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บทคัดย่อ 
การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของ

ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคือ ขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y  ของส านกังานอยัการสูงสุด จ านวน 360 คน โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (SD) 

ผลจากศึกษา พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่  ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั และพบวา่ระดบัแรงจูงใจใน
การท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุดโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ ดา้นการมี
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ดา้นการมีความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท า และดา้นการมีความสุขในการ
ท างาน ทั้งน้ี ผลการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด ในดา้นปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงใน
ใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 และระดับแรงจูงในใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการ
สูงสุด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงในใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation 
Y ของส านกังานอยัการไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

(การศึกษาคน้ควา้อิสระมีจ านวนทั้งส้ิน 99 หนา้) 
ค าส าคญั : แรงจูงใจในการท างาน, ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ, ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด 
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Abstract 
The objectives of this research were to study 1)  the level of work motivation of  Generation Y 

administrative officer’s of office of the Attorney General 2) factors affecting work motivation of 
Generation Y administrative officer’s of office of the Attorney General.  This research was conducted 
using of quantitative methods to gather the data through questionnaires answered by 360 samples of the 
Generation Y administrative officer’s of office of the Attorney General by simple random sampling.   
The data were analyzed using frequency, percentage, mean, and standard deviation  

The results revealed that level of  the  work motivation of  Generation Y administrative officer’s 
of office of the Attorney General in overall  was at  a high , with the highest average score in the  success 
operation, followed by  creative thinking in work and  happy of work. And factors effecting work 
motivation of  Generation Y administrative officer’s of office of the Attorney General  were Hygiene 
factors in term of work security, relationship between member in organization, work of environment , 
organization management policy and income & incentive or benefit. And motivetion factor  including 
work success,  respect of all colleagues, work responsibility and improve in career path.  The result of  
the data analysis for testing the hypothesis revealed that the personnel factors in terms of different had 
not  different on the work motivation of  work motivation of  Generation Y administrative officer’s of 
office of the Attorney General at statistically significant level of  0.05.  Therefore, Executives or related 
agencies should supported to member in organization has  work security and  promote to relationship 
activity between all level of  members  in organization  that lead to efficiency organization and  unity in 
work sustainabel. 

(Total 99 pages) 
 

Keyword:  Work motivation,  Hygiene factors,  administrative officials of the Office of the Attorney 

General, Generation Y 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ปัจจุบันการขาดแคลนบุคลากรในการท างานเป็นปัญหาท่ีพบได้ในทุกองค์กรทั้ งใน
ประเทศไทยและต่างประเทศ เป็นปัญหาส าคญัเพราะทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรหลกัท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการบริหารงาน ดงันั้นปัญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากรในการท างานจึงเป็นปัญหาท่ีทุก
ฝ่าย ทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งเตรียมการรับมือ ป้องกนัและหาวิธีในการแกไ้ขกบัปัญหาดา้นการ
จัดการทรัพยากรบุคคล รวมไปถึงหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการยุติธรรมอย่าง
ส านักงานอัยการสูงสุดท่ีมีหน้าท่ีต้องให้ความช่วยเหลือประชาชนในการด าเนินการทางด้าน
กฎหมาย การคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน และการใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแก่ประชาชน ซ่ึง
งานส่วนใหญ่ของส านกังานอยัการสูงสุดจะเป็นงานเก่ียวขอ้งกบังานดา้นเอกสาร จึงมีความจ าเป็น
อยา่งมากท่ีจะตอ้งใชข้า้ราชการธุรการในการปฏิบติังาน และในปัจจุบนัขา้ราชการธุรการส านักงาน
อัยการสูงสุดท่ี เป็นก าลังหลักส าคัญของหน่วยงานนั้ นเป็นบุคลากรในช่วง Generation Y 
แต่ในทางกลบักนัขา้ราชการธุรการ Generation Y ท่ีเป็นก าลงัหลกัของส านกังานอยัการสูงสุดก็เป็น
บุคลากรท่ีมีอตัราการยื่นขอโยกยา้ย เปล่ียนสายงาน และลาออกสูงสุดท่ีของส านกังานอยัการสูงสุด 
โดยในแต่ละคร้ังมีจ านวนหลายร้อยคนต่อปีงบประมาณ ดงันั้นการเพิ่มแรงจูงใจให้กบับุคลากรใน
องคก์รเป็นวิธีท่ีจะสามารถลดอตัราการโยกยา้ย การเปล่ียนสายงาน และการลาออก เพราะการเพิ่ม
แรงจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานนั้นไม่เพียงแต่ช่วยลดอตัราการโยกยา้ย การเปล่ียนสายงาน และ
การลาออกเท่านั้น แต่ยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และยงัส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัธ์กบั
หน่วยงานอีกดว้ย 

ส านักงานอยัการสูงสุดไดแ้บ่งขา้ราชการฝ่ายอยัการเป็น 2 ประเภทคือ 1. ขา้ราชการฝ่าย
อยัการ ไดแ้ก่  ขา้ราชการผูไ้ดรั้บแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพนกังานอยัการตามกฎหมายวา่ดว้ยองคก์ร
อยัการและพนกังานอยัการ 2. ขา้ราชการธุรการ ไดแ้ก่ ขา้ราชการในส านกังานอยัการสูงสุดนอกจาก
ขอ้ 1. ซ่ึงส่วนใหญ่นั้นจะมีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการและงานวิชาการเพื่อสนบัสนุนและอ านวยความ
สะดวกใหแ้ก่ขา้ราชการอยัการ เช่น ต าแหน่ง นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ นกัพสัดุปฏิบติัการ นกั
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ทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ นักวิชาการคอมพิวเตอร์
ปฏิบติัการ นกัวิชาการเงินและบญัชีปฏิบติัการ เป็นตน้ โดยขา้ราชการธุรการดงักล่าว เป็นบุคลากร
ท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2543 ตรงกับช่วงประชากรใน Generation Y ท่ีมีความส าคัญต่อ
หน่วยงานท่ีจะเติบโตขึ้นมาแทน ขา้ราชการธุรการ Generation X ท่ีก าลงัจะเกษียณในอนาคต และ 
ส านกังานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการยติุธรรม มีความจ าเป็นตอ้งปรับตวั
เขา้กบัยุคสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงมีความจ าเป็นตอ้งใชข้า้ราชการธุรการ Generation 
Y ท่ีพร้อมปรับเปล่ียนรูปแบบการท างานให้สอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งการให้มีความเหมาะสมทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสังคมและให้ทนักบัสถานการณ์ปัจจุบนั 
โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาใชใ้นการท างาน (Digital Transformation) เพื่อเป็นการ ลดขั้นตอน
การท างานท่ีไม่จ าเป็น  ลดเอกสาร (Paperless) เพิ่มความรวดเร็ว ประหยัดงบประมาณ และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงทีแต่เน่ืองจากข้าราชการธุรการในช่วง 
Generation Y มีความทะเยอทะยาน มีทศันคติ ปัจจยั เง่ือนไข และแนวทางชีวิตท่ีชดัเจน เน่ืองจากมี
ความเป็นตวัเองสูง ความจงรักภกัดีต่อองค์กรไม่เหมือนคนรุ่นก่อนให้ความส าคญักับ work life 
balance ตอ้งการการท างานท่ียืดหยุ่นและสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั ชอบความกา้วหนา้ 
หากท างานแลว้ไม่กา้วหนา้ก็พร้อมจะเปล่ียนงานใหม่ ปัญหาน้ีจึงเป็นปัญหาส าคญัท่ีส่งผลกระทบ
ต่อหน่วยงานในด้านการจัดการทรัพยากรบุคคล ท่ีมีแนวโน้มจะสูญเสียข้าราชการธุรการ 
Generation Y ทั้งประเภทวิชาการและประเภทบริหารจ านวนมาก  ดงันั้นการเพิ่มแรงจูงใจในการ
ท างานให้กบับุคลากรในองคก์รเป็นวิธีท่ีจะสามารถลดอตัราการโยกยา้ย การเปล่ียนสายงาน และ
การลาออก และเม่ือแรงจูงใจเพิ่มขึ้นประสิทธิภาพในการท างานของ ขา้ราชการธุรการ Generation 
Y ก็เพิ่มขึ้นดว้ย ดงันั้นการท่ีหน่วยงานจะขบัเคล่ือนไปได ้จ าเป็นตอ้งรักษาทรัพยากรบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ มีประสิทธิภาพ มีประสบการณ์ มีความรู้ ความสามารถดา้นงานเอกสาร งานวิชาการ และ
งานคดีให้อยู่กับหน่วยงาน ดังนั้นส านักงานอยัการสูงสุดจะตอ้งมีแรงจูงใจในการท างานให้กับ 
ขา้ราชการธุรการ Generation Y โดยจะตอ้งให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตของ ขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ในด้านต่าง ๆ เผื่อให้ผลการปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายและวัตุประสงค์ท่ี
หน่วยงานตั้งไว ้ 
 จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุด โดยมุ่งเน้นถึงปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของขา้ราชการธุรการสังกดัส านักงานอยัการสูงสุด เพื่อน าผลการศึกษามา
วิเคราะห์ ปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาประสิทธิภาพขา้ราชการธุรการสังกดัส านกังานอยัการสูงสุด
ใหดี้ยิง่ขึ้น 
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1.2 วัตถุประสงค์ 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด 

2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงในใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดสมมติฐานการวิจยั ว่า 
แรงจูงในใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงในใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านกังานอยัการแตกต่างกนั 

 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยั เร่ืองแรงจูงใจการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน
อยัการสูงสุด เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดมุ้่งศึกษาถึงเร่ืองแรงจูงใจการท างานของขา้ราชการ
ธุรการ  Generation Y ของส านักงานอัยการสูง สุด  ในด้าน ปัจจัยค ้ า จุน  (Hygiene Factors) 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายการบริหารองค์กร  ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลากรในองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และดา้นปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Factors)  รวมถึงเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบติังาน 

2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีและประชากร 
การวิจัยคร้ังน้ีกลุ่มผูท่ี้ให้ข้อมูลในการวิจัย คือข้าราชการธุรการ Generation Y

สังกดัส านกังานอยัการสูงสุดทั้งส่วนกลางและส านกังานอยัการสูงสุดในต่างจงัหวดั จ านวน 360 คน 
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3. ขอบเขตดา้นเวลา 
ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาประมาณ 4 เดือน ตั้ งแต่เดือนธันวาคม พ.ศ.2566 

ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2567 โดยก าหนดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างวันท่ี 
1-29 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2567 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประมาณ 1 เดือน 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.  ผลจากการวิจยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการธุรการ Generation Y  ของส านกังานอยัการสูงสุด  

2.  ผลจากการวิจัยสามารถน าไปใช้ในการจัดท าแผนหรือนโยบายในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาได ้

3.  เพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้แก่ผูท่ี้สนใจศึกษาเร่ืองแรงจูงใจต่อไป 
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1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

1.ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
 1.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
 1.2 นโยบายการบริหารองคก์ร 
 1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรใน
องคก์ร 
 1.4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 1.5 ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

2.ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
 2.1 ความส าเร็จในการท างาน 
 2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 2.3 ความรับผิดชอบในงาน 
 2.4 ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

1.6 กรอบแนวคิด 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
สังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัน้ี 
 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

 

 

 

 

ปัจจัยด้านองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด 

1. มีความสุขในการท างาน 
2. มีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 
3. มีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. มีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 
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  1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1.2 ปัจจยัดา้นองคก์ร  

1.2.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ นโยบายการบริหารองคก์ร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองคก์ร สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

1.2.2 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการ
ท างานการไดรั้บการยอมรับในงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน และความเจริญกา้วหนา้ในการ
ท างาน 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ มีความสุขในการท างาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า  
มีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 
 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. ส านักงานอยัการสูงสุด หมายถึง ส่วนราชการอิสระ ตามพระราชบญัญติัองค์กรอยัการ
และพนักงานอัยการ พ.ศ. 2553 มาตรา 23 ก าหนดให้อัยการสูงสุดมีหน้าท่ีเก่ียวกับการด าเนิน
คดีอาญาและคดีแพ่งทั้งปวงให้ความช่วยเหลือประชาชนในการด าเนินการทางกฎหมายรวมถึงการ
คุม้ครองป้องกนัสิทธิและเสรีภาพของประชาชน การให้ความรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชน รวมไป
ถึงให้ค  าปรึกษาดา้นกฎหมายแก่รัฐบาล หน่วยงานของรัฐ และประชาชน ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้
เป็นอ านาจหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือส านกังานอยัการสูงสุด 

