
แรงจงูใจในการปฏิบติังานของข้าราชการ : กรณีศึกษา  
ส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4* 

Work Motivation of Government Officer : A case study of  
Executive Director’s Office of Legal Aid 4 

 
พชัราภรณ์ โตสวสัด์ิ1 

Patcharaporn Tosawat 
6714832001@rumail.ru.ac.th 

บทคดัย่อ 
 
 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ : กรณีศึกษา ส านักงานอัยการพิเศษฝ่าย
ช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในส านักงาน
อยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 2) เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของขา้ราชการใน
ส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 3) เพื่อศกึษาขอ้เสนอแนะ และแนวทางการสรา้งแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 ซึง่เป็นงานวจิยัเชงิคุณภาพ 
โดยใช้การวจิยัเอกสารร่วมกบัการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้างจากผู้ใหข้อ้มูลส าคญั จ านวน 5 คน ผลการศกึษา
พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลจากทัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีของ Herzberg โดย
ปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ลกัษณะงาน 
ทีท่ า ความรบัผดิชอบ นโยบายและการบรหิารขององค์กร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดแูล ความสมัพนัธก์บั
ผูร้่วมงาน ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชวีติส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่พบ ได้แก่ ความไม่ชดัเจนของแนวทางการปฏิบตังิาน การสื่อสารภายในองค์กรที่ไม่
ทัว่ถงึ และสภาพแวดล้อมในการท างานทีไ่ม่เอื้อต่อการปฏิบตังิาน ส าหรบัขอ้เสนอแนะการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน คอื ควรพฒันากระบวนการปฏิบตัิงานให้มมีาตรฐาน น าเทคโนโลยมีาสนับสนุนการท างาน พฒันา
ศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง พฒันาระบบการสื่อสารภายในองคก์ร และปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพื่อเสรมิสรา้งแรงจงูใจและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
 
 
ค าส าคญั: ปัจจยัจงูใจ ; ปัจจยัอนามยั ; ส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 
 
Keywords: Motivation Factors ; Hygiene Factors ; Executive Director’s Office of Legal Aid 4 
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บทน า 
 ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสงัคม เศรษฐกจิ และเทคโนโลยใีนปัจจุบนั หน่วยงานภาครฐัต้องเผชญิกบั
ความทา้ทายในการยกระดบัคุณภาพการใหบ้รกิารสาธารณะใหม้ปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะหน่วยงานในกระบวนการยุตธิรรม ซึ่งมบีทบาทส าคญัในการ
อ านวยความยุตธิรรม คุม้ครองสทิธ ิและสรา้งความเชื่อมัน่ต่อหลกันิตธิรรมของประเทศ ภารกจิดงักล่าวไม่เพยีง
อาศยักฎหมายและระบบการบรหิารจดัการที่มปีระสทิธภิาพเท่านัน้ แต่ยงัขึ้นอยู่กบัคุณภาพและศกัยภาพของ
บุคลากรผู้ปฏิบตังิานเป็นส าคญั เนื่องจากขา้ราชการเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมปีระสทิธผิล 
 ส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 เป็นหน่วยงานภายใต้ส านักงานอยัการสูงสุดทีม่ี
ภารกิจในการให้ค าปรกึษาและช่วยเหลอืทางกฎหมายแก่ประชาชน โดยเฉพาะผู้ด้อยโอกาสและผู้ทีไ่ม่สามารถ
เขา้ถงึกระบวนการยุตธิรรมไดอ้ย่างทัว่ถงึ การปฏบิตังิานของบุคลากรในหน่วยงานจงึตอ้งอาศยัทัง้องค์ความรูท้าง
กฎหมาย ความรบัผดิชอบ ความละเอียดรอบคอบ และจติส านึกในการให้บรกิารสาธารณะ อย่างไรก็ตาม จาก
สภาพแวดล้อมการท างานที่มภีารกิจเพิม่สูงขึน้ ความซบัซ้อนของปัญหากฎหมายมากยิง่ขึ้น ตลอดจนขอ้จ ากดั
ดา้นทรพัยากร บุคลากรจงึต้องเผชญิกบัความกดดนัและความคาดหวงัจากสงัคมอยู่ตลอดเวลา ซึ่งอาจส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานและประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารประชาชนได้ 
 แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานจงึนับเป็นปัจจยัส าคญัที่มอีทิธพิลต่อความมุ่งมัน่ ความรบัผดิชอบ ความพงึ
พอใจ และความตัง้ใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร หากบุคลากรมแีรงจูงใจที่เหมาะสม ย่อมส่งผลให้สามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ เกิดความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ พร้อมพฒันาคุณภาพการใหบ้รกิารแก่ประชาชน
อย่างต่อเนื่อง ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรขาดแรงจูงใจ อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานลดลง และส่งผลกระทบต่อคุณภาพการบรกิารของหน่วยงานในทีสุ่ด 
 การศกึษาครัง้นี้จงึอาศยั ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) (อ้างถงึใน 
นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) เป็นกรอบแนวคดิในการอธบิายแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
เนื่องจากทฤษฎีดงักล่าวอธบิายว่าแรงจูงใจในการท างานมไิด้เกดิจากปัจจยัด้านใดดา้นหนึ่งเพยีงล าพงั หากแต่
เกดิจากการท างานร่วมกนัของ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการ
ยอมรบั ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ลกัษณะงาน และความรบัผดิชอบ ซึ่งเป็นปัจจยัทีช่่วยเสรมิสรา้งความพงึ
พอใจและผลกัดนัใหบุ้คลากรทุ่มเทต่อการปฏบิตังิาน และ ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ นโยบายและ
การบริหารองค์กร การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กับผู้ร่วมงาน ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชีวติ
ส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทนสวสัดิการ ซึ่งแม้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้โดยตรง แต่เป็น
ปัจจยัพืน้ฐานทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจและเอือ้ต่อการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษาส านักงานอยัการ
พเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 โดยน าทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg มาเป็นกรอบในการวเิคราะห์ ทัง้นี้ 
การวิจยัมวีตัถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในส านักงาน
อยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4  2) เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของขา้ราชการใน
ส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4 และ 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะ และแนวทางการสร้าง
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แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4  เพื่อใหไ้ดข้อ้มลู
ทีส่ามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคล และยกระดบัคุณภาพการใหบ้รกิารทาง
กฎหมายแก่ประชาชนใหม้ปีระสทิธภิาพและเกดิประโยชน์ต่อองคก์รอย่างยัง่ยนื  
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
