความ
มั่นคงในงาน ก็มีระดับแรงจูงใจที่สูง ดังนั้น เพื่อให้การการออกแบบนโยบายหรือมาตรการเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 ปัจจัยจูงใจ 
 1)  เสริมสร้างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการท างาน เช่น การจัดฝึกอบรมหรือโครงการพัฒนาทักษะ
ให้กับข้าราชการ การยกย่องและให้รางวัลแก่ข้าราชการที่ท างานได้ดี มีระบบการประเมินผลการท างานที่โปร่งใสและ
ยุติธรรม เป็นต้น 
 2)  ส่งเสริมการการยกย่องและยอมรับนับถือ คือ หน่วยงานควรมีการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ให้
ความส าคัญกับการยอมรับและการช่ืนชมผลงานทั้งผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อเพ่ิมความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการท างานของข้าราชการ 
 3)  ให้ความส าคัญกับการพัฒนาลักษณะงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ เช่น ออกแบบงานให้มีความท้าทาย
และสามารถให้ข้าราชการได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ รวมถึงการมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบและ
สามารถเสริมสร้างความมั่นคงในอาชีพ 
 4)  สนับสนุนการก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร เช่น จัดท าแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน 
เพื่อให้บุคลากรทราบแนวทางการเติบโตในสายงาน จัดหลักสูตรอบรมพิเศษเพื่อเพิ่มทักษะทางวิชาชีพและภาวะผู้น า 
ก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่โปร่งใสและยุติธรรม ส่งเสริมการให้ค าปรึกษา (Mentorship) โดยผู้มีประสบการณ์ 
ในองค์กร เป็นต้น 
  
 
 

3. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล อันดับที่ 3 
4. แรงจูงใจด้านความมั่นคงและปลอดภยัในการทำงาน อันดับที่ 4 
5. แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน อันดับที่ 5 
6. แรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ อันดับที่ 6 
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 ปัจจัยค ้ำจุน 
 1)  พัฒนาแนวทางการบริหารองค์กรและการปกครอง เช่น ลดขั้นตอนการท างานท่ีซ ้าซ้อนและกระจายอ านาจ
ให้เหมาะสม ใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการข้อมูลและติดตามผลการด าเนินงาน พัฒนาทักษะการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชาให้มีความยุติธรรม โปร่งใส ส่งเสริมให้ผู้บริหารเปิดรับความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับ เป็นต้น 
 2)  ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ปรับปรุงพื้นที่ท างานให้มีความเป็นระเบียบ สะอาด และเอื้อต่อ
การท างาน จัดสรรพื้นที่ส าหรับการท างานร่วมกัน (Co-Working Space) เพื ่อส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิด  
จัดหาอุปกรณ์ส านักงานที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับการใช้งาน จัดให้มีพื้นที่พักผ่อนหรือมุมผ่อนคลายส าหรับพนักงาน 
สนับสนุนการท างานแบบ Work-Life Balance เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นต้น 
 3)  ยกระดับสวัสดิการและผลตอบแทน เช่น ทบทวนและปรับเพิ ่มเงินเดือนตามอายุงานและผลงาน  
สนับสนุนทุนการศึกษา อบรม หรือหลักสูตรพัฒนาทักษะเพิ่มเติม ส่งเสริมกิจกรรมสันทนาการ เช่น การออกก าลังกาย 
ท่องเที่ยว หรือโครงการเพื่อสุขภาพ จัดให้มีสวัสดิการด้านสุขภาพจิตและการให้ค าปรึกษาในองค์กร เป็นต้น 
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