2. ขา้ราชการธุรการสังกดัส านกังานอยัการสูงสุด หมายถึง ขา้ราชการฝ่ายอยัการท่ีมีอ านาจ
และหน้าท่ีเก่ียวกับงานธุรการและงานวิชาการเพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่
พนกังานอยัการ 

3. Generation Y หมายถึง ตามแนวคิดนกัเศรษฐศาสตร์ คือกลุ่มคนท่ีอายุในช่วง 24 - 44 ปี 
เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในยุคสมยัเดียวกัน มีประสบการณ์ทางสังคมเดียวกนั ท าให้มีบุคลิกลกัษณะท่ี
ใกล้เคียงกันมีแนวคิด พฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม และแนวทางการด าเนินชีวิตท่ีมีลักษณะท่ี
คลา้ยกนั 

4. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัพลงังานท่ีอยู่ภายในของแต่ละบุคคล ท่ีคอย
ผลักดันให้บุคคลมีความมุ่งมั่น และความคิดสร้างสรรค์ท่ีข้าราชการธุรการ Generation Y ของ

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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ส านักงานอัยการสูงสุด ทุ่มเทให้กับงานของตนเอง โดยปัจจัยท่ีสร้างแรงกระตุ้นนั้นอาจจะ
ประกอบดว้ยเงินเดือน สวสัดิการการไดรั้บความยอมรับ ความรู้สึกว่าตวัเองประสบความส าเร็จ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จ 

5. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง องค์ประกอบหรือปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถของตนเอง และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานและองคก์รได ้ 

6. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง เป็นองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวข้องการตัวงาน
โดยตรง แต่มีความเก่ียวโยงกบัการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่สามารถท าให้บุคลากร
พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได้ เช่น เงินเดือน นโยบายการบริหาร การปกครองบงัคบั
บญัชา โอกาสกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อร่วมงาน ความมัน่คงของหน่วยงาน เป็นตน้ 

7. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง หน่วยงานท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ปลอดภยัมีแสงสวา่ง อากาศถ่ายเท อุณหภูมิท่ีเหมาะสม และมีเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความ
สะดวก ท่ีใชใ้นองคก์รอยา่งเพียงพอ เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

8. นโยบายในการบริหารองค์กร หมายถึง หลักการและวิธีปฏิบัติ ซ่ึงถือเป็นแนวทาง
ด าเนินการกรอบแนวคิดหรือเจตนารมณ์ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน (Line of action) ดา้น
ต่าง ๆ ของหน่วยงานในการด าเนินงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จหรือบรรลุ
เป้าหมายของผูบ้ริหารองคก์ร 

9. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานดา้นธุรการของของขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y สังกัดส านักงานอยัการสูงสุด ท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา ในการบริหารจัดการงานท่ีได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี เป็นการใช้ทรัพยากรอย่างมี
เป้าหมาย (Goal) โดยจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัไดอ้ย่างคุม้ค่า รวดเร็ว ถูกเกณฑ ์เกิดความ
ส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด สามารถท าใหเ้กิดผลเป็นท่ีพึงพอใจ เกิดประโยชน์แก่สังคม และสามารถท าให้
หน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

10. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับ
ความส าเร็จการได้รับการยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคลอ่ืน ๆ   

11. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Work Achievement) หมายถึง งานด้านธุรการท่ี
ขา้ราชการธุรการ Generation Y สังกดัส านกังานอยัการสูงสุดไดรั้บมอบหมาย ส าเร็จเสร็จสมบูรณ์
ทนัในระยะเวลาท่ีก าหนด มีความถูกตอ้ง มีความเขา้ใจในงานท่ีท า สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใน
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งานท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นอย่างดี รวมไปถึงการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และสามารถปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีหน่วยงานตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



9 
 

 

 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด” ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจและแรงจูงใจในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั Generation Y 
2.4 ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานอยัการสูงสุด 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจและแรงจูงในในการท างาน 
 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 Heihrich Weihrich and Harold Koontz (1993 อา้งถึงใน ณฏัฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ,์ 2562) ได้
ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นแรงผลกัดนัจากภายในซ่ึงเกิดจาก
ความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษยเ์พื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานน้ีท าให้ผูบ้ริหารน ามาใช้ในการบริหารจดัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่าง ๆ ดว้ย
ความพึงพอใจแต่ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ใชว้ิธีการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
 Robbins (2005: 4 อา้งถึงใน อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ, 2551: 15) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ 

หมายถึง แรงกระตุ้น (Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเข้มข้น ( Intensity) ไม่ย่อท้อ 

(Persistence) และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงโดยแรงจูงใจ

นั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางการกระท าบางส่ิงบางอยา่งดว้ย

ความสมคัรใจ เตม็ใจเพื่อไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
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ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs)  

 
ภาพประกอบที่ 2.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) 

 

ทฤษฎีมาสโลว ์หรือ ล าดบัความตอ้งการ 5 ระดบัของมนุษย ์(5 Level Maslow’s hierarchy 
of need) เป็นทฤษฎีจิตวิทยาท่ี อบัราฮมั เอช. มาสโลว ์นกัจิตวิทยาระดบัโลก  คิดคน้เม่ือปี ค.ศ.1943 
ในเอกสารช่ือ “A Theory of Human Motivation) โดยไดอ้ธิบายถึงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย์
วา่จะมีแนวโนม้ความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงขึ้น เม่ือความตอ้งการพื้นฐานนั้นไดรั้บการตอบสนองไป
บา้งแลว้ โดยทฤษฎีของมาสโลวจ์ะแสดงให้เห็นภายชดัเจน โดยการใชพ้ีระมิดท่ีแบ่งออกเป็น 5 ขั้น
หรือ 5 ระดับ แสดงถึงความตอ้งการแต่ละขั้นในชีวิตมนุษย ์โดยระดับท่ี 1-4 เป็นความตอ้งการ
ระดบัตน้ ส่วนระดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูง ซ่ึงระดบัท่ีเป็นระดบัขั้นพื้นฐานท่ีสุด คือ 

1. ความต้องการด้านร่างกาย (PHYSIOLOGICAL NEEDS) เป็นความต้องการพื้นฐาน 
ซ่ึงหมายถึง พื้นฐานปัจจยั 4 ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงความตอ้งการ
พื้นฐานเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการเพื่อตอบสนองความหิว ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทาง
เพศ ความตอ้งการอยู่รอด ส่ิงท่ีท าให้เราสะดวกสบายต่าง ๆ รวมไปถึงการสืบพนัธุ์ดว้ย เพราะการ
สืบพนัธุ์เป็นการกระท าเพื่อเอาชีวิตรอดของเผา่พนัธุ์  

2.  ความตอ้งการด้านความปลอดภยั (SAFETY NEEDS) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า
ความตอ้งการดา้นร่างกาย โดยคนเรามีความตอ้งการความมัน่คง ความอบอุ่นใจ เป็นความตอ้งการท่ี
ท าให้เราสามารถด ารงชีวิตได้โดยมีความปลอดภยั ปราศจากความกลวั อนัตราย และความวิตก

ความต้องการด้านร่างกาย 
(PHYSIOLOGICAL NEEDS)

ความต้องการด้านความปลอดภัย 
(SAFETY NEEDS) 

ความต้องการการยอมรับและความรัก
(BELONGINGNESS AND LOVE NEEDS)

ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือและเกียรติยศ
ชื่อเสียง (ESTEEM NEEDS)

ความต้องการเติมความสมบูรณ์ของชีวิต
(SELF – ACTUALIZATION NEEDS) 
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กงัวล มีความตอ้งการฐานะทางการเงินท่ีมัน่คง มีเงินเก็บ ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตและ
ทรัพยสิ์น หรือแมแ้ต่ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ยกตวัอย่างสินคา้และบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั เช่น กลอ้งวงจรปิด การลงทุนในประกบัสุขภาพ ประกนัชีวิต และการ
อยูใ่นหมู่บา้นท่ีมีการดูแลรักษาความปลอดภยัเป็นอยา่งดี เป็นตน้ 

3. ความต้องการการยอมรับและความรัก (BELONGINGNESS AND LOVE NEEDS) 
ความต้องการความรัก ความต้องการได้รับการยอมรับจากสังคม กลุ่มเพื่อน ครอบครัว 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เพราะว่ามนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมการมีเพื่อน มีครอบครัว มีคนรักท่ีมี
การยอมรับในความสามารถเรานั้นจะมีบทบาทท่ีส าคญัอย่างมากกบัความตอ้งการในระดบัน้ีเป็น
ความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึก ซ่ึงเป็นความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) 
สินคา้และบริการท่ีสามารถตอบสนองอารมณ์และความรู้สึกของความตอ้งการในระดบัน้ีได ้เช่น 
บริการจดัหางานแต่งงาน บริการทวัร์ท่องเท่ียว รถยนต์ BENZ BMW  รวมไปถึงการถ่ายรูปลง 
social media ต่าง ๆ เป็นตน้ 

4. ความต้องการเป็นท่ียอมรับนับถือและเกียรติยศช่ือเสียง  (ESTEEM NEEDS) ความ
ตอ้งการการยกย่องชมเชย ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ ความตอ้งการ
การเคารพนบัถือจากคนอ่ืน ความรู้สึกมีคุณค่า (Self – esteem) เป็นการท่ีเรานั้นตอ้งการการยอมรับ
ในวงกวา้งขึ้น เด่นขึ้น โดยตอ้งการท่ีจะเปล่ียนสถานะทางสังคมให้สูงขึ้นไปด้วยเพื่อให้คนอ่ืน
มองเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีช่ือเสียง มีเกียรติยศ และฐานะต าแหน่ง เช่น การลงเลือกตั้ง การไป
ประกวดตามเวทีต่าง ๆ การมีเคร่ืองเพชร เคร่ืองประดบัราคาแพง อสังหาริมทรัพยต์่าง ๆ เป็นตน้ 
และมาสโลวย์งักล่าวไวว้า่ความตอ้งการการยอมรับเหล่าน้ีส าคญัมากท่ีสุดในกลุ่มเด็กและวยัรุ่น 

5. ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ของชีวิต (SELF – ACTUALIZATION NEEDS) ความ
ตอ้งการสูงสุดท่ีจะมาเติมเตม็ความสมบูรณ์ในชีวิต ซ่ึงแต่ละคนจะมีความปรารถนาสูงสุดในชีวิตไม่
เหมือนกนั มีความเป็นเลิศต่างกนั มีศกัยภาพต่างกนั และสามารถใช้ศกัยภาพท่ีมีทั้งหมดน ามาบรรลุ
เป้าหมายในชีวิต หรือ ความตอ้งการต่าง ๆ ของตวัเองได ้เช่น บางคนตอ้งการเป็นนกัดนตรี นกักีฬา 
หรือจิตกร ท่ีเก่งระดบัโลก เป็นตน้ 

ประเภทของความต้องการ 
ทั้งน้ีความตอ้งการทั้ง 5 ระดบัยงัสามารถแบ่งไดเ้ป็นอีก 2 กลุ่ม 
1. Deficiency needs (D-needs) เป็นความตอ้งการใน 4 ระดับแรก คือ ความตอ้งการด้าน

ร่างกายความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความรับ และความตอ้งการการยอมรับนบัถือ 
2. Being needs or growth Needs (B-needs) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ของชีวิต 

(SELF – ACTUALIZATION NEEDS) 
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ทฤษฎีการจูงใจของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer ERG theory)  

 

 
ภาพประกอบที่ 2.2 ทฤษฎีการจงูใจของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer ERG theory)  

 

ทฤษฎี อี อาร์ จี ของ Alderfer (ERG – Existence, Relatedness and Growth Theory) เป็น
ทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัความตอ้งการ โดยอลัเดอร์เฟอร์เช่ือว่าความตอ้งการอาจจะไม่
เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้มนุษยส์ามารถมีความตอ้งการขั้นใดขั้นหน่ึงก่อนหรือเกิดขึ้นพร้อมกันก็
ได ้โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหว่างความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูงซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์5 ระดบั เหลือเพียง 3 ระดบั ดงัน้ี                                                                                                                                                                                        

1. ความตอ้งการในการอยู่รอด (Existence needs : E) เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นตอ้ง

ใช้ในการด ารงชีพและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม เป็นความตอ้งการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์

ด ารงชีพอยู่ได้ ไดแ้ก่ ความตอ้งการน ้ า อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่าง ๆ  เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม

สูงสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความ

ตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 

ERG 
THEORY

Existence

GrowthRelatedness
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ความตอ้งการในการอยู่รอด (Existence) 

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Related needs : R) เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะ

เป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความ

ตอ้งการปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs : G) เป็นความตอ้งการในระดบั

สูงสุดในระดบัของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความตอ้งการ

การยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 2.3 เทียบทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs) 
และทฤษฎีการจงูใจของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer ERG theory) 

 

 

ความต้องการ
เติมความ

สมบูรณ์ของ
ชีวิต

ความต้องการเป็นที่
ยอมรับนับถือและ
เกียรติยศชื่อเสียง

ความต้องการการยอมรับและ
ความรัก

ความต้องการด้านความปลอดภัย

ความต้องการด้านร่างกาย
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ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s two – factor theory) 

 
ภาพประกอบที่ 2.4 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s two – factor theory) 

ท่ีมา : http://www.stat.rmutt.ac.th  

ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herberg, 1959) ไดศึ้กษาเหตุในการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรในองคก์ร โดยศึกษาถึงทรรศนคติของบุคลากรท่ีมีต่อการท างานเพื่อหาทางท่ีจะ
ลดความไม่พอใจในการท างานเพื่อหาหนทางในการเพิ่มผลผลิตของงานให้มากขึ้น และไดส้ร้าง
ทฤษฎีเรียกวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยัประกอบดว้ยปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation factor หรือ Motivators) หรือปัจจัยความพึง

พอใจ (Satisfier factor) ซ่ึงปัจจยัน้ีจะพบขึ้นในส่วนของท่ีเป็นลกัษณะเน้ือหาของการท างาน เป็น

ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เป็นปัจจยัภายในท่ีขบัเคล่ือนพฤติกรรมของมนุษยท่ี์สัมพนัธ์

กบัธรรมชาติภายในของงานท่ีท า แต่ไม่จ าเป็นตอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มโดยรอบ (Hilmi, Ali 

& Nihal, 2016; Herzberg, 1971) และเป็นกลุ่มปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานท างานด้วย

ความพึงพอใจน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสามารถของบุคคลในการท างานได้

เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี สามารถแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น

ไดร้วมถึงการแสดงส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นถึงผลงานของบุคคลได ้

1.2 การไดรั้บการยมรับนบัถือ (Recognition) คือืการท่ีบุคคลไดรั้บความยอมรับนบัถือ

จากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งดว้ย ซ่ึงอาจจะในรูปของการยกยอ่งชมเชย การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
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1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะ
ของงาน 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผิดชอบงานใหม่ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1.5 ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) คือ การเปล่ียนแปลงสถานท่ี
หรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์รในทางท่ีสูงขึ้น  

2. ปัจจัยค ้ าจุน (hygiene factor) หรือ ปัจจัยธ ารงรักษา (Maintenance factor) ปัจจัยน้ีจะ
เกิดขึ้นในส่วนท่ีไม่พึงพอใจ ท่ีองคก์ารจะตอ้งชดเชยดว้ยสภาพแวดลอ้ม สวสัดิการ ความกา้วหน้า
ของงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงาน หรือการลาออกของบุคลากร เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ี
สกดักั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารภสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขึ้นได ้ปัจจยัในกลุ่มน้ี
ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนอง ประกอบดว้ย 11 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) คือการท่ีบุคคล
ไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ ท่ีช่วยเอ้ือต่อวิชาชีพ 

2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with superior) คือ การติดต่อส่ือสาร
ในลกัษณะคลา้ยคลึงกบัความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่เป็นในลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความเคารพผูบ้งัคบับญัชา 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with subordinates) คือการ
ติดต่อส่ือสารทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

2.4 ความสัมพนัธ์กับเพื่อร่วมงาน (Relationship with peers) คือความสัมพนัธ์อันดี
ระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

2.5 สถานะของอาชีพ (Status) คือ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น 
การมีรถประจ าต าแหน่ง 

2.6 นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) คือ การจ าแนก
บทบาท อ านาจหนา้ท่ี และก าหนดนโยบายเด่นชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 

2.7 สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพทางกายภาพในสถานท่ี
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม ชัว่โมงการท างาน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ 
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2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factors in personal life) คือ สถานการณ์ของงานท่ีส่งผลต่อ
ชีวิตส่วนตวั เช่น การยา้ยท่ีท างานใหม่ท าใหต้อ้งเดินทางไกล 

2.9 ความมัน่คงในงาน (Job security) คือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของ
องคก์ร 

2.10 การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision techniques) คือ  ความ รู้ สึกของ
ผูบ้ ังคับบัญชาในการบริหารความยุติธรรม ความเต็มใจของผูบ้ ังคับบัญชาในการนิเทศงานแก่
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.11 เงินเดือน (Salary) คือ ค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเป็นประจ า เช่น เงินเดือน เงิน
ช่วยเหลือบุตร ค่าเล่าเรียนบุตร ตลอดจนเงินสวสัดิการต่าง ๆ 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  
 ดักลาส แมคเกรเกอร์  (McGregor, 1960) ท่ี เผยแพร่ในหนัง สือ The Human Side of 
Enterprise ไดแ้สดงให้เห็นถึงแนวคิดการบริหารของผูน้ าทั้ง 2 แบบคือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
มุมมองในเชิงลบแบบดั้งเดิม (Traditional View) และ ทฤษฎี Y ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมุมมองในเชิงบวก
ต่อพนักงานท่ีเป็นมนุษย์นิยม (Humanistic View) โดยทั้ ง 2 ทฤษฎีจะกันท่ีมุมมองของผูน้ าต่อ
พฤติกรรมของมนุษยท่ี์เป็นแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

ทฤษฎี X คือ แนวคิดท่ีผูน้ าเช่ือว่าโดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่ชอบท างาน ขาดแรงจูงใจใน
การท างาน ขาดแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง รักสบาย และเช่ือว่าบุคลากรในองค์กรจะหลีกเล่ียง
งาน มีความทะเยอทะยานต ่า แต่มาท างานเพราะตอ้งการแค่อยากไดเ้งิน อยากไดส้วสัดิการ อยากได้
ความมัน่คงเท่านั้น  

ลกัษณะแนวคิดแบบทฤษฎี X (Theory X) 
-  มุมมองแบบดั้งเดิม (Traditional View) เป็นมุมมองเชิงลบ 
-  ธรรมชาติของมนุษยไ์ม่ไดช้อบการท างาน 
-  ท างานเพียงเพราะอยากไดเ้งิน สวสัดิการ และความมัน่คงเท่านั้น 
-  ไม่มีแรงจูงใจ ไม่มีความทะเยอทะยานในการท างาน รวมถึงความตอ้งการพฒันาตนเอง 
-  มกัหลีกเล่ียงความรับผิดชอบหรืองานหากท าได ้
-  ตอ้งใชก้ฎ การบงัคบั และการลงโทษเพื่อกระตุน้ใหท้ างาน 

ทฤษฎี Y คือ มุมมองท่ีเช่ือว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเงิน มองว่าการ
ท างานเป็นเหมือนการเล่นเกมรูปแบบหน่ึง บุคลากรมีความตอ้งการท างาน ตอ้งการพฒันาตนเอง 
และสามารถแกไ้ขปัญหาตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีแรงจูงใจคือผลตอบแทนจากการท างาน 
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ลกัษณะแนวคิดแบบทฤษฎี Y (Theory Y) 
-  มุมมองแบบมนุษยนิ์ยม (Humanistic View) เป็นมุมมองในเชิงบวก 
-  บุคลากรตอ้งการท างาน โดยมีเป้าหมายเป็นผลตอบแทนจากการท างาน 
-  บุคลากรมีความรับผิดชอบและสามารถจดัการตนเองเพื่อใหง้านเสร็จตามเป้าหมายได ้
-  บุคลากรมีความทะเยอะทะยานและตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
-  บุคลากรมีความคิดสร้างสรรคแ์ละตอ้งการแสดงความคิดเห็น 
-  ไม่จ าเป็นตอ้งใชก้ฎเกณฑท่ี์รัดกุมและการบงัคบัเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานท างาน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

 แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Efficiency) นั้น โดยทัว่ไป
มกัหมายถึงความสามารถในการปฏิบติังาน (Performance) กล่าวคือเม่ือผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็ถือ
ว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง และในทางกลบักนัหากมีผลการปฏิบติังานไม่ดี ก็ถือว่ามี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า ซ่ึงให้ไดมี้การให้ค  านิยามท่ีเป็นความหมายของประสิทธิภาพ 
ดงัต่อไปน้ี 

 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2555) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถ

ท่ีท าใหเ้กิดผลในการงาน 

 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548 : 56) กล่าวถึงประสิทธิภาพการ
ท างานโดยทัว่ไปว่า หมายถึงการท างานท่ีประหยดั ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพคุม้ค่ากบัการใช้
ทรัพยากรในดา้นการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา ดงันั้นประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงซ่ึงสามารถสร้างให้
เกิดขึ้นได ้และสามารถวดัไดโ้ดยทางปฏิบติัจะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยัน าเขา้กระบวนการ หรือ
ผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่างประกอบกัน ดังนั้นประสิทธิภาพจึง
สามารถมองไดใ้นแง่มุมต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) เช่น การใช้ทรัพยากร
ทั้งเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูป่ระหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  

2.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม  
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3.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม 
เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริการเป็นท่ีพึงพอใจต่อผูม้า
รับบริการ ดงัเช่น Harring Emerson (1931: 223) ไดก้ล่าวถึงหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพใน
หนังสือ The Twelve Principles of Efficiency ซ่ึงได้รับการยกย่อง กล่าวถึงกันมากในหลัก 12 
ประการของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีสาระส าคญั ดงัน้ี 

1) ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจ่างแจง้ 
2) ใชห้ลกัสามญัในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3) ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4) ตอ้งรักษาความยติุธรรม 
5) ปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม 
6) การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงระเบียน 

(Record) 
7) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8) งานส าเร็จทนัเวลา 
9) ผลงานไดม้าตรฐาน 

10) การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้ 
11) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนได ้  
12) ใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

พีเตอร์สน และพลาวแมน (Peterson & Plowman อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545 : 9) 
ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจ ใน
ความหมายอย่างแคบว่า การลดตน้ทุนในการผลิต และความหมายอย่างกวา้ง หมายถึงคุณภาพของ
การมีประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (competence and 
capability) และในการด าเนินงานทางดา้นธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิต
สินคา้ หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการท่ีเหมาะสมและตน้ทุนน้อยท่ีสุดเพื่อค านึงถึง
สถานการณ์และขอผูกพนัด้านการเงินท่ีมีอยู่ ดังนั้นแนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในดา้น
ธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 ประการคือ คือ ตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา 
(Time) และวิธีการในการผลิต (Method) 

 Miller (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเล้ียง , 2544: 13) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพว่า 
(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละการได้รับผล
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ก าไรจากการปฏิบัติงานนั้ นด้วย (human satisfaction and benefit produced) ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการใหบ้ริการประชาชนโดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทียม (equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ

บริหารงานท่ีมีฐานคติว่าทุกคนเท่าเทียมกนั ดงันั้น ประชาชนทุกคนจะได้รับการปฏิบติัอย่างเท่า

เทียมกนัในทุกแง่มุมของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกกีดกนัในการให้บริการ ประชาชนจะไดรั้บการ

ปฏิบติัในฐานะท่ีเป็นปัจเจกบุคคลท่ีใชม้าตราฐานใหบ้ริการเดียวกนั 

2. การให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา ( timely service) หมายถึง ในการบริการ

จะตอ้งมองวา่การให้บริการสาธารณะจะตอ้งตรงเวลา ผลการปฏิบติังานของหน่วยงานจะถือว่าไม่มี

ประสิทธิผลเลยถา้ไม่ตรงต่อเวลา ซ่ึงจะสร้างความไม่พอใจใหแ้ก่ประชาชน 

3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (ample service) การให้บริการสาธารณะตอ้งมีลกัษณะ

มีจ านวนการใหบ้ริการและสถานท่ีท่ีใหบ้ริการอยา่งเหมาะสม (The right at the Geographical) 

4. การให้การบริการอย่างก้าวหน้า (progression service) หมายถึง การให้บริการ

สาธารณะท่ีมีการปรับคุณภาพและผลการปฏิบติังาน กล่าวอีกนยัหน่ึงคือการเพิ่มประสิทธิภาพ หรือ 

ความสามารถท่ีจะท าหนา้ท่ีไดม้ากขึ้น โดยใชท้รัพยากรเท่าเดิม 

ไซมอน (Simon อา้งถึงใน สถิติ ค  าลาเล้ียง, 2544: 13) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัประสิทธิภาพวา่ 

ถา้จะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดู ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั (Input) กบั 

ผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บเพราะฉะนั้นตาม ทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และถา้

เป็นการบริหารราชการ องคก์รของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (satisfaction) เขา้ไปดว้ย