 1. ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการอยัการและขา้ราชการธุรการ ในส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอืทาง
กฎหมาย 4  
 2. กลุ่มตวัอย่าง เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive หรอื Judgmental Sampling) เป็นการเลอืก
ตวัอย่างโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่้องการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 33) เพื่อเลอืกผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั (Key informants) ซึ่งเป็นบุคลากรทีส่ามารถใหข้อ้มูลเกี่ยวกบัประเดน็ทีท่ าการศกึษาไดเ้ป็นอย่างด ี
และมปีระสบการณ์มากกว่า 2 ปีขึน้ไป (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 35) ผูว้จิยัจงึเจาะจงเลอืกเฉพาะขา้ราชการ
อยัการและขา้ราชการธุรการ ทีป่ฏบิตังิานในหน่วยงานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป โดยผ่านการสมัภาษณ์ จ านวน 5 คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (structured interview 

or formal interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม และขอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวั จะ
สมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามแบบเดยีวกนั (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2569, หน้า 38) และการสมัภาษณ์จะเป็นการสมัภาษณ์
รายบุคคล ก่อนทีจ่ะมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายทีจ่ะเขา้สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั โดย
ได้แจ้งใหท้ราบเป็นการล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชว้ธิกีารจดบนัทกึและการบนัทกึเสยีง โดยก่อนจะเริม่การ
สมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้  

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค ์ดงัน้ี 
 วตัถปุระสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการในส านักงานอยัการพิเศษ
ฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4  
 ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการในส านักงานอยัการพเิศษฝ่ายช่วยเหลอื
ทางกฎหมาย 4 เกดิจากทัง้ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) และปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ซึง่มอีทิธพิลต่อ
ความตัง้ใจ ความทุ่มเท และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั  
 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยความส าเร็จดังกล่าว
ครอบคลุมทัง้การบรรลุเป้าหมายของงาน การแก้ไขปัญหาได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และการสามารถช่ วยเหลือ
ประชาชนใหไ้ดร้บัความเป็นธรรม ซึง่ลว้นส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจ ความพงึพอใจในงาน ความเชื่อมัน่
ในศกัยภาพของตนเอง และมคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะพฒันาคุณภาพการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง 
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 2. ด้านการได้รบัการยอมรบั ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยการไดร้บัความไวว้างใจ การเปิด
โอกาสใหม้ส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิาน การไดร้บัค าชื่นชม และการเหน็คุณค่าในศกัยภาพของบุคลากร ล้วนส่งผล
ใหเ้กดิความภาคภูมใิจ ความเชื่อมัน่ในตนเอง ความผกูพนัต่อองคก์ร และความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานเพื่อใหเ้กดิ
ประโยชน์สงูสุดต่อประชาชนและหน่วยงาน 
 3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
เนื่องจากช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง มีความรบัผิดชอบต่อหน้าที่ และพร้อม
ปฏิบตัิงานเพื่อสนับสนุนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพอย่างไรก็ตาม หากการ
สนับสนุนดา้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรไม่เพยีงพอ อาจส่งผลใหบุ้คลากรขาดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 
ดงันัน้ ความกา้วหน้าทีช่ดัเจนและการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจงึมส่ีวนส าคญัต่อการสรา้งแรงจงูใจ 
 4. ด้านลกัษณะงานท่ีท า ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน โดยลกัษณะงานที่สอดคล้องกบัความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดของผูป้ฏบิตังิาน ช่วยส่งเสรมิแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการท างาน ซึ่งงานดา้น
การช่วยเหลอืทางกฎหมายแก่ประชาชนเป็นงานที่มคีุณค่าและมคีวามส าคญัต่อสงัคม ท า ให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภูมใิจในหน้าทีข่องตน นอกจากนี้ การมโีอกาสใชค้วามคดิรเิริม่ แสดงความคดิเหน็ และตดัสนิใจภายใตก้รอบ
ของกฎหมายและระเบยีบ ยงัช่วยเพิม่ความรบัผดิชอบและความรูส้กึมส่ีวนร่วมในงาน อย่างไรกต็าม งานทีจ่ าเจ
หรอืไม่เปิดโอกาสใหใ้ชศ้กัยภาพ อาจท าใหแ้รงจงูใจลดลงได ้
 5. ด้านความรบัผิดชอบ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เพราะความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน
ไม่ไดห้มายถงึเพยีงการปฏบิตัติามหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายเท่านัน้ แต่ยงัครอบคลุมถงึการไดร้บัความไวว้างใจให้
รบัผดิชอบงาน การมอีสิระในการตดัสนิใจตามขอบเขตหน้าที่ และการรบัผดิชอบต่อผลส าเรจ็ของงาน ซึง่ลว้นเป็น
ปัจจยัส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ท าใหบุ้คลากรมคีวามมุ่งมัน่ ทุ่มเท และพรอ้มพฒันาการ
ปฏบิตังิานเพื่อสนับสนุนภารกจิขององค์กรใหบ้รรลุผลอย่างมปีระสทิธภิาพ อย่างไรกต็าม หากมกีารแบ่งงานไม่
เท่าเทยีมหรอืมอบหมายงานไม่ตรงกบัหน้าที ่อาจท าใหบุ้คลากรรูส้กึเหนื่อยลา้และขาดแรงจงูใจในการท างานได้ 
 6. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เพราะนโยบายและ
ขัน้ตอนการปฏิบตังิานที่ชดัเจนช่วยใหข้า้ราชการเขา้ใจบทบาทหน้าที ่สามารถวางแผนและด าเนินงานไดอ้ย่าง
ถูกต้องและมัน่ใจ อย่างไรกต็าม หากนโยบายและแนวทางการบรหิารงานของหน่วยงานยงัขาดความชดัเจน การ
สื่อสารภายในองค์กรยงัไม่มปีระสทิธภิาพ รวมถงึการแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบยงัไม่เหมาะสมและไม่เป็นธรรม 
จะส่งผลใหเ้กดิความสบัสนในการปฏบิตังิาน และกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ดงันัน้ หน่วยงาน
จงึควรก าหนดระบบงานใหเ้ป็นมาตรฐานและสื่อสารอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิม่ความคล่องตวัและแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 7. ด้านการบงัคบับญัชาและการควบคมุดูแล ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยการมอบหมาย
งานทีช่ดัเจน การสื่อสารค าสัง่ การตดิตามผลการปฏบิตังิาน และการใหข้อ้เสนอแนะทีเ่หมาะสม ล้วนเป็นปัจจยัที่
ช่วยสนับสนุนการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ อย่างไรกต็าม หากการก ากบัดแูลในหน่วยงานยงัขาดความชดัเจน
และความต่อเนื่อง การมอบหมายงานยงัไม่เป็นธรรม รวมถงึการสื่อสารค าสัง่และการใหข้อ้เสนอแนะยงัไม่เพยีงพอ 
ส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความไม่มัน่ใจในการปฏบิตังิาน ขาดทศิทางในการท างาน และส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานโดยรวม  
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 8. ด้านความสมัพนัธก์บัผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เพราะความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสรมิแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยการไดร้บัความช่วยเหลอื ค าแนะน า 
และความร่วมมอืเมื่อเกดิปัญหา ท าใหบุ้คลากรลดความกงัวลและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมัน่ใจ บรรยากาศที่
เปิดกวา้งและไวว้างใจกนัยงัช่วยส่งเสรมิการท างานเป็นทมีและการแลกเปลีย่นความรู ้อย่างไรกต็าม หากขาดการ
สื่อสารหรอืการรบัฟังความคดิเหน็ อาจก่อใหเ้กดิความไม่เขา้ใจและส่งผลใหแ้รงจงูใจลดลงได้ 
 9. ด้านต าแหน่งงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เนื่องจากการปฏบิตัหิน้าทีด่า้นการช่วยเหลอื
ทางกฎหมายแก่ประชาชนเป็นงานทีม่เีกยีรต ิไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม และมคีุณค่าต่อการอ านวยความยุตธิรรม 
จงึท าใหเ้กิดความภาคภูมใิจในวชิาชพีและตระหนักถงึคุณค่าของบทบาทหน้าที่ของตนเอง นอกจากนี้ การไดม้ี
ส่วนช่วยคุม้ครองสทิธขิองประชาชนและลดความเหลื่อมล ้าในการเขา้ถงึกระบวนการยุตธิรรม ยงัเป็นแรงผลกัดนั
ให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ในการพฒันาความรู้ ความสามารถ และปฏิบตัิงานเพื่อประโยชน์ของประชาชนอย่าง
ต่อเนื่อง 
 10. ด้านความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยการเป็นขา้ราชการนัน้ท า
ใหเ้กดิความมัน่คงในอาชพี มรีายไดแ้ละความก้าวหน้าทีช่ดัเจน จงึสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพและ
ทุ่มเทใหก้บัองค์กรโดยไม่ตอ้งกงัวลต่อความไม่แน่นอนของอาชพี นอกจากนี้ ภาพลกัษณ์และความน่าเชื่อถอืของ
ส านักงานอยัการสูงสุดยงัช่วยสร้างความภาคภูมิใจ ความผูกพนัต่อองค์กร และเสริมสร้างความตัง้ใจในการ
ปฏบิตังิานใหแ้ก่บุคลากร ส่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตัหิน้าทีเ่พื่อประโยชน์ของประชาชนอย่างต่อเนื่อง 
 11. ด้านชีวิตส่วนตวั ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน เพราะการทีบุ่คลากรสามารถบรหิารจดัการ
สมดุลระหว่างชวีติส่วนตวัและการปฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม โดยมกีารวางแผนและแบ่งเวลาในการท างานกบั
ชีวิตส่วนตัวอย่างชัดเจน ส่งผลให้สามารถลดความเครียด ความเหนื่อยล้า และปฏิบัติงานได้อย่างมีสมาธิ 
นอกจากนี้ การมสีมดุลระหว่างชวีติและการท างานยงัช่วยส่งเสรมิประสทิธภิาพและความพรอ้มในการปฏบิตังิาน
ดว้ย 
 12. ด้านสภาพการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เห็นว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างานยงัไม่เอื้อต่อการปฏบิตังิาน เน่ืองจากพืน้ทีป่ฏบิตังิานมคีวามคบัแคบและมผีูม้าติดต่อ
ราชการเป็นจ านวนมาก ท าให้เกิดเสียงรบกวนและส่งผลต่อสมาธิในการท างาน นอกจากนี้ แม้อุปกรณ์และ
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานจะมเีพยีงพอ แต่ยงัขาดความทนัสมยั จงึท าใหก้ารปฏบิตัิงานเกดิความล่าชา้และ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน ซึง่ลว้นเป็นปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 13. ด้านค่าตอบแทนสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เนื่องจากมคีวามพงึพอใจและเหน็
ว่าค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม ช่วยสรา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติได ้ท าใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
เต็มศกัยภาพ อย่างไรก็ตาม หากการพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนมคีวามเป็นธรรม โปร่งใส และอ้างอิงผลการ
ปฏบิตังิานอย่างชดัเจน จะช่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
 วตัถปุระสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของข้าราชการในส านักงาน
อยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4 
 จากการศกึษาวจิยั แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ : กรณีศกึษา ส านักงานอยัการพเิศษฝ่าย
ช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 มปัีญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิาน ซึง่สามารถจ าแนกออกได ้ดงันี้  
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 1. ความไม่ชดัเจนของแนวทางและขัน้ตอนการปฏบิตังิาน พบว่า แนวทางและขัน้ตอนการท างานยงัไม่มี
ความชดัเจน ส่งผลใหบุ้คลากรตอ้งใชเ้วลาในการตรวจสอบ ท าความเขา้ใจ ท าใหก้ารปฏบิตังิานขาดความต่อเนื่อง
และเกดิความล่าชา้ในการด าเนินงาน 
 2. ปัญหาดา้นการสื่อสารภายในองค์กร พบว่า การสื่อสารขอ้มลูและแนวทางการปฏบิตังิานยงัไม่เป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั รวมถึงการถ่ายทอดขอ้มูลที่ไม่ทัว่ถึง ท าให้เกิดความเขา้ใจที่คลาดเคลื่อนระหว่างบุคลากร 
ส่งผลต่อความราบรื่นของการประสานงานและประสทิธภิาพของงานโดยรวม 
 3. สภาพแวดลอ้มในการท างานทีไ่มเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิาน พบว่า สภาพแวดลอ้ม เช่น พืน้ทีท่ างาน ความ
เป็นระเบยีบ และบรรยากาศโดยรวม ยงัไม่เอื้อต่อการท างานเท่าทีค่วร ส่งผลกระทบต่อสมาธ ิความต่อเน่ือง และ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 วตัถปุระสงค์ท่ี 3 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะ และแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการในส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4 
 ขอ้เสนอแนะและแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของขา้ราชการในส านักงานอยัการพเิศษ
ฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4  สามารถจ าแนกออกได ้ดงันี้ 
 1. การพฒันาระบบงานและกระบวนการปฏิบตัิงาน ควรมีการปรบัปรุงขัน้ตอนการท างานให้มคีวาม
ชดัเจน เป็นมาตรฐานเดยีวกนั และลดความซ ้าซ้อนของกระบวนการ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
คล่องตวั ลดความสบัสน และลดระยะเวลาในการด าเนินงาน 
 2. การน าเทคโนโลยมีาสนับสนุนการท างาน ควรส่งเสรมิการใชร้ะบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น ระบบ
เอกสารอเิลก็ทรอนิกสห์รอืระบบออนไลน์ เพื่อช่วยเพิม่ความรวดเรว็ในการท างาน ลดภาระงานเอกสาร และเพิม่
ประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการขอ้มลู 
 3. การพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ควรสนับสนุนการฝึกอบรม การเพิม่พูนทกัษะ และการ
เรยีนรูอ้ย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถรองรบังานทีม่คีวามซบัซ้อน และเกดิความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน
มากยิง่ขึน้ 
 4. การพฒันาระบบการสื่อสารภายในองค์กร ควรมกีารสื่อสารทีช่ดัเจน เป็นระบบ และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั รวมทัง้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเห็น เพื่อลดความคลาดเคลื่อนและสรา้ง