ซ่ึงอาจเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 

 E  =  (O-I) + S 
 E  =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 O  =  Output คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 
 I  =  Input คือ ปัจจยัน าเขาทรัพยากร 
 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 

 แคทซ์ และ คาฮน์ (Katz and Kahn, 1978: 232-234) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีศึกษา องค์กรระบบ
เปิด (open system) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพนั้นเป็นส่วนประกอบส าคญั
ชองประสิทธิผล ถา้ประสิทธิภาพขององคก์รวดัไดจ้ากการน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลิตท่ีไดจ้ะท าให้



20 
 

 

การวดัคลาดเคล่ือน แต่สามารถวดัประสิทธิภาพได้จากปัจจัยอ่ืน ๆ ได้อีก เช่น การฝึกอบรม 
ประสบการณ์ และความผกูพนั ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในองคก์รอีกดว้ย 

 
ทฤษฎีที่เกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) ซ่ึงเป็นการศึกษาและการออกแบบ องค์กรท่ีมี
รูปแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ก่อให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ซ่ึง
ผูบ้ริหารน ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ มีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Organization Environment)  
2. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information Processing and 
Choices) 
3. การปรับตวัและการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Adaptation and Change)  
4. เป้าหมายขององคก์ร (Goals) 
5. ชนิดของงานท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายส าเร็จ (Work) 
6. การออกแบบองคก์ร (Organization Design) 
7. ขนาดและความสลบัซบัซอ้นของงองคก์ร (Size and Complexity) 
8. วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) 
9. อ านาจและหนา้ท่ี (Power and Authority) 
 

แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ซาลินิค (Zaleanick, 1958, p. 40) ไดก้ล่าววา่ การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่

ขึ้นอยู่กับผูป้ฏิบติัว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน (external and 
internal) มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงถา้หากว่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองมากการปฏิบติังานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่   
1. รายไดห้รือค่าตอบแทน  
2. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ี  

ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่  
1. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ  
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2. ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่การท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดบัในองคก์ารจะท าให้งานท่ีปฏิบติัน้ีสามารถบรรลุ เป้าหมาย
ท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ดท้นัองคก์ารจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร นั้น ๆ ดว้ย 

สมยศ นาวีการ (2544 : 14) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร คือ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) คือ กลยุทธ์เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุด
แขง็ภายในองคก์ร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2. โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติัการ 
3. ระบบ (Systems) ระบบขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบ (Styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ร 
5. บุคลากร (Staff) ผูร่้วมขององคก์ร 
6. ความสามารถ (Skill) 
7. ค่านิยม (Shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 

 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

Peterson & Plowman (1953) สรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 
ขอ้ ประกอบดว้ย 

1. (Quality) คุณภาพของงานจะต้องมีคุณภาพสูงสุด ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์ 
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณของงานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน 

3. เวลา (Time) เวลาท่ีใขใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และ
วิธีการคือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยใหไ้ดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 

ล๊อค (Lock, n.d. อา้งถึงใน ดิเรก อสัถิ, 2555, หน้า9) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในงานมีดว้ยกน้ 9 ประการ คือ 

1. ตวังาน (Work) ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความยากง่ายของงาน โอกาสเรียนรู้
หรือ ศึกษางาน โอกาสท่ีจะท างานส าเร็จ การควบคุมการท างาน และวิธีการท างาน  
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2. เงินเดือน (Pay) ไดแ้ก่ จ านวนเงินท่ีไดรั้บ ความเท่าเทียมและความยุติธรรมในการ
จ่าย เงินเดือนของหน่วยงาน  

3.การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ได้แก่โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ความ
ยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง ของหน่วยงานและหลกัการในการเล่ือนต าแหน่ง  

4. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ได้แก่ การได้รับการยกย่องชมเชยใน 
ผลส าเร็จของงาน ความเช่ือมัน่ในผลงาน  

5. ผลประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน สวสัดิการ การ
รักษาพยาบาล ค่าใชจ่้ายระหวา่งวนัลา วนัหยดุประจ าปี  

6. สภาพการท างาน (Working condition) ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างาน อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน ท่ีตั้ง และรูปแบบการก่อสร้าง
อาคาร สถานท่ีท างาน  

7. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน การให้คุณ
ให ้โทษ ความมีมนุษยสัมพนัธ์ และทกัษะในดา้นการบริหารของผูนิ้เทศ  

8. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) ได้แก่ ความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน การ 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และความมีมิตรภาพอนัดีต่อกนั  

9. หน่วยงานและการจัดการ (Company and management) ได้แก่ ความเอาใจใส่
บุคลากร ในหน่วยงาน นโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน 
 

2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบั Generation Y 
 
 Popticles (2563: ออนไลน์) Generation ก็คือยุคสมยัของกลุ่มคนตามช่วงอายุ ซ่ึงหมายถึง 
ช่วงเวลาเฉล่ียระหวา่งการมีลูกคนแรกของแม่กบัการมีลูกคนแรกของลูก ดงันั้นในแต่ละ Generation 
ก็จะห่างกันประมาณ20 กว่าปี ซ่ึงในเร่ือง Generation น้ีมีคนศึกษากันมากมายโดยเฉพาะสาย
ทางดา้นสังคมศาสตร์ท่ีจะศึกษาทั้งในดา้นพฤติกรรม สังคม การใช้ชีวิต ความคิด ทศันคตต่าง ๆ 
โดยแบ่งแต่ละช่วง Generation ดงัน้ี  

1. Lost Generation (เกิดในช่วงปี 1890-1915) 
2. Greatest Generation (เกิดในช่วงปี 1910-1924) 
3. Silent Generation (เกิดในช่วงปี 1925-1945)  
4. Baby Boomer (เกิดในช่วงปี 1946-1964) 
5. Gen X (เกิดในช่วงปี 1965-1980) 
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6. Gen Y (เกิดในช่วงปี 1981-1996) ทศันคติและคุณค่าของคนกลุ่มน้ี คือ  
- มองโลกในแง่ดี 
- ใหค้วามส าคญักบัความรับผิดชอบต่อสังคม 
- มีความทะเยอทะยาน 
- มีคุณธรรมสูง มีความซ้ือสัตย ์
- มีความมัน่ใจในตวัเอง 
- ชอบเขา้สังคม 

แรงจูงใจของคนกลุ่มน้ี คือ 
-  การไดฝึ้กฝนทกัษะดา้นต่าง ๆ 
-  การไดพ้กัผอ่น 
-  การไดท้ าส่ิงต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
-  ท างานเตม็ท่ีและเท่ียวเล่นอยา่งเตม็ท่ี 
-  อยากใหค้นมองเห็นคุณค่าในตวัเอง 
การส่ือสารและใช้เทคโนโลยีของคนกลุ่มน้ี คือ ชอบการถ่ายทอดสด ดูโทรทศัน์ ดูเคเบิ้ล

ทีวี รับส่งอีเมล์และ SMS ชอบพูดคุยผ่านช่องทางต่าง ๆ บนอินเทอร์เน็ตแบบเรียลไทม์ Social 
Media เป็นประจ าและชอบแก้ปัญหาด้วยการระดมสมอง การหาขอ้มูลจากเว็บไซต์ รวมถึงการ
ปรึกษากนัระหวา่งเพื่อนๆ ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองท่ีเก่ียวกบัชีวิตประจ าวนั และชีวิตการท างาน เป็น
หลกั 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบั Generation Y 
 Philip Kotler, Hermawan Kartajaya and Iwan Setiawan (2021 : 29) ได้อ ธิบ ายไว้ว่ า 
Generation Y หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่ง ปี 1981 – 1996 เป็นรุ่นท่ีถูกพูดถึงกนัมากท่ีสุด ช่วง 2-
3 ทศวรรษท่ีผ่านมา คนรุ่นน้ีมีช่วงหัวเล้ียวหัวต่อสู่ว ัยผู ้ใหญ่ ช่วงเดียวกับโลกเปล่ียนผ่านสู่
สหัสวรรษใหม่ จึงเรียกพวกเขาอีกอย่างว่ารุ่นมิลเลนเนียลส์ Generation Y ส่วนใหญ่เป็นรุ่นลูกของ 
Baby Boomers และยงัเกิดในช่วงเวลาท่ีเด็กเกิดใหม่มีอตัราขยายตวัสูงรอบใหม่ จึงเรียกกนัอีกอย่าง
ว่า Echo Baby Boomers โดยทัว่ไปแลว้พวกเขาเป็นรุ่นท่ีมีการศึกษาสูงและมีความหลากหลายทาง
วฒันธรรมมากกวา่คนรุ่นก่อน 
 เน่ืองจากเป็นรุ่นคนท่ีมีการศึกษาสูงกว่า มีความหลากหลายกว่า และไม่มีปิดกั้นการเปิดรับ
เน้ือหา Generation Y จึงเป็นคนท่ีเปิดใจและมีอุดมคติมากกวา่คนรุ่นอ่ืน Generation Y มกัตั้งค  าถาม
กบัทุกเร่ืองจึงมีแนวโนม้คิดขดัแยง้กบัคนรุ่นเก่ากวา่คาดหวงัใหพ้วกเดินตามขนบ 
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 Generation Y ค่อนขา้งเปิดเผยตวัเองในโซเชียลมีเดียและมกัเปรียบเทียบตวัเองกบัเพื่อน
พวกเขารู้สึกตอ้งการการยอมรับและรับรองจากเพื่อน ท าใหค้  าพูดเพื่อนหรือส่ิงท่ีเพื่อนซ้ือมีอิทธิพล
กบัพวกเขามาก พวกเขาเช่ือเพื่อนมากกว่าแบรนด์ท่ีติดตลาดอยู่ก่อนแลว้ Generation Y จะเน้นใช้
โทรศพัท์มือถือหาขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตก่อนตดัสินใจซ้ือสินคา้ แต่พวกเขาจะไม่ซ้ือของมากเห
มือยกยัคนรุ่นก่อน เพราะชอบมีประสบการณ์มากกว่าคนครอบครองเป็นเจา้ของ พวกเขาไม่เน้น
สะสมเงินทองหรือทรัพยสิ์น แต่เนน้เก็บเก่ียวเร่ืองราวของชีวิต 

Miller และ Washington (2008) กล่าววา่ Generation Y หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 
1981-2000 Generation Y ส่วนใหญ่เป็นรุ่นลูกของกลุ่ม Baby boomers ท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-
1964 และเป็นน้องของ Generation X ท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965 – 1981 ซ่ึงการแบ่งกลุ่มประชากร
ตามช่วงอายุนั้นเป็นเกณฑท่ี์นกัวิชาการอเมริกนันิยมใช ้แต่การใชเ้กณฑน้ี์ก็ไดแ้พร่หลายไปทัว่โลก 
รวมทั้งประเทศไทยดว้ย 

 Solomon (2009) Generation Y กล่าวว่า Generation Y หรือท่ีเรียกว่า GenYers (เจนวาย
เยอร์) นั้น หมายถึง ผูท่ี้เกิดอยูใ่นช่วงปี ค.ศ. 1984 – 2002 ซ่ึงมีจ านวนมากเกือบในสามของประชากร
ในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงถือว่าเกิดในยุคท่ีมีความเจริญทางวิทยาการต่าง ๆ อย่างสูงการติดต่อส่ือสาร
เป็นไปอยา่งรวดเร็วและทัว่ถึง 

 Don Tapscott (2009) กล่าวว่า Generation Y หมายถึงคนท่ีเกิดหลงัปี ค.ศ. 1978 มีช่ือเรียก
อีกอย่างว่า Millennials (มิลเลนเนียล) หรือ The Net Generation (เจเนอเรชั่นเน็ต) เป็นกลุ่มคนท่ี
เกิดขึ้นในยุคท่ีพฒันาของคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต และเทคโนโลยีดิจิทลัเจริญกา้วหน้าเป็นอย่าง
มากซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีได้ส่งผลต่อรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ีเปล่ียนแปลงไปจากคนรุ่นก่อนในปี พ.ศ. 
2553 คาดการณ์ว่ามีประชากรไทยอยู่ในกลุ่ม Generation Y น้ีมีประมาณ 10 ล้านคน คิดเป็น
ประมาณ 16% ของประชากรทั้งหมด (National Master, 2553)  