ความเขา้ใจร่วมกนั 
 5. การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรจดัสภาพแวดล้อมให้มคีวามเหมาะสม มีความเป็น
ระเบยีบ และเอือ้ต่อการท างานร่วมกนั เพื่อลดความเครยีดและเพิม่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน  

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยั สามารถอภิปรายผลตามวตัถปุระสงค์ข้อท่ี 1 ได้ดงัน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของข้าราชการในส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4  
 1. ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยความส าเรจ็ดงักล่าวครอบคลุมทัง้การบรรลุเป้าหมายของงาน 
การแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และการสามารถช่วยเหลอืประชาชนใหไ้ดร้บัความเป็นธรรม ซึง่ลว้นส่งผล
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ใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจ ความพงึพอใจในงาน ความเชื่อมัน่ในศกัยภาพของตนเอง และมคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะ
พฒันาคุณภาพการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา 
พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า ความส าเรจ็ในการท างานคอื การทีส่ามารถท างานไดส้ าเรจ็ทนัตาม
เป้าหมาย ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ เมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สกึพงึพอใจในความส าเร็จนัน้ ๆ 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่องแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการส่วนใหญ่มคีวาม
พงึพอใจต่อความส าเรจ็ในการท างาน และรูส้กึพงึพอใจเมื่อสามารถแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิานได ้อกี
ทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของกญัวด ีอาคมานุวตัร (2567) ที่ได้ศกึษาวจิยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ดา้นความส าเรจ็
ของงานเป็นหนึ่งในปัจจยัส าคญัทีส่่งผลใหข้า้ราชการมคีวามสุขในการท างาน มคีวามรกัในองคก์ร  
 2. ด้านการได้รบัการยอมรบั 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยการได้รบัความไว้วางใจ การเปิดโอกาสให้มส่ีวนร่วมในการ
ปฏิบตัิงาน การได้รับค าชื่นชม และการเห็นคุณค่าในศกัยภาพของบุคลากร ล้วนส่งผลให้เกิดความภาคภูมใิจ 
ความเชื่อมัน่ในตนเอง ความผูกพนัต่อองค์กร และความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ประชาชนและหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, 
หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า การไดร้บัการยอมรบั คอื การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากบุคคลรอบขา้ง หรอืการไดร้บั
การยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทัง้การใหก้ าลงัใจหรอืการแสดงออกอื่น ๆ ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึการยอมรบัใน
ความสามารถ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่องแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการรูส้กึ
ว่าได้รับการยอมรับเมื่อผู้บงัคบับัญชามอบหมายงานที่มีความส าคัญ และท าให้รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
หน่วยงาน  
 3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เน่ืองจากช่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง 
มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที่ และพร้อมปฏิบตัิงานเพื่อสนับสนุนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสทิธภิาพ อย่างไรก็ตาม หากการสนับสนุนด้านการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรไม่เพยีงพอ อาจส่งผลให้
บุคลากรขาดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ดงันัน้ ความกา้วหน้าทีช่ดัเจนและการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่องจงึ
มส่ีวนส าคญัต่อการสรา้งแรงจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถงึใน นิตยา พรมจนัทร์, 
2562, หน้า 16-19) ได้อธบิายว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คอื การมโีอกาสได้ก้าวขึน้สู่ต าแหน่งทีสู่งขึน้ 
การไดร้บัการเลื่อนขัน้เมื่อปฏบิตังิานส าเรจ็ การมโีอกาสไดศ้กึษาหาความรู้เพิม่เตมิ หรอืการไดร้บัการฝึกอบรม 
และยงัสอดคล้องงานวิจยัของอารยีา จติตา (2561) ที่ได้ศกึษาวจิยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิาร งานบุคคลส่วนทอ้งถิน่ (ส านักงาน ก.ถ.) ส านักงานปลดักระทรวง
หมาดไทย ผลการศกึษาพบว่า การไดร้บัมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถท าใหบุ้คลากรมศีกัยภาพในการ
ท างานเพิม่ขึน้ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามก้าวหน้าในอนาคตมคีวามมัน่คงในชวีติ และการจดัส่งบุคลากรเข้ารบั
การอบรมเพื่อเพิม่พนูความรูค้วามสามารถ จะท าใหเ้สรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรได ้ 
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 4. ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยลกัษณะงานทีส่อดคลอ้งกบัความรู ้ความสามารถ และความถนัด
ของผูป้ฏบิตังิาน ช่วยส่งเสรมิแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการท างาน ซึ่งงานดา้นการช่วยเหลอืทางกฎหมายแก่
ประชาชนเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อสังคม ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ของตน 
นอกจากนี้ การมโีอกาสใชค้วามคดิรเิริม่ แสดงความคดิเหน็ และตดัสนิใจภายใต้กรอบของกฎหมายและระเบยีบ 
ยงัช่วยเพิม่ความรบัผดิชอบและความรู้สึกมส่ีวนร่วมในงาน อย่างไรก็ตาม งานที่จ าเจหรอืไม่เปิดโอกาสให้ใช้
ศกัยภาพ อาจท าให้แรงจูงใจลดลงได้ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา พรม
จนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า ลกัษณะงานทีท่ า คอื ความน่าสนใจของงาน ซึ่งต้องอาศยัความคดิรเิริม่
สรา้งสรรค์ มคีวามส าคญั มคีุณค่า เป็นงานทีต่้องใชค้วามคดิ มคีวามทา้ทายความสามารถในการท างาน ความมี
อิสระในการท างาน และเป็นงานที่ตรงกบัความถนัดและความรู้ที่ได้ศกึษามา และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ
ธนพสิษิฐ์ ดศิฐาวฒันา (2564) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษากองการ
เจ้าหน้าที่ กรมทางหลวง ผลการศึกษาพบว่า การได้รับการมอบหมายงานที่เหมาะสมเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานที่ส าคญั ขณะที่การขาดการปฏบิตัิงานทีห่ลากหลายถอืเป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของ
ข้าราชการ รวมถึงยงัสอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5 (2569) ที่ให้ข้อมูลว่า “...งานลกัษณะ 
Routine ที่ต้องท าซ ้า ๆ แบบเดมิในทุกวนั ท าให้ขาดความหลากหลายและไม่มโีอกาสได้เรยีนรู้งานหรอืพฒันา
ทกัษะใหม่ ๆ สิง่เหล่านี้ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานค่อนขา้งมาก เพราะอาจท าใหเ้กดิความรูส้กึเบื่องาน...” 
 5. ด้านความรบัผิดชอบ 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เพราะความรบัผดิชอบในการปฏิบตัิงานไม่ได้หมายถึงเพยีงการ
ปฏิบตัิตามหน้าทีท่ี่ได้รบัมอบหมายเท่านัน้ แต่ยงัครอบคลุมถงึการได้รบัความไวว้างใจให้รบัผดิชอบงาน การมี
อิสระในการตดัสนิใจตามขอบเขตหน้าที่ และการรบัผดิชอบต่อผลส าเรจ็ของงาน ซึ่ งล้วนเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วย
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ท าให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ ทุ่มเท และพร้อมพฒันาการปฏิบตัิงานเพื่อ
สนับสนุนภารกิจขององค์กรใหบ้รรลุผลอย่างมปีระสทิธภิาพ อย่างไรก็ตาม หากมกีารแบ่งงานไม่เท่าเทยีมหรอื
มอบหมายงานไม่ตรงกบัหน้าที ่อาจท าใหบุ้คลากรรูส้กึเหนื่อยล้าและขาดแรงจูงใจในการท างานได ้ซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา พรมจันทร์ , 2562, หน้า 16-19) ได้อธิบายว่า ความ
รบัผดิชอบ คอื การทีไ่ดม้โีอกาสไดร้บัมอบหมายงาน ไม่ถูกควบคุมมากเกนิไปจนขาดอสิระในการท างาน และยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพสุิทธิ ์เกษมทาง (2567) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของ
บุคลากร : กรณีศกึษาส านักบรหิารการปกครองทอ้งที ่กรมการปกครอง ผลการศกึษาพบว่า การมบีทบาทหน้าที่
ความรบัผดิชอบของงานที่เหมาะสม สามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายและทนัเวลาที่ก าหนด ได้รบัความ
ไวว้างใจในการท างานและไดร้บัการยอมรบันับถอื เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร  
 6. ด้านนโยบายและการบริหารขององคก์ร 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เพราะนโยบายและขัน้ตอนการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนช่วยใหข้า้ราชการ
เขา้ใจบทบาทหน้าที ่สามารถวางแผนและด าเนินงานได้อย่างถูกต้องและมัน่ใจ อย่างไรกต็าม หากนโยบายและ
แนวทางการบรหิารงานของหน่วยงานยงัขาดความชดัเจน การสื่อสารภายในองค์กรยงัไม่มปีระสทิธภิาพ รวมถงึ
การแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบยงัไม่เหมาะสมและไม่เป็นธรรม จะส่งผลใหเ้กดิความสบัสนในการปฏบิตังิาน และ
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กระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ดงันัน้ หน่วยงานจงึควรก าหนดระบบงานให้เป็นมาตรฐานและ
สื่อสารอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิม่ความคล่องตวัและแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (อ้างถงึใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า นโยบายและการบรหิารขององคก์ร คอื 
การจดัการ การบรหิารงานขององคก์ร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์รใหท้ราบถงึนโยบายอย่างทัว่ถงึ การแบ่งงาน
ทีไ่ม่ซบัซ้อน มคีวามเป็นธรรม และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของกญัวด ีอาคมานุวตัร (2567) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า นโยบายการบรหิารเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความสุขในการท างานของ
ขา้ราชการ อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ที่ ใหข้อ้มูลว่า “...นโยบายและแนว
ทางการบรหิารงานทีไ่ม่มคีวามชดัเจนและเอื้อต่อการปฏิบตังิาน ท าใหผู้้ร่วมงานไม่รูห้น้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ
ของตวัเอง ซึ่งสิง่เหล่านี้ถือว่าเป็นการบ่อนท าลายแรงจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก...” และยงัสอดคล้องกบั
ค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...การสื่อสารทีไ่ม่ชดัเจนหรอืการแบ่งงานไม่เป็นธรรม 
อาจท าใหเ้กดิความสบัสน รูส้กึไม่เท่าเทยีม และลดความกระตอืรอืรน้ในการท างาน...” 
 7. ด้านการบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยการมอบหมายงานทีช่ดัเจน การสื่อสารค าสัง่ การตดิตามผลการ
ปฏิบตัิงาน และการให้ขอ้เสนอแนะทีเ่หมาะสม ล้วนเป็นปัจจยัที่ช่วยสนับสนุนการปฏบิตัิงานให้มปีระสทิธภิาพ 
อย่างไรกต็าม หากการก ากบัดแูลในหน่วยงานยงัขาดความชดัเจนและความต่อเนื่อง การมอบหมายงานยงัไม่เป็น
ธรรม รวมถึงการสื่อสารค าสัง่และการใหข้อ้เสนอแนะยงัไม่เพยีงพอ ส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่มัน่ใจในการ
ปฏิบตัิงาน ขาดทศิทางในการท างาน และส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถงึใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า การบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล คอื ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ความยุตธิรรมในการแบ่งและกระจายงาน การ
ให้ค าแนะน าหรือค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา การมอบหมายงานที่มีความชดัเจน วิธีการดูแลควบคุมการ
ปฏิบตัิงาน การรบัฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผู้ใต้บงัคบับญัชา อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้
ขอ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...การบงัคบับญัชาและการก ากบัดูแลทีไ่ม่มคีวามชดัเจน ไม่ยุตธิรรม
และไม่มคีวามเหมาะสมในการมอบหมายงาน ไม่มคีวามเดด็ขาดในการสัง่การ สิง่เหล่านี้เป็นการบัน่ทอนแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานอย่างมาก เพราะจะท าใหพ้นักงานไม่มคีวามทุ่มเทกบังาน หมดไฟในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่
การสร้างความเสยีหายต่อประสทิธภิาพในการท างานในระยะยาว” และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูล
ส าคัญคนที่ 5 (2569) ที่ให้ข้อมูลว่า “...วิธีการสื่อสารค าสัง่ การติดตามงาน และการให้ข้อเสนอแน ะของ
ผู้บงัคบับญัชาที่ไม่มคีวามเหมาะสมและไม่สามารถสนับสนุนการปฏิบตัิงานได้อย่างเพยีงพอ ขาดความชดัเจน 
และใหข้อ้เสนอแนะทีส่รา้งสรรคเ์พื่อช่วยพฒันาการท างาน ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอย่างมาก...” 
 8. ด้านความสมัพนัธก์บัผู้ร่วมงาน 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เพราะความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานช่วย
ส่งเสรมิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยการไดร้บัความช่วยเหลอื ค าแนะน า และความร่วมมอืเมื่อเกดิปัญหา ท าให้
บุคลากรลดความกงัวลและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมัน่ใจ บรรยากาศทีเ่ปิดกวา้งและไวว้างใจกนัยงัช่วยส่งเสรมิ
การท างานเป็นทมีและการแลกเปลี่ยนความรู ้อย่างไรกต็าม หากขาดการสื่อสารหรอืการรบัฟังความคดิเหน็ อาจ
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ก่อใหเ้กดิความไม่เขา้ใจและส่งผลใหแ้รงจงูใจลดลงได ้ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อา้งถงึใน 
นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า ความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็น
กริยิา หรอืวาจา ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดตี่อ
กนั เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความร่วมมอื และการไดร้บัความช่วยเหลอืจากหวัหน้างาน เพื่อนร่ วมงาน 
และผูใ้ต้บงัคบับญัชา และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่2 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...การไดร้บั
ความช่วยเหลอื ค าแนะน า หรอืความร่วมมอืจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเมื่อเกดิปัญหาหรอือุปสรรค สิง่
เหล่านี้มผีลต่อแรงจงูใจในการท างาน เพราะท าให้ปฏบิตังิานดว้ยความมัน่ใจ ส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีและสามารถที่
จะเผชญิกบัปัญหาในอนาคตได.้..” และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่5 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า 
“...บรรยากาศการท างานทีม่คีวามเป็นกนัเอง มคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั ท าใหเ้กดิความร่วมมอืและการท างาน
เป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอย่างมาก เพราะท าใหรู้ส้กึสบายใจในการท างาน มี
ความสุขในการปฏบิตัหิน้าที.่..” 