 Yarrow และ O’Donnell (2009) กล่าววา่ Generation Y ส่วนใหญ่เป็นลูกของของกลุ่ม Baby 
Boomers มี Generation Y จ านวนไม่น้อยท่ีพ่อแม่หย่าร้างหรือแยกกันอยู่ ท าให้ Generation Y ถูก
เล้ียงดูเป็นอยา่งดีนบัตั้งแต่วยัเด็ก ประกอบกบัการเกิดในยคุเทคโนโลยต่ีาง ๆ โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต
มีการพัฒนาอย่างสูง จนเรียกได้ว่าคนเหล่าน้ีอาศัยอยู่ในโลกดิจิทัล (Digital World) จึงท าให้ 
Generation Y มีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัไปจาก Generation อ่ืน ๆ โดยมีลกัษณะเด่น 4 ประการ 
ไดแ้ก่ มีความมัน่ใจในตวัเองสูง มุ่งเน้นความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม ประเมินทางเลือกต่าง ๆ อย่าง
รอบคอบ และตอ้งการความรวดเร็ว 
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 ศรีกญัญา มงคลศิริ (2547) กล่าวถึง กลุ่ม Generation Y หรือ Millennial หมายถึง กลุ่มคนท่ี
ทนัมยั ทั้ง ความคิดและวิถีชีวิต่ีโดดเด่นแตกต่างกบัคน Generation  ก่อนๆ อย่างส้ินเชิง ส่วนหน่ึง
เป็นเพราะมีบางส่วนท่ีก าลัง ศึกษาอยู่และบางส่วนท่ีเร่ิมต้นการท างาน เป็นกลุ่มท่ีมีความเป็น
เอกลกัษณ์ของตนเองสูง มีความฝันกลา้คิดกลา้ท าและเช่ียวชาญเก่ียวกบัเทคโนโลยี  

รัชฎา อสิสนธิสกุล (2548) กล่าวว่า Generation Y  ว่าเป็นกลุ่มคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเอง
และมีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความเช่ียวชาญเก่ียวกบัเทคโนโลยีมีความคิดสร้างสรรค์  ชอบ
ความแปลกใหม่ทา้ทายและตอ้งการประสบความส าเร็จเร็ว  

เสาวคนธ์ วิทรัสโอฬาร (2550) ได้ให้ความหมายของ Generation Y ไวว้่าคือคนท่ีเกิด

ระหว่างปี พ.ศ. 2531 - 2540 จากการศึกษาและรวบรวมผลการวิจยัเก่ียวกบั Generation Y พบว่า 

กลุ่มคน Generation Y โดยส่วนใหญ่มีลกัษณะ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความอดทนต ่า มีความ

อยากรู้อยากเห็น ชอบทา้ทายกฎระเบียบ มีความทะเยอทะยานสูง มีความคุน้เคยกบัเทคโนโลย ีชอบ

การเปล่ียนแปลง มีความกระตือรือร้น มองโลกในแง่ดี มีความคิดสร้างสรรค ์มีความมัน่ใจในตวัเอง

สูง ไม่เคารพผูอ้าวุโสกวา่ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า   

ทิพย์พิมล เกียรติวาทีรัตนะ (2552) ได้อธิบายว่า Generation Y หมายถึงพลเมืองโลกท่ี
เกิดขึ้นระหวา่งปี พ.ศ. 2520 – 2538 เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมีอาย ุ22-40 ปี ซ่ึงในปัจจุบนันบัวา่เป็นกลุ่มคน
ท่ีเกิดขึ้นในช่วงเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู ตลาดหุ้นเติบโต และมีการลงทุนในโครงการใหญ่ ๆ เกิดขึ้น
มากมาย แต่ศรีกัญญา มงคลศิริ (2548) กล่าวไว้ว่า Generation Y เป็นกลุ่มผู ้บริโภครุ่นหลัง 
Generation X มีผูท่ี้ศึกษาได้ก าหนดช่วงอายุไวม้ากน้อยแตกต่างกันไป บ้างก็ครอบคลุมผูท่ี้เกิด
ระหวา่งปี พ.ศ. 2522 – 2537 บา้งก็ครอบคลุมผูท่ี้เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2514 – 2537 ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัการ
พิจารณาลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนัของผูค้นในแต่ละอาย ุโดยเฉพาะการมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากผูท่ี้มี
อายสูุงกวา่และต ่ากวา่อยา่งมาก 

ชัชวาล  (2553 : ออนไลน์ )  Generation Y คือประชากรกลุ่ม ท่ี เ กิดหลัง Extraordinary 
Generation หรือ Generation X เป็นผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2518 – 2539 (ค.ศ.1975 – 1996) เป็นเด็กยุค
ใหม่ตอ้งการเหตุผลในทุกเร่ือง Gen Y เป็นคนทนัสมยั ไม่ตกยุคและมกัเบ่ือง่าย เป็นกลุ่มคนท่ีทนั
โลกทนัเทคโนโลยี สามารถใช้ อุปกรณ์และเคร่ืองมือทนัสมยั เช่น Iphone, Ipod, Tablet และกลอ้ง
ดิจิตอลไดอ้ย่างคล่องแคล่วคน กลุ่มน้ีจึงมีบุคลิกลกัษณะดา้นหน่ึงท่ีค่อนขา้งหวือหวา ตามสมยันิยม
บวกกับความเก่งกลา้ในการแสดงออกและกลา้ท่ีจะคิด มีเอกลกัษณ์โดดเด่น มีความเป็นตวัของ
ตวัเอง 
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 ปณิดดา เกษมจันทโชติ, 2562 กล่าวว่า Generation Y มีความสามารถในด้านการใช้
เทคโนโลยไีม่วา่จะเป็นการใชเ้ทคโนโลยใีนการท างาน การติดต่อส่ือสาร ความบนัเทิงต่าง ๆ แต่คน 
Generation Y นั้นใหค้วามส าคญักบัสังคมและส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งนอ้ยลง โดยไปใหค้วามสนใจใน
โลกออนไลน์หรือสังคมโซเชียลมีเดียแทน ลกัษณะนิสัยของคนกลุ่มน้ีจะเป็นคนค่อนขา้งใจร้อน มี
ความอดทนนอ้ยลง กลา้แสดงออก กลา้เสนอความคิดเห็น ชอบความทา้ทาย มกัมีความคิดเป็นของ
ตัวเอง Generation Y เป็นช่วงอายุท่ีอยู่ในวยัท างานซ่ึงมีทั้งพึ่ งเข้าสู่วยัท างาน และก าลังเข้าสู่วยั
ท างาน และก าลังเข้าสู่วยักลางคน เร่ิมมีความต้องการสร้างความมั่นคง สร้างครอบครัว กลุ่ม 
Generation Y จึงเป็นกลุ่มเป้าหมายของกลุ่มธุรกิจต่าง ๆท่ีพยายามจะเขา้มาศึกษาทศันคติ มุมมอง 
และพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่โอกาสทางธุรกิจในอนาคต   
 

2.4 ข้อมูลท่ัวไปของส านักงานอยัการสูงสุด 
 
ประวติัความเป็นมาของส านกังานอยัการสูงสุด 

ส านักงานอยัการสูงสุด แต่เดิมเป็นกรมอยัการ สังกัดกระทรวงมหาดไทย เคร่ืองหมาย
ราชการและเคร่ืองหมายแสดงสังกดัจึงเป็นรูปตราราชสีห์ ต่อมาพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2534 ได้บัญญัติให้ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นส่วนราชการไม่สังกัดส านัก
นายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง อยู่ในบงัคบับญัชาของนายกรัฐมนตรี จึงได้มี การก าหนด
เคร่ืองหมายราชการและเคร่ืองหมายแสดงสังกดัขึ้นใหม่ ส าหรับใช้เป็นเคร่ืองหมายราชการของ
ส านักงานอยัการสูงสุดและเป็นเคร่ืองหมายแสดงสังกดั ใช้กับเคร่ืองแบบขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
ประกอบกบักฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ ไดบ้ญัญติัให้น ากฎหมาย ว่าดว้ยระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน มาใชบ้งัคบักบัขา้ราชการธุรการของส านกังานอยัการสูงสุด และกฎหมายวา่ดว้ย
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน ไดบ้ญัญติัให้เคร่ืองหมายแบบขา้ราชการพลเรือน เป็นไปตามกฎหมาย
ว่าดว้ย เคร่ืองแบบขา้ราชการฝ่ายพลเรือน และโดยท่ีกฎหมายว่าดว้ยเคร่ืองแบบขา้ราชการฝ่ายพล
เรือน ไดบ้ญัญติัให ้การก าหนดเคร่ืองหมายแสดงสังกดั ส าหรับใชก้บัเคร่ืองแบบขา้ราชการพลเรือน 
ตอ้งออกเป็นกฎส านักนายกรัฐมนตรี ส านักนายกรัฐมนตรี จึงออกประกาศส านักนายกรัฐมนตรี 
เร่ืองการก าหนดภาพเคร่ืองหมายราชการ ตามบญัญติัเคร่ืองหมายราชการ พุทธศกัราช 2482 (ฉบบัท่ี 
129) ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัลงวนัท่ี 7 เมษายน พ.ศ. 2535 เล่ม 109 ตอนท่ี 40 หนา้ 104-
105 และออกกฎส านักนายกรัฐมนตรี ฉบบัท่ี 79 (พ.ศ. 2535) ออกตามความในพระราชบัญญัติ
ขา้ราชการฝ่ายพลเรือน พุทธศกัราช 2478 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัลงวนัท่ี 17 เมษายน 
พ.ศ. 2535 เล่ม 109 ตอนท่ี 51 หนา้ 4-5 ก าหนดเคร่ืองหมายแสดงสังกดัของส านกัอยัการสูงสุด เป็น
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รูปตราพระมหาพิชยัมงกุฎ ประดิษฐานเหนือพระแว่น สุริยกานต์ และตราชูรูปพระขรรค์ รองรับ
ดว้ยช่อชยัพฤกษ์ เคร่ืองหมายราชการ และเคร่ืองหมายแสดงสังกดัของส านักงานอยัการสูงสุด จึง
เปล่ียนจากรูปตราราชสีห์เป็น รูปพระมหาพิชยัมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแว่น พระสุริยกานต์ 
และตราชูรูปพระขรรค์ รองรับด้วยช่อชัยพฤกษ์ มีความหมายถึงอ านาจหน้าท่ีในการเป็นทนาย
แผน่ดิน การใชก้ฎหมายดว้ยความรอบคอบ เป็นธรรม และเด็ดขาด มีชยัชนะเหนืออธรรม 

 
ภาพประกอบที่ 2.5 รูปพระมหาพิชยัมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแว่น พระสุริยกานต์ 

และตราชูรูปพระขรรค ์รองรับดว้ยช่อชยัพฤกษ ์

 
ยุคส านักงานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยงานอสิระ 

การท่ีกรมอัยการได้สังกัดอยู่ในกระทรวงมหาดไทยมาตั้งแต่วนัท่ี 1 สิงหาคม 2465 ได้
ก่อให้เกิดปัญหาขอ้ขดัขอ้งหลายประการ นอกจากนั้น องค์กรอยัการในหลายประเทศได้รับการ
รับรองไวใ้นรัฐธรรมนูญซ่ึงเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ เช่นเดียวกบัองค์กรตุลาการ ในเอเชีย 
เช่น พม่า อินเดีย สาธารณรัฐประชาชนจีน (จีนแดง) ในกลุ่มประเทศลาตินอเมริกา เช่น เม็กซิโก 
เวเนซูเอลา เปรู ปานามา เอลซัลวาดอร์ โคลมัเบีย อิเวคดอร์ โดมินิกัน คิวบา ฯลฯ กลุ่มประเทศ
สังคมนิยม เช่น สหภาพโซเวียต (ก่อนแยกเป็นรัฐอิสระในปัจจุบนั) และประเทศกลุ่มบริวาร ของ
รัสเซีย (เดิม) ยโุรป เช่น สวีเดน เป็นตน้ ฯลฯ 

ดงันั้นคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ จึงไดมี้ประกาศคณะรักษาความสงบเรียบร้อย
แห่งชาติ  ฉบับท่ี  47 และฉบับท่ี  49 ลงวันท่ี  28 กุมภาพันธ์  2534 แยกกรมอัยการออกจาก
กระทรวงมหาดไทย ไปเป็นหน่วยงานราชการอิสระไม่สังกดัส านักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือ
ทบวงใด อยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแล ของนายกรัฐมนตรีโดยตรง โดยเปล่ียนช่ือจาก “กรมอยัการ” เป็น 
“ส านักงานอัยการสูงสุด” และเปล่ียนช่ือต าแหน่ง “อธิบดีกรมอัยการ” และ “รองอธิบดี” กรม
อยัการ” เป็น “อยัการสูงสุด” และ “รองอยัการสูงสุด” ตามล าดบั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อปรับปรุง
ระบบการบริหารงานยุติธรรมในส่วนท่ีเก่ียวกับงานอัยการให้มีความเป็นอิสระเพื่อให้เกิด
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ียิง่ขึ้น และเพื่อมิใหอิ้ทธิพลทางการเมืองกา้วก่ายการด าเนินคดี ซ่ึง
จะท าใหเ้กิดความเป็นธรรมแก่ประชาชนโดยส่วนรวมยิง่ขึ้น 

นอกจากนั้นยงัไดเ้ปล่ียนแปลงโครงสร้างทางการบริหารงานบุคคลตาม “พระราชบญัญติั
ระเบียบข้าราชการฝ่ายอัยการ 2521” ซ่ึงก าหนดให้ “รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย” เป็น
ประธาน ก.อ. โดยต าแหน่ง โดยประกาศคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ ฉบบัท่ี 49 ลงวนัท่ี 
28 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2534 และขอ้ 5 ไดแ้กไ้ขพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการฝ่ายอยัการ พ.ศ.2521 
ก าหนดให้ประธาน ก.อ. มาจากการเลือกตั้งจากผูรั้บบ านาญตามกฎหมายว่า ดว้ยบ าเหน็จบ านาญ
ขา้ราชการซ่ึงเคยรับราชการเป็นขา้ราชการอยัการมาแลว้ ในต าแหน่งไม่ต ่ากวา่รองอธิบดีกรมอยัการ 
หรือ รองอยัการสูงสุด หรือผูท้รง คุณวุฒิในทางกฎหมาย ซ่ึงเป็นผูรั้บบ านาญตามกฎหมายว่าดว้ย
บ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ และเคยรับราชการในต าแหน่งไม่ต ่ากว่าอธิบดีหรือเทียบ เท่าขึ้นไป ทั้งน้ี
ต้องไม่เคยเป็นสมาชิกหรือเจ้าหน้าท่ีพรรคการเมืองในระยะเวลา สิบปีท่ีผ่านมาและไม่เป็น
ขา้ราชการการเมืองหรือสมาชิกรัฐสภาหรือ ทนายความ 

ในการเลือกประธาน ก.อ. ให้คณะกรรมการอยัการ (ยกเวน้ประธาน ก.อ.) ประชุมกัน
ก าหนดรายช่ือบุคคลท่ีเห็นสมควรเป็นประธานไม่นอ้ยกว่า 5 ช่ือ ส่งให้ขา้ราชการท่ีไดรั้บเงินเดือน
ตั้งแต่ชั้น 2 ขึ้นไปท าการเลือกจากรายช่ือดงักล่าว เม่ือผลการเลือกเป็นประการใด ใหน้ายกรัฐมนตรี
น าความกราบบงัคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ แต่งตั้งเหตุผลท่ีกฎหมายใหม่ก าหนดให้
ประธาน ก.อ. มาจากการเลือกตั้งโดยข้าราชการอัยการโดยตรงก็เพื่อให้การบริหารงานบุคคล
ขา้ราชการอยัการเป็นอิสระและปลอดจากการเมืองอยา่งแทจ้ริง 

 
อ านาจและหน้าที่ตาม พ.ร.บ. องค์กรอยัการและพนักงานอยัการ พ.ศ. 2553 มาตรา 23 

ก าหนดให้ส านักงานอยัการสูงสุดนอกจากมีอ านาจและหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการและงาน
วิชาการเพื่อสนับสนุน และอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานอยัการแลว้ ให้มีอ านาจและหน้าท่ี
ดงัต่อไปน้ีดว้ย 

 
อ านาจหน้าท่ีของส านักงานอยัการสูงสุด 

1. ใหค้วามช่วยเหลือประชาชนในการด าเนินการทางกฎหมายรวมตลอดทั้งในการคุม้ครอง
ป้องกนัสิทธิและเสรีภาพของประชาชนและการใหค้วามรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชน 

2. ให้ค  าปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่รัฐบาล และหน่วยงาน
ของรัฐ             
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3. ให้ค  าปรึกษา และตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่นิติบุคคล ซ่ึงมิใช่
หน่วยงานของรัฐแต่ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัตั้งขึ้น ทั้งน้ี ตามท่ีเห็นสมควร 

 4. ด าเนินการเก่ียวกบัการบงัคบัคดีแพ่ง หรือคดีปกครองแทนรัฐบาล หรือหน่วยงานของ
รัฐซ่ึงพนกังานอยัการไดรั้บด าเนินคดีให้ 

5. ด าเนินการตามท่ีรัฐมนตรีร้องขอ เวน้แต่การด าเนินการนั้นจะขดัต่องานในหน้าท่ี หรือ
อาจท าใหข้ดัต่อความเป็นอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 

6.  ด าเนินการเก่ียวกบัการฝึกอบรมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาขา้ราชการฝ่ายอยัการ 
7. ใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐในการอ านวยความยติุธรรม การรักษาผลประโยชน์

ของรัฐและประชาชน 
8. ติดต่อและประสานงานกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่างประเทศเก่ียวกบัเร่ืองท่ีอยูใ่นอ านาจ

และหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือส านกังานอยัการสูงสุด 
9. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือ

ส านกังานอยัการสูงสุด ในการตรวจร่างสัญญาตาม (2) และ (3) ให้ส านกังานอยัการสูงสุดมีหน้าท่ี
รักษาประโยชน์ของรัฐ ในการน้ี ส านกังานอยัการสูงสุดมีหนา้ท่ีรายงานรัฐบาล หรือหน่วยงานของ
รัฐตาม (2) หรือนิติบุคคลตาม (3) ท่ีเป็นคู่สัญญาใหท้ราบถึงขอ้ท่ีควรปรับปรุงหรือแกไ้ขใหส้มบูรณ์ 
ขอ้เสียเปรียบหรือขอ้ท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่รัฐ 

 
อ านาจหน้าท่ีของพนักงานอัยการตาม พ.ร.บ. องค์กรอยัการและพนักงานอัยการ พ.ศ. 2553 มาตรา 
14 มีดังนี ้

1. อ  านาจและหนา้ท่ีตามรัฐธรรมนูญ 
2.ในคดีอาญา มีอ านาจและหน้าท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาและตาม

กฎหมายอ่ืนซ่ึงบญัญติัวา่เป็นอ านาจและหนา้ท่ีของส านกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 
3. ในคดีแพ่ง หรือคดีปกครอง มีอ านาจและหนา้ท่ีด าเนินคดีแทนรัฐบาล หน่วยงานของรัฐ

ท่ีเป็นองค์กรตามรัฐธรรมนูญ ราชการส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาคในศาล หรือใน
กระบวนการทางอนุญาโคตุลาการทั้งปวงกบัมีอ านาจและหนา้ท่ีตามกฎหมายอ่ืน ซ่ึงบญัญติัว่าเป็น
อ านาจและหนา้ท่ีของส านกังานอยัการสูงสุดหรือพนกังานอยัการ 

4. ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซ่ึงเจา้หนา้ท่ีของรัฐถูกฟ้องในเร่ืองการท่ีไดก้ระท า
ไปตามหนา้ท่ีก็ดีหรือในคดีแพ่งหรือคดีอาญาท่ีราษฎรผูห้น่ึงผูใ้ดถูกฟ้องในเร่ืองการท่ีไดก้ระท าตาม
ค าสั่งของเจา้หนา้ท่ีของรัฐซ่ึงไดส้ั่งการโดยชอบดว้ยกฎหมาย หรือเขา้ร่วมหรือช่วยเหลือเจา้หน้าท่ี
ของรัฐ ซ่ึงกระท าการในหนา้ท่ีราชการก็ดี เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับแกต้่างใหก้็ได้ 
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5. ในคดีแพ่ง คดีปกครอง หรือกรณีมีขอ้พิพาทท่ีตอ้งด าเนินการทางอนุญาโตตุลาการท่ี
หน่วยงานของรัฐซ่ึงมิไดก้ล่าวใน (3) หรือนิติบุคคลซ่ึงมิใช่หน่วยงานของรัฐ แต่ไดมี้พระราชบญัญติั
หรือพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งขึ้นเป็นคู่กรณีและมิใช่กรณีท่ีพิพาทกบัรัฐบาลหรือระหว่างหน่วยงาน
ของรัฐดว้ยกนัเอง เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการจะรับวา่ต่างหรือแกต้่างใหก้็ได ้

6. ในคดีท่ีราษฎรฟ้องเองไม่ไดโ้ดยกฎหมายห้าม เม่ือเห็นสมควรพนกังานอยัการมีอ านาจ
เป็นโจทกไ์ด ้

7. ด าเนินการตามท่ีเห็นสมควรเก่ียวกับการบังคับคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยึด
ทรัพยสิ์นใชค้่าปรับตามค าพิพากษา ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 

8. ในกรณีท่ีมีการผิดสัญญาประกนัจ าเลย หรือประกนัรับส่ิงของไปดูแลรักษา ตามประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มีอ านาจและหนา้ท่ีด าเนินคดีในการบงัคบัให้เป็นไปตามสัญญานั้น 
ในการน้ีมิใหเ้รียกค่าฤชาธรรมเนียมจากพนกังานอยัการ 

9. อ านาจและหน้าท่ีตาม ก.อ. ประกาศก าหนดหรือเห็นชอบเพื่อปฏิบัติให้เป็นไปตาม
กฎหมาย หรือมติคณะรัฐมนตรี 

10. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจและหนา้ท่ีของพนกังานอยัการ 
11. ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ีส านักงานอยัการสูงสุด ตามท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากอยัการสูงสุด 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานอยัการตามมาตาร 14 (3) (4) และ (5) พนกังานอยัการจะ

ออกค าสั่งเรียกบุคคลใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาให้ถอ้ยค าก็ได ้แต่จะเรียกคู่ความอีกฝ่ายหน่ึงมาให้ถอ้ยค า
โดยคู่ความฝ่ายนั้นไม่ยนิยอมไม่ไดพ้นกังานอยัการต าแหน่งใดมีอ านาจด าเนินการตามวรรคหน่ึงได้
เพียงใดใหเ้ป็นไปตามระเบียบท่ีส านกังานอยัการสูงสุดก าหนดโดยความเห็นชอบของ ก.อ. 
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ภาพประกอบที่ 2.6 แผนผงัแสดงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านกังานอยัการสูงสุด 
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ภาพประกอบที่ 2.7 แผนผงัแสดงส าคญัและการแบ่งส่วนงานภายในของส านกังานอยัการสูงสุด 
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นโยบายการบริหารงานของอัยการสูงสุด 

 
ภาพประกอบที่ 2.8 นโยบายการบริหารงานของอยัการสูงสุด 
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วิสัยทัศน์ 
“เป็นองคก์รแห่งความยติุธรรมของสังคมเพื่อความมัน่คงของชาติและความผาสุกของประชาชน” 

พนัธกจิ 
1. อ านวยความยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพ โปร่งใส พึ่งพิงไดบ้นพื้นฐานของความเสมอภาค 
2. รักษาผลประโยชน์ของรัฐ เพื่อประโยชน์สาธารณะและการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยนื 
3. รับรู้ ดูแล แกปั้ญหาในการคุม้ครองสิทธิ เสรีภาพ และเป็นท่ีพึ่งของประชาชนในดา้น

กฎหมาย 
4. พฒันาศกัยภาพองคก์รให้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลงของโลกบนฐานความเช่ียวชาญ 

ค่านิยมร่วม “PUBLIC” 
• P: People First  ประชาชนมาท่ีหน่ึง 
• U: Uprightness  เป็นท่ีพึ่งความยติุธรรม 
• B: Betterment  คิดและท าเพื่อพฒันา 
• L: Lawfulness  รักษากฎหมายดว้ยเหตุผล 
• I: Integrity  ประพฤติตนซ่ือสัตยแ์ละโปร่งใส 
• C: Collaboration  ร่วมมือร่วมใจสู่เป้าหมาย 

 

2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

 กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) ศึกษา แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจต่อการ
ปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง โดยเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน 147 คน พบว่า ระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานปฏิบติังาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

 เรณู ฤาชา (2560) แรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 7 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจและแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษากลุ่มเครือข่ายวงับรูพา จังหวดัสระแก้ว สังกัด
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ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 191 คน พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สหวิทยาเขตวงับูรพา จงัหวดัสระแกว้ สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 
ยกเวน้ด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมากท่ีสุดและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัมาก 

นางสาวบุศราคมั รักทว้ม (2562) ศึกษา ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
แรงจูงใจมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์ เนชัน่แนล 
โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 400 คน พบวา่ แรงจูงใจมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานพนกังาน โรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพอว่า การตดัสินใจท่ีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความรู้สึกเก่ียวกับหน่วยงานหรือ
องคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  และระดบัการตดัสินใจระดับปาน
กลาง ไดแ้ก่  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