 9. ด้านต าแหน่งงาน 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านการช่วยเหลือทางกฎหมายแก่
ประชาชนเป็นงานทีม่เีกยีรต ิไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม และมคีุณค่าต่อการอ านวยความยุตธิรรม จงึท าใหเ้กิด
ความภาคภูมิใจในวิชาชีพและตระหนักถึงคุณค่าของบทบาทหน้าที่ของตนเอง นอกจากนี้  การได้มีส่วนช่วย
คุ้มครองสิทธิของประชาชนและลดความเหลื่อมล ้าในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรม ยงัเป็นแรงผลกัดันให้
บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาความรู้ ความสามารถ และปฏิบตัิงานเพื่อประโยชน์ของประชาชนอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ได้
อธบิายว่า ต าแหน่งงาน คอื อาชพีนัน้ ๆ ตอ้งเป็นทีย่อมรบันับถอืของสงัคม มเีกยีรตแิละศกัดิศ์ร ีมคีวามส าคญัของ
งานต่อการปฏบิตังิาน และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...ต าแหน่ง
งานเกี่ยวกบัการช่วยเหลอืประชาชนทางกฎหมาย ถอืว่าเป็นต าแหน่งทีม่เีกยีรตแิละไดร้บัการยอมรบันับถือจาก
สงัคมเป็นจ านวนมาก เนื่องจากท าใหป้ระชาชนมคีวามเท่าเทยีมกนัในกระบวนการยุตธิรรม ท าใหเ้ราเหมอืนเป็นที่
พึ่งของประชาชน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเป็นอย่างมาก เพราะเมื่อท าให้ประชาชนที่
เดอืดรอ้นมคีวามสุข กเ็หมอืนการไดร้บัรางวลัทางจติใจ ท าใหม้พีลงัในการท างาน และมคีวามมุ่งมัน่พฒันางานให้
เป็นทีย่อมรบันับถอืของประชาชน...”  
 10. ด้านความมัน่คงในการท างาน 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยการเป็นขา้ราชการนัน้ท าใหเ้กิดความมัน่คงในอาชพี มรีายได้
และความกา้วหน้าทีช่ดัเจน จงึสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพและทุ่มเทใหก้บัองคก์รโดยไม่ตอ้งกงัวลต่อ
ความไม่แน่นอนของอาชพี นอกจากนี้ ภาพลกัษณ์และความน่าเชื่อถือของส านักงานอยัการสูงสุดยงัช่วยสร้าง
ความภาคภูมใิจ ความผูกพนัต่อองค์กร และเสรมิสร้างความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานใหแ้ก่บุคลากร ส่งผลให้เกดิ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิหน้าที่เพื่อประโยชน์ของประชาชนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (อ้างถึงใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ได้อธบิายว่า ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของหน้าที่การงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ 
ชื่อเสยีง หรอืขนาดขององค์กรทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของธนพสิษิฐ์ ดศิฐาวฒันา 
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(2564) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่องแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ กรณีศกึษากองการเจา้หน้าที ่กรมทางหลวง 
ผลการศกึษาพบว่า อาชพีขา้ราชการเป็นอาชพีทีม่คีวามมัน่คงสูงและเป็นปัจจยัส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างาน 
และยงัสอดคล้องกบั ค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (2569) ที่ให้ขอ้มูลว่า “...การท างานในต าแหน่งทา ง
ราชการถอืว่ามคีวามมัน่คงและยัง่ยนื เน่ืองจากมกี าหนดระยะเวลาเกษยีณราชการ จงึสามารถท างานในองค์กรได้
ระยะยาว ซึ่งความมัน่คงในการท างานนี้มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานเป็นอย่างมาก เนื่องจากไม่ต้องวติก
กังวลเกี่ยวกบัเรื่องการตกงาน จึงมีพลงัพร้อมที่จะทุ่มเทให้กบัการท างานและเติบโตไปพร้อมกับองค์กร ทัง้มี
แรงจูงใจที่จะท างานเพื่อสร้างอนาคต และส านักงานอยัการสูงสุด เป็นองค์กรที่มคีวามมัน่คงและน่าเชื่อถือ มี
ภาพลกัษณ์ทีด่ใีนทางสงัคมเป็นอย่างมาก ซึง่สิง่เหล่านี้จะช่วยสรา้งความรูส้กึมัน่คงและความตัง้ใจในการท างาน...” 
 11. ด้านชีวิตส่วนตวั 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เพราะการที่บุคลากรสามารถ บริหารจดัการสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตวัและการปฏบิตังิานได้อย่างเหมาะสม โดยมกีารวางแผนและแบ่งเวลาในการท างานกบัชวีติส่วนตวัอย่าง
ชดัเจน ส่งผลใหส้ามารถลดความเครยีด ความเหนื่อยล้า และปฏบิตังิานไดอ้ย่างมสีมาธ ินอกจากนี้ การมสีมดุล
ระหว่างชวีติและการท างานยงัช่วยส่งเสรมิประสทิธภิาพและความพร้อมในการปฏบิตังิานด้วย ซึ่งสอดคล้องกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อ้างถงึใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า ชวีติส่วนตวั คอื 
ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ด ีอนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจากการท างานหรอืหน้าทีข่องผูป้ฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ใน
ปัจจุบนั ความสะดวกในการเดนิทางมาท างาน อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของจติพรรณ สุดสม (2565) ทีไ่ด้
ศกึษาวจิยัเรื่องการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ 
กรมธนารักษ์ ผลการศึกษาพบว่า การท างานต้องมี Work Life Balance เพื่อช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของขา้ราชการ และสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ที่ให้ขอ้มูลว่า “...การที่
สามารถรกัษาสมดุลระหว่างการท างานและชวีติส่วนตวัได้ ส่งผลดตี่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน เพราะช่วยลด
ความเครยีดและความเหนื่อยล้าสะสม ท าใหม้คีวามพรอ้มทัง้ทางร่างกายและจติใจในการกลบัมาปฏบิตังิานในแต่
ละวนัดว้ยความตัง้ใจและมปีระสทิธภิาพมากขึน้...”  
 12. ด้านสภาพการท างาน 
 ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เหน็ว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานยงัไม่เอื้อ
ต่อการปฏิบตัิงาน เนื่องจากพื้นที่ปฏิบตัิงานมคีวามคบัแคบและมผีู้มาติดต่อราชการเป็นจ านวนมาก ท าให้เกิด
เสียงรบกวนและส่งผลต่อสมาธิในการท างาน นอกจากนี้ แม้อุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการปฏิบตัิ งานจะมี
เพยีงพอ แต่ยงัขาดความทนัสมยั จงึท าใหก้ารปฏบิตังิานเกดิความล่าชา้และส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน 
ซึ่งล้วนเป็นปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ 
Herzberg (อ้างถงึใน นิตยา พรมจนัทร์, 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่า สภาพการท างาน คอื สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ บรรยากาศในการท างาน รวมทัง้ลกัษณะ
สิง่แวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมอืต่าง ๆ ซึ่งสิง่เหล่านี้ล้วนแล้วแต่มผีลกระทบต่อผูท้ างานและเป็นสิง่ทีท่ า
ใหเ้กดิความพงึพอใจต่อการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า 
“...สภาพแวดล้อมในการท างานทีไ่ม่มคีวามเหมาะสมและเอื้อต่อการปฏบิตัิงาน ส่งผลเชงิลบต่อแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นอย่างมาก เพราะเป็นการบัน่ทอนประสทิธภิาพในการท างาน...” และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้
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ขอ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...อุปกรณ์ เครื่องมอื และสิง่อ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิานของ
หน่วยงานยงัมคีวามล้าสมยั ส่งผลต่อแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการท างานในระดบัหนึ่ง เพราะอาจท าให้การ
ท างานบางขัน้ตอนล่าชา้...” 
 13. ด้านค่าตอบแทนสวสัดิการ 
 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เนื่องจากมีความพึงพอใจและเห็นว่าค่าตอบแทนที่ได้รบัมคีวาม
เหมาะสม ช่วยสรา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติได ้ท าใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพ อย่างไรกต็าม 
หากการพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนมคีวามเป็นธรรม โปร่งใส และอ้างอิงผลการปฏิบตังิานอย่างชดัเจน จะช่วย
เสริมสร้างแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (อา้งถงึใน นิตยา พรมจนัทร,์ 2562, หน้า 16-19) ไดอ้ธบิายว่าค่าตอบแทนสวสัดกิาร คอื ผลตอบแทนที่
องค์กรจ่ายใหแ้ก่บุคลากร ส าหรบัการท างานใหก้บัองค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเงนิเดอืน ค่าจา้ง การเลื่อน
ขัน้เงนิเดอืนใหเ้หมาะสม เป็นไปอย่างเป็นธรรมและเป็นทีพ่งึพอใจของบุคลากร รวมถงึรางวลัทีเ่ป็นผลมาจากการ
ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ซึง่บุคลากรจะไดร้บัเพิม่เตมินอกเหนือจากเงนิเดอืน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดกิารดา้นสุขภาพ
และการประกนัชวีติ วนัหยุดพกัผ่อนหรอืพกัร้อน เงนิช่วยค่าครองชพี เงนิโบนัส ปัจจยัดงักล่าวอาจไม่ไดท้ าให้
บุคลากรรกังานเพิม่ขึน้โดยตรงในทุกกรณี แต่หากค่าตอบแทนต ่าหรอืระบบประเมนิไม่เป็นธรรม ย่อมท าใหเ้กิด
ความไม่พงึพอใจและลดความทุ่มเทในการท างานได ้และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของอารยีา จติตา (2561) ทีไ่ด้
ศกึษาวจิยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิาร งานบุคคล
ส่วนทอ้งถิน่ (ส านักงาน ก.ถ.) ส านักงานปลดักระทรวงหมาดไทย ผลการศกึษาพบว่า การทีไ่ด้ รบัค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเหมาะสม ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามกา้วหน้าในอนาคตมคีวามมัน่คงในชวีติ และการสรา้งแรงจงูใจ
เกี่ยวกับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมและยุติธรรม ท าให้มีขวญัและก าลังใจในการท างาน  นอกจากนี้ ยัง
สอดคล้องกบัค าตอบของผู้ใหข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ที่ให้ขอ้มูลว่า “...ค่าตอบแทนและเงนิเดอืนที่ได้รบัใน
ปัจจุบนัมคีวามเหมาะสมและเป็นธรรมกบัปรมิาณงานและความรบัผดิชอบในระดบัหนึ่ง ซึ่งค่าตอบแทนดงักล่าว
ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก เนื่องจากเป็นปัจจยัส าคญัทีส่รา้งความมัน่คงในการด ารงชวีติและ
เป็นสิง่ตอบแทนต่อความทุ่มเทในการท างาน...” 
 จากผลการวิจยั สามารถอภิปรายผลตามวตัถปุระสงคข์้อท่ี 2 ได้ดงัน้ี ปัญหาและอปุสรรคในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการในส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 4 
 ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาและอุปสรรคส าคญัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานอยัการพเิศษ
ฝ่ายช่วยเหลอืทางกฎหมาย 4 ประกอบดว้ย 3 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่  
 1. ความไม่ชดัเจนของแนวทางและขัน้ตอนการปฏบิตังิาน พบว่า แนวทางและขัน้ตอนการท างานยงัไม่มี
ความชดัเจน ส่งผลใหบุ้คลากรตอ้งใชเ้วลาในการตรวจสอบ ท าความเขา้ใจ ท าใหก้ารปฏบิตังิานขาดความต่อเนื่อง
และเกดิความล่าชา้ในการด าเนินงาน ซึง่ผลการวจิยันี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพชัรนิทร ์ชาตะนาวนิ (2562) ทีไ่ด้
ศกึษาวจิยัเรื่องแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า การมอบหมายหน้าที่ในการปฏิบตัิงานที่ไม่ชดัเจนท าให้การด าเนินงานต่างๆ  ล่าช้า รวมทัง้
สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่3 (2569) ทีใ่หข้อ้มลูว่า “...ปัญหาและอุปสรรคในการท างานทีพ่บ
เป็นประจ า เป็นเรื่องขัน้ตอนและแนวทางการปฏบิตังิานทีย่งัไม่ค่อยมคีวามชดัเจนเท่าทีค่วร ท าใหเ้กดิความสบัสน
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ในการท างาน และในบางเรื่องต้องคอยสอบถามหรือปรึกษาผู้บังคับบญัชาเพื่อท าความเข้าใจแนวทางการ
ปฏบิตังิานก่อน ท าใหก้ารด าเนินงานบางเรื่องเกดิความล่าชา้ และขาดความคล่องตวัในการท างาน...” 
 2. ปัญหาดา้นการสื่อสารภายในองคก์ร พบว่า การสื่อสารขอ้มลูและแนวทางการปฏบิตังิานยงัไม่เป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั รวมถึงการถ่ายทอดขอ้มูลที่ไม่ทัว่ถึง ท าให้เกิดความเขา้ใจที่คลาดเคลื่อนระหว่างบุคลากร 
ส่งผลต่อความราบรื่นของการประสานงานและประสทิธภิาพของงานโดยรวม ซึ่งสอดคล้องกบั ค าตอบของผู้ ให้
ขอ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) ทีใ่หข้อ้มูลว่า “...ปัญหาและอุปสรรคส าคญัในการปฏบิตังิาน คอื การขาดการสื่อสาร
และการถ่ายทอดแนวทางการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน ท าใหใ้นบางครัง้บุคลากรไมเ่ขา้ใจเป้าหมายหรอืวธิดี าเนินงานไป
ในทศิทางเดยีวกนั ท าใหเ้กดิความสบัสน และส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน...” 
 3. สภาพแวดลอ้มในการท างานทีไ่มเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิาน พบว่า สภาพแวดลอ้ม เช่น พืน้ทีท่ างาน ความ
เป็นระเบยีบ และบรรยากาศโดยรวม ยงัไม่เอื้อต่อการท างานเท่าทีค่วร ส่งผลกระทบต่อสมาธ ิความต่อเน่ือง และ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกบัค าตอบของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 2 (2569) ที่ให้
ข้อมูลว่า “...ปัญหาสภาพแวดล้อมในการท างานในเรื่องสถานที่ท างานคบัแคบ และไม่เป็นระเบียบ ถือเป็น
สภาพแวดลอ้มทีย่ ่าแย่ ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน...” 