สิบเอก มนูญ สุรินราช (2563) ศึกษา สภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 
กองบริการ สังกดักรมแผนท่ีทหาร มีวตัถุเพื่อศึกษา สภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร กองบริการ สังกดักรมแผนท่ี  โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน 84 คน พบว่า 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร กองบริการ สังกดักรม
แผนท่ีทหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายบุคคลพบว่าอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้น
การไดย้อมรับการนับถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

มนัสนันท์ มีทรัพย์ทอง (2563) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
วิทยาลัยเทคนิคในภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัวิทยาลยัเทคนิคในภาคตะวนัออก โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน
จ านวน 276 คน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัวิทยาลยัเทคนิคในภาคตะวนัออก 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
วิทยาลยัเทคนิคในภาคตะวนัออกจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
วิทยาลยัเทคนิคในภาคตะวนัออก จ าแนกตามสถานท่ีตั้งวของวิทยาลยัเทคนิคโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
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วชัระ แยม้ชู (2563) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 340 คน 
พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก พนักงานท่ีมีเพศ อายุ รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพ
สมรส และระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ฐิตาภทัร์ ทุทุมมา (2563) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานฝ่าย บิวต้ีแอนด์เซลล์ (Beauty & Sales) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งส้ิน 222 คน 
พบว่าแรงจูงใจท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัธ์ต่อองคก์ร ดา้นความช่ือและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รของพนกังานฝ่าย บิวต้ีแอนดเ์ซลล ์(Beauty & Sales) ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นความมัน่คงในงาน โดยมีระดบันยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.01 และดา้นความรับผิดชอบในงาน มีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ดา้นความสัมพนัธ์ระดบับุคคล และดา้นความมัน่คงในงาน 
มีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05  และด้านปรารถนาออย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนโญบายและการบริหารงาน และดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

พชัรี พนัธุ์แตงไทย (2564) ศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราภฏัอุตรดิตถ ์โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งส้ิน 219 คน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกรายการ โดยดา้นความส าเร็จ
ของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม และด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกรายการ โดย
ดา้นคุณภาพงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นค่าใชจ่้าย และดา้นเวลา ส าหรับปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่าแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับ ด้านนโยบายการบริหาร และด้านสภาพแวดลอ้มการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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พชัรพรรณ ทาศรี (2564) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสน
สุข มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองแสนสุข โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 244 คน พบวา่ 
พนักงานเทศบาลเมืองแสนสุขมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดย
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร สังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 180 คน 
พบวา่ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงชลา อยูใ่น
ระดบัมาก บุคลากรสังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ท่ีมี เพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัสถิติท่ีระดบั 
0.05 และปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบติังาน, ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ, ขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการ

สูงสุด 
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บทที่ 3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation 
Y ของส านักงานอยัการสูงสุด” เพื่อการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงในการท างานของขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y  ของส านักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research Method) โดยจ าแนกตามปัจจยัประชากร ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน โดยมีแบบสอบถาม 
(Questionnaires) ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิด (Close – Ended Questions) และค าถามชนิดปลายเปิด 
(Open – Ended Questions) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จากนั้นจึงน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการวิจยั 
ดงัน้ี 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง   
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง   
 

3.1.1 ประชากรท่ีในการศึกษา 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการธุรการ Generation Y  ของส านักงานอยัการ

สูงสุดซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีเกิดระหว่างปี  พ.ศ. 2523 – 2543 ท่ีปฏิบัติงานทั้ งในส่วนกลางและ
ต่างจงัหวดั ในปี 2566 จ านวน 3,625 คน 

 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการธุรการ Generation Y  ของส านกังานอยัการ

สูงสุด และไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อเป็นตวัแทนของขา้ราชการธุรการ Generation Y  ของ
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ส านักงานอยัการสูงสุด เพราะจะช่วยประหยดัเวลา ประหยดัค่าใช้จ่ายในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และยงัสามารถควบคุมความเคล่ือนไหวได้ง่ายขึ้น แต่ทั้งน้ีการก าหนดขนาดจะต้องมีขนาดท่ี

เหมาะสมท่ีจะสรุปถึงกลุ่มประชากรหมดได ้โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ 

ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 : 727 – 728) ดงัน้ี 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 N แทน ขนาดของประชากร 

 E แทน ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่ม

ตวัอยา่ง 

เม่ือ N = 3,625 

 e = 0.05 

เม่ือแทนค่า จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

𝑛 =  
3,625

1 + 3,625 (0.05)2
 

      = 360 

ดงันั้น ขนาดของกลุ่มวิจยัท่ีใชใ้นการวิจยั คือ  360 

 3.1.3 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
 วิธีการสุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) เป็นการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มท่ี กรณี
ประชาชนท่ีมีจ านวนไม่มากนักแต่มีโอกาสอย่างเท่าเทียม และเป็นอิสระจากกนัท่ีจะไดเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งเหมาะสมส าหรับใชก้บัประชาชนท่ีมีสภาพคลา้ยคลึงกนั 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจัยได้จัดท า เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  โดยใช้เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaires) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ท่ีผูศึ้กษาสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร

ต่าง ๆ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดการวิจยั และวตัถุประสงคก์าร

วิจยั โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมี
ลักษณะค าตอบเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
 ส่วนท่ี 2 เป็นข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ ได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายการบริหารองค์กร ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน จ านวน 12 ขอ้ 

  ส่วนท่ี 3  เป็นข้อค าถามเก่ียวกับแรงจูงในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
มีความสุขในการท างาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า มีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ
ปฏิบติังานท่ีส าเร็จ จ านวน 11 ขอ้ 

ลกัษณะแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายปิด (Close – Ended 
Question) โดยก าหนดค่าคะแนนค าตอบ ดงัน้ี 

คะแนน 5 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัมาก 
คะแนน 3 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยระดบันอ้ย 
คะแนน 5 คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การค านวณระดบัคะแนนเฉล่ียในแต่ละระดบัชั้น โดยใช้การหาความกวา้งอนัตร
ภาคชั้น (Class Interval) ดงัน้ี 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

          จ านวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 
      = 5 – 1 

          5 
      = 0.80 

 เกณฑป์ระเมินค่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด มีเกณฑค์่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการท างานนอ้ยมาก 
 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัย 
 

3.1.1 ศึกษาคน้ควา้เอกสาร วารสาร ต าราทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.1.2 น าขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการศึกษา มาสร้างแบบสอบถาม โดยมีเน้ือหาครอบคลุมตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยั และสมมติฐานในการวิจยั 
 3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ไปน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาหรือผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ให้มีความถูกตอ้งสมบูรณ์ รวมถึงความ
เหมาะสมของภาษา และน าขอ้เสนอแนะท่ีไดม้าปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้แบบสอบถามมีความชดัเจน
ครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวิจยัและรับขอ้เสนอแนะไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
 3.1.4 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มบุคลากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกับ

กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าวิจยัจ านวน 30 ตวัอยา่ง เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่โดยใชส้ัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอน

บาด (α-Coefficient) สรุปผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวม

มีค่า 0.831 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.7  
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  ตารางท่ี 3.4.1 การทดสอบหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ด้าน

ปัจจยัค ้าจุน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ด้านปัจจัยค า้จุน 

ค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

0.73 
2. นโยบายดา้นการบริหารองคก์ร 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 

  จากตารางท่ี 3.4.1 พบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุดดา้นปัจจยัค ้า

จุน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาด (α-Coefficient) เท่ากบั 0.73 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.7 

  ตารางท่ี 3.4.2 การทดสอบหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยั

จูงใจ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ด้านปัจจัยจูงใจ 

ค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) 

1. ความส าเร็จในการท างาน 

0.82 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 

 

  จากตารางท่ี 3.4.2 พบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุดดา้นปัจจยัจูง

ใจ ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาด (α-Coefficient) เท่ากบั 0.82 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.7 
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  ตารางท่ี 3.4.3 การทดสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจในการ

ท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด  

แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด 

ค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) 

1. ดา้นการมีความสุขในงานการท างาน 

0.78 
2. ดา้นการมีความคิดสร้างสรรค์ 
3. ดา้นการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 

 

  จากตารางท่ี 3.4.3 พบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใน

การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา

ของครอนบาด (α-Coefficient) เท่ากบั 0.78 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.7 

3.1.5 น าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
3.4.1.  ผูว้ิจยัท าหนงัสือขออนุญาตและขอความร่วมมือถึงเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด

ในการตอบแบบสอบถาม เพื่อจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั 

3.4.2.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบัขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าจ านวน 360 ชุด ดว้ยตนเองพร้อมทั้งช้ีแจงรายละเอียดใน

การตอบแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างทราบ และเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง แล้วน ามา

ตรวจสอบความถูกต้องได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ทั้งหมด 360 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100% ของจ านวน

แบบสอบถามทั้งหมด 

3.4.3.  น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยั
ทางสังคมศาสตร์ต่อไป 

 
 
 



44 
 

 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.5.1 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผูว้ิจัยได้
ก าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าด าเนินตามขั้นตอนน้ี 

3.5.1.1 การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการ
ตอบแบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์
เท่านั้น 

3.5.1.2 การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหัส
ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.5.1.3 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ของแบบสอบถามและทดสอบสมมติฐาน 

3.5.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.5.2.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลกัษณะของ

กลุ่มตวัอยา่งโดยวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และระยะเวลาในปฏิบติังาน โดยใชค้่าร้อยละ (Percentage)  

3.5.2.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี 
 1. วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ 

Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด โดยใช้สถิติพื้นฐาน ดงัน้ี ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(x ̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (SD) 

2. เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบความ
แตกต่างของค่าที (T-Test) ในกรณีท่ีมี 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปวน (One-Way ANOVA) 
ในกรณีท่ีมี 3 กลุ่มขึ้นไป หากพบความแตกต่างจะด าเนินการทดสอบรายด้านและรายคู่ด้วยการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 

 3. วิเคราะห์แรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านักงานอยัการสูงสุด โดยการใช้ร้อยละ (Percentage) และความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (x ̄) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลารวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน 
ตามล าดบัความมุ่งหมายของการวิจยั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านักงานอัยการสูงสุดเก่ียวกับแรงจูงในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ระยะเวลาในปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation 
Y ของส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวมและรายดา้น 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 4 วิเคราะห์แรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน
อยัการสูงสุด  
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ตอนท่ี 1  ข้อมูลเก่ียวกับการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ท่ีตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบติังาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามซ่ึงเป็นข้าราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 105 29.2  
หญิง 255 70.8  

รวม 360 100 
 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 255 

คน คิดเป็นร้อยละ 70.8 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และอ่ืน ๆ 1 คน 

คิดเป็นร้อยละ 0.3 แสดงขอ้มูลตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
24 - 30 ปี 95 26.4  
31 - 40 ปี 209 58.1  
41 - 44 ปี 56 15.6  

รวม 360 100 
 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี 

จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 58.1 รองลงมาไดแ้ก่ อายุระหว่าง 24 – 30 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็น

ร้อยละ 26.4 และ อายรุะหวา่ง 41 – 44 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 แสดงขอ้มูลตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 20 5.6 
ปริญญาตรี 232 64.4 
ปริญญาโทขึ้นไป 108 30 

รวม 360 100 
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 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 108 

คน คิดเป็นร้อยละ 30 และระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 แสดง

ขอ้มูลตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 205 59.6 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 149 41.4 
หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 6 1.7 

รวม 360 100 
 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 

205 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 รองลงมาไดแ้ก่สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อย

ละ 40.8 และสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 แสดงขอ้มูลตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท 14 3.9 
15,001 – 20,000 บาท 73 20.3 
20,001 – 30,000 บาท 203 56.4 
มากกวา่ 30,000 บาท 70 19.4 

รวม 360 100 
 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ี 

20,001 – 30,000 บาท จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 56.4 รองลงมาได้แก่ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

15,001 – 20,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท 

จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 และรายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 

แสดงขอ้มูลตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลา

ปฏิบติังาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 18 5 
1 ปี – 3 ปี 153 42.5 
4 ปี – 7 ปี 117 32.5 
8 ปี – 10 ปี 23 6.4 
มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 49 13.6 

รวม 360 100 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 

1 ปี – 3 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 รองลงมาไดแ้ก่ ระยะเวลาปฏิบติังาน 4 ปี – 7 ปี เป็น

จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 ระยะเวลาปฏิบติังาน มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 49 คน คิด

เป็นร้อยละ 13.6 และระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5 แสดงขอ้มูล

ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด โดยใชส้ถิติพื้นฐาน ดงัน้ี ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตราฐาน (SD) 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุนและ

ปัจจยัจูงใจ โดยรวมและรายดา้น 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด 

x̄ SD ระดับ อนัดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
2. นโยบายการบริหารองคก์ร 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 
3.55 
3.62 
3.76 
3.73 
4.07 

 
0.91 
1.07 
0.97 
1.11 
0.92 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
5 
4 
2 
3 
1 

รวม 3.75 0.70 มาก  
ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 

 
3.83 
3.82 
3.78 
3.72 

 
0.80 
0.91 
0.89 
0.95 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
1 
2 
3 
4 

รวม 3.79 0.72 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 
3.75 , SD = 0.70) เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร 
และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 3.79 , 
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SD = 0.72)  เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุนด้าน

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

ต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั 
2. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสมกบั

ปริมาณงานท่ีไดรั้บ 
3. การจ่ายค่าปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 

โดยใชก้ารค านวณเป็นชัว่โมง มีความ
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ 

3.66 
 

3.60 
 

3.39 

1.07 
 

1.18 
 

1.28 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
2 
 
3 

รวม 3.55 0.91 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ เงินเดือนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั ค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ และ 

ค่าปฏิบติังานล่วงเวลา โดยค านวณเป็นชัว่โมงท างาน มีความเหมาะสมกบังานท า ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน ดา้น

นโยบายการบริหารองคก์ร 

นโยบายการบริหารองค์กร x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  ท่านทราบนโยบายการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารของส านกังานอยัการสูงสุด 
2.  ท่านทราบนโยบายการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารของส านกังานอยัการสูงสุดและ
น าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.67 
 
 

3.57 

1.14 
 
 

1.21 

มาก 
 
 

มาก 

1 
 
2 

รวม 3.62 1.07 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหารองคก์รโดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การรับทราบนโยบายการ

บริหารงานของผูบ้ริหารของส านกังานอยัการสูงสุด และการรับทราบนโยบายการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารของส านกังานอยัการสูงสุดและน าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร x ̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 
2.  บรรยากาศและความสามคัคีท่ีดี ส่งผลให้
ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.63 
3.90 

1.25 
1.16 

มาก 
มาก 

2 
1 

รวม 3.76 0.97 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  

Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ บรรยากาศและ
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ความสามคัคีท่ีดีส่งผลต่อความกระตือรือร้นในการท างาน และการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

หน่วยงาน ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  พื้นท่ีในการปฏิบติังานของท่านมีความ
เหมาะสม 
2.  ท่านพอใจในมาตราฐานการควบคุม แสง
สวา่ง เคร่ืองปรับอากาศ ลิฟต ์ความสะอาด 
ฯลฯ 

3.66 
 

3.80 

1.28 
 

1.22 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 

รวม 3.73 1.11 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม

และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความพอใจในมาตราฐาน

การควบคุม แสงสวา่ง เคร่ืองปรับอากาศ ลิฟต ์ความสะอาด ฯลฯ และพื้นท่ีในการปฏิบติังานมีความ

เหมาะสม ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน 

ดา้นความมัน่คงในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในการ
ท างาน 
2.  ท่านพอใจในระบบการเกษียณอายท่ีุ 60 ปี 
และประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
3.  ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

4.18 
4.08 

 
3.94 

0.98 
1.11 

 
1.24 

มาก 
มาก 

 
มาก 

1 
2 
 
3 

รวม 4.07 0.92 มาก  
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงานโดยรวมและรายดา้น

อยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานมีความมัน่คงในการท างาน มี

ความพอใจในระบบการเกษียณอายุท่ี 60 ปี และประโยชน์ท่ีไดรั้บ และมีความพอใจในสวสัดิการท่ี

ไดรั้บ ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ด้านความส าเร็จในการท างาน x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมาย KPI ของหน่วยงาน 
2.  ท่านสามารถวางแผนการท างาน เพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น 
3.  ท่านมีส่วนแกไ้ขในกระบวนการท างาน
ต่าง ๆ 

4.10 
 

3.78 
 

3.61 

0.96 
 

1.09 
 

1.22 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
2 
 
3 

รวม 3.83 0.80 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างานโดยรวมและ

รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ งานส าเร็จตามเป้าหมาย KPI ของ

หน่วยงาน  การวางแผนการท างานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และการมีส่วนร่วมในการแก้ไข

กระบวนการท างานต่าง ๆ ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ x ̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
เม่ือท างานส าเร็จ 
2.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือท างานส าเร็จ 

3.76 
 

3.88 

1.13 
 

0.95 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 

รวม 3.82 0.91 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การได้รับการยอมรับ
ผูบ้ังคับบัญชาเม่ือท างานส าเร็จ และการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท างานส าเร็จ 
ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

ดา้นความรับผิดชอบในงาน x̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บผิดชอบในงานท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ี 
2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจาก
เพื่อนร่วมงาน 
3.  ท่านมีความอิสระในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.72 
 

3.89 
 

3.74 

1.12 
 

0.99 
 

1.14 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
1 
 
2 

รวม 3.78 0.89 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในงานโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การได้รับความไวว้างใจในการ
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ท างานจากเพื่อนร่วมงาน การมีความอิสระในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  และไดรั้บผิดชอบในงานท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 

ด้านความเจริญในหน้าที่การงาน x ̄ SD ระดับ อนัดับ 
1.  ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 
2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานใน
การพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การ
อบรม การสัมมนา เป็นตน้ 
3.  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในความเจริญกา้วหนา้
ในการท างานท่ีหน่วยงานมอบให ้

3.89 
 

3.58 
 
 

3.90 

0.99 
 

1.24 
 
 

1.04 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

2 
 
3 
 
 
1 

รวม 3.72 0.95 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ปัจจยัจูงใจ ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานโดยรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ความภาคภูมิใจในความ

เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วยงานมอบให้ การไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ ความสามารถ 

เพื่อความก้าวหน้าในการท างาน และการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ 

ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 18 

 ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการธุรการ Generation Y 
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

เพศ 

t P ชาย หญิง 

x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

 
3.56 

 
1.06 

 
มาก 

 
3.54 

 
0.85 

 
มาก 

 
0.16 

 
0.01 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 3.61 1.09 มาก 3.63 1.06 มาก -0.17 0.60 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์ร 

3.90 0.85 มาก 3.71 1.02 มาก 1.74 0.80 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.73 1.20 มาก 3.73 1.08 มาก -0.04 0.30 
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.02 1.05 มาก 4.09 0.86 มาก -0.62 0.10 

รวม 3.76 0.75 มาก 3.74 0.68 มาก 0.29 0.16 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.81 

 
0.92 

 
มาก 

 
3.83 

 
0.75 

 
มาก 

 
-0.23 

 
0.01 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.85 0.94 มาก 3.81 0.90 มาก 0.37 0.21 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.83 0.94 มาก 3.76 0.87 มาก 0.58 0.35 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 3.58 1.08 มาก 3.78 0.88 มาก -1.88 0.00 

รวม 3.77 0.79 มาก 3.80 0.69 มาก -0.38 0.16 
 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ พบวา่ 

เพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 เพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ พบวา่ 
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 เพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

เพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 
นโยบายการบริหารองคก์ร และดา้นความรับผิดชอบในงาน ตามล าดบั 
 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ 

 ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุ

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงาน
อัยการสูงสุด 

อาย ุ

t P 
24 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 44 ปี 

x̄ 
SD ระดับ 

x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 
3.52 

 
0.90 

 
มาก 

 
3.55 

 
0.88 

 
มาก 

 
3.60 

 
1.08 

 
มาก 

 
0.15 

 
0.85 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 3.62 1.04 มาก 3.63 0.99 มาก 3.60 1.35 มาก 0.01 0.98 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร 

3.72 1.00 มาก 3.83 0.89 มาก 3.58 1.18 มาก 1.62 0.19 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

3.71 1.13 มาก 3.78 1.02 มาก 3.58 1.37 มาก 0.77 0.46 

5. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.06 0.84 มาก 4.10 0.86 มาก 3.96 1.21 มาก 0.58 0.60 
รวม 3.73 0.66 มาก 3.78 0.63 มาก 3.66 0.96 มาก 0.64 0.52 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.69 

 
0.88 

 
มาก 

 
3.86 

 
0.74 

 
มาก 

 
3.97 

 
0.88 

 
มาก 

 
2.34 

 
0.09 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.57 1.07 มาก 3.93 0.76 มาก 3.84 1.03 มาก 5.46 0.00 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.72 0.83 มาก 3.81 0.91 มาก 3.80 0.95 มาก 0.34 0.70 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการ
งาน 

3.58 1.01 มาก 3.79 0.89 มาก 3.73 1.02 มาก 1.58 0.20 

รวม 3.64 0.73 มาก 3.85 0.68 มาก 3.84 0.79 มาก 2.90 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
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24 - 30 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 31 - 40 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 41 - 44 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ได้แก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
24 - 30 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 
และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั 

 31 - 40 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และ
ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 41 - 44 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และ
ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 

ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง

สถิติ 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ตามระดบัการศึกษา 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงาน
อัยการสูงสุด 

ระดับการศึกษา 

F P 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

x̄ 
SD ระดับ 

x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 
3.33 

 
1.05 

 
ปาน
กลาง 

 
3.56 

 
0.90 

 
มาก 

 
3.57 

 
0.92 

 
มาก 

 
0.61 

 
0.54 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 3.85 0.98 มาก 3.60 1.04 มาก 3.62 1.15 มาก 0.47 0.62 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร 

3.80 1.18 มาก 3.77 0.96 มาก 3.75 0.97 มาก 0.33 0.96 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

3.60 1.34 มาก 3.84 1.00 มาก 3.53 1.26 มาก 3.00 0.51 

5. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.85 1.07 มาก 4.10 0.88 มาก 4.04 0.96 มาก 0.74 0.47 
รวม 3.68 0.85 มาก 3.77 0.67 มาก 3.70 0.73 มาก 0.46 0.63 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.61 

 
0.93 

 
มาก 

 
3.80 

 
0.77 

 
มาก 

 
3.92 

 
0.85 

 
มาก 

 
1.53 

 
0.21 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.35 1.14 มาก 3.83 0.86 มาก 3.89 0.91 มาก 3.07 0.47 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.41 1.11 มาก 3.79 0.90 มาก 3.83 0.82 มาก 1.89 0.15 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการ
งาน 

3.33 1.08 ปาน
กลาง 

3.74 0.87 มาก 3.76 1.02 มาก 1.84 0.16 

รวม 3.42 0.93 มาก 3.79 0.69 มาก 3.85 0.72 มาก 2.98 0.52 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน ตามระดบัการศึกษา พบวา่ 

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารองค์กร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตามล าดบั 

 ปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 ปริญญาโทขึ้นไป โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร นโยบาย
การบริหารองคก์ร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 
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 ปัจจยัจูงใจ ตามระดบัการศึกษา พบวา่ 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงาน การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 ปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และ
ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 ปริญญาโทขึ้นไป โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงาน
อัยการสูงสุด 

สถานภาพ 

F P 
โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

x̄ 
SD ระดับ 

x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 
3.46 

 
0.94 

 
มาก 

 
3.71 

 
0.84 

 
มาก 

 
2.61 

 
1.02 

 
ปาน
กลาง 

 
6.74 

 
0.01 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 3.64 1.05 มาก 3.60 0.90 มาก 3.41 0.91 มาก 0.19 0.82 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร 

3.77 0.95 มาก 3.73 1.01 มาก 4.41 0.80 มาก
ท่ีสุด 

1.43 0.24 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

3.67 1.13 มาก 3.82 1.08 มาก 3.66 1.32 มาก 0.78 0.45 

5. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.06 0.87 มาก 4.11 0.96 มาก 3.33 1.17 มาก 2.14 0.11 
รวม 3.72 0.69 มาก 3.79 0.89 มาก 3.48 0.89 มาก 0.90 0.40 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.79 

 
0.82 

 
มาก 

 
3.87 

 
0.79 

 
มาก 

 
4.00 

 
0.84 

 
มาก 

 
0.51 

 
0.60 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.80 0.91 มาก 3.83 0.92 มาก 4.33 0.40 มาก
ท่ีสุด 

0.96 0.38 

3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.77 0.87 มาก 3.79 0.93 มาก 4.16 0.45 มาก 0.56 0.56 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการ
งาน 

3.67 1.01 มาก 378 0.87 มาก 4.00 0.36 มาก 0.83 0.43 

รวม 3.76 0.72 มาก 3.82 0.72 มาก 4.1 0.72 มาก 0.91 0.40 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ 

สถานภาพโสด โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการบริหารองค์กร  และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตามล าดบั 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และนโยบายการบริหารองคก์ร ตามล าดบั 

 หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยู่ในระดบัปาน
กลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้น
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ 
สถานภาพโสด โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน

ระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จใน