 จากผลการวิจยั สามารถอภิปรายผลตามวตัถปุระสงคข์้อท่ี 3 ได้ดงัน้ี ข้อเสนอแนะ และแนวทาง
การสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของข้าราชการในส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายช่วยเหลือทางกฎหมาย 
4 
 1. การพฒันาระบบงานและกระบวนการปฏิบตัิงาน ควรมีการปรบัปรุงขัน้ตอนการท างานให้มคีวาม
ชดัเจน เป็นมาตรฐานเดยีวกนั และลดความซ ้าซ้อนของกระบวนการ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
คล่องตวั ลดความสบัสน และลดระยะเวลาในการด าเนินงาน ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกบังานวจิยัของพชัรนิทร์ 
ชาตะนาวิน (2562) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ขอ้เสนอแนะแนวทางในการสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้น
นโยบายและการบรหิารงานของหน่วยงาน การก าหนดกระบวนการท างานของหน่วยงานตอ้งมคีวามชดัเจนเพือ่ให้
บรรลุเป้าหมาย และท าใหเ้กดิความเขา้ใจทีต่รงกนัและเกดิความร่วมมอื  
 2. การน าเทคโนโลยมีาสนับสนุนการท างาน ควรส่งเสรมิการใชร้ะบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น ระบบ
เอกสารอเิลก็ทรอนิกสห์รอืระบบออนไลน์ เพื่อช่วยเพิม่ความรวดเรว็ในการท างาน ลดภาระงานเอกสาร และเพิม่
ประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการขอ้มลู ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่1 (2569) ที่
ใหข้อ้มลูว่า “...ปรบัปรุงกระบวนการท างานใหม้คีวามทนัสมยัมากขึน้ โดยน าเทคโนโลยใีหม่เขา้มาใชใ้นการท างาน 
เช่น การยื่นค ารอ้งโดยระบบอเิลก็ทรอนิกส,์ การใหค้ าปรกึษาระบบออนไลน์ และการไกล่เกลีย่ผ่านระบบออนไลน์ 
ซึง่จะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานได ้เพราะท าใหส้ามารถท างานไดส้ะดวกและรวดเรว็ขึน้ อกีทัง้ยงัสะดวก
ต่อประชาชนทีไ่ม่ตอ้งเดนิทางมาส านักงานดว้ย...” 
 3. การพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ควรสนับสนุนการฝึกอบรม การเพิม่พูนทกัษะ และการ
เรยีนรูอ้ย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรสามารถรองรบังานทีม่คีวามซบัซ้อน และเกดิความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน
มากยิ่งขึ้น ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกับงานวิจยัของอารียา จิตตา (2561) ที่ได้ศึกษาวิจยัเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิาร งานบุคคลส่วนท้องถิน่  (ส านักงาน ก.ถ.) 



14 
 

ส านักงานปลดักระทรวงหมาดไทย ผลการศกึษาพบว่า การจดัส่งบุคลากรเขา้รบัการอบรมเพื่อเพิม่พูนความรู้
ความสามารถ จะท าใหเ้สรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรได ้และยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัคนที่ 1 (2569) ที่ให้ขอ้มูลว่า “...ควรเพิม่พูนทกัษะและความรู้ความสามารถใหก้บับุคลากรอยู่เสมอ 
เช่น การฝึกอบรม การสมัมนา ซึง่จะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน สรา้งความเชื่อมัน่ในความรูค้วามสามารถ
ของตน เพื่อใหส้ามารถรบัมอืกบังานทีม่คีวามยุ่งยาก ซบัซอ้นไดด้ใีนอนาคต...” 
 4. การพฒันาระบบการสื่อสารภายในองค์กร ควรมกีารสื่อสารทีช่ดัเจน เป็นระบบ และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั รวมทัง้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคดิเห็น เพื่อลดความคลาดเคลื่อนและสรา้ง
ความเข้าใจร่วมกัน ซึ่งแนวทางนี้สอดคล้องกับค าตอบของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) ที่ให้ข้อมูลว่า “...
ปรบัปรุงระบบการสื่อสารภายในหน่วยงานใหม้คีวามชดัเจนและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั เพื่อใหบุ้คลากรสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมัน่ใจและมปีระสทิธภิาพ...” 
 5. การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรจดัสภาพแวดล้อมให้มคีวามเหมาะสม มีความเป็น
ระเบยีบ และเอื้อต่อการท างานร่วมกนั เพื่อลดความเครยีดและเพิม่ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึ่งแนวทางนี้
สอดคล้องกบังานวจิยัของจติพรรณ สุดสม (2565) ที่ได้ศกึษาวจิยัเรื่องการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการ กองบรหิารจดัการกรรมสทิธิท์ีร่าชพสัดุ กรมธนารกัษ์ ผลการศกึษาพบว่า การสรา้งบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในสถานทีท่ างานให้น่าอยู่ จะช่วยสร้างความรู้สกึอยากจะท างานอยู่ตลอดเวลา และถือเป็นแนว
ทางการเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากร 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้น้ี 
 1. ควรส่งเสรมิการยอมรบัและสรา้งคุณค่าใหแ้ก่บุคลากร โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมส่ีวนร่วมในการ
เสนอความคดิเหน็หรอืแนวทางในการพฒันางาน รวมถงึส่งเสรมิการยกย่องและชื่นชมผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี
เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความภาคภมูใิจ เหน็คุณค่าของตนเอง และมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ 
 2. ควรส่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพบุคลากรควบคู่กบัการน าเทคโนโลยมีาใชส้นับสนุนการปฏบิตังิาน 
โดยสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามรู ้ความสามารถ และความมัน่ใจ
ในการปฏบิตังิาน รวมทัง้สามารถประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยไีดอ้ย่างเหมาะสม อนัจะชว่ยเพิม่ประสทิธภิาพและ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 3. ควรเสรมิสร้างความภาคภูมใิจในบทบาทหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กร  โดยส่งเสรมิให้บุคลากร
ตระหนักถึงคุณค่าและความส าคญัของงานด้านการช่วยเหลือทางกฎหมายที่มีต่อประชาชนและกระบวนการ
ยุตธิรรม เพื่อใหเ้กดิความภาคภูมใิจ เหน็ความหมายของงาน และมคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1.ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัหน่วยงานในสงักดัส านักงานอยัการอื่น ๆ เพื่อเปรยีบเทยีบแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน ปัญหา อุปสรรค และแนวทางการสรา้งแรงจงูใจของขา้ราชการในแต่ละหน่วยงาน ซึ่งจะช่วยให้
ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้นและสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ก าหนดแนวทางการบริหารทรพัยากรบุคคลใน
ภาพรวมของส านักงานอยัการไดอ้ย่างเหมาะสม 
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 2. ควรศกึษาวจิยัโดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยผสมผสานการวจิยั
เชงิคุณภาพและเชงิปรมิาณ เพื่อใหส้ามารถอธบิายทัง้สาเหตุเชงิลกึและวดัระดบัความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่่งผลตอ่
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ท าใหผ้ลการวจิยัมคีวามครบถว้นและน่าเชื่อถอืมากยิง่ขึน้ 
 3. ควรศึกษาติดตามผลหลังการน าแนวทางการสร้างแรงจูงใจไปใช้ เพื่อประเมินผลว่าการน า
ขอ้เสนอแนะจากงานวจิยัไปประยุกตใ์ชส้ามารถช่วยเพิม่แรงจงูใจ ลดปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิาน รวมทัง้
ยกระดบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งจะเป็นข้อมูลส าคญัส าหรับกา รพัฒนา
นโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลในอนาคต 
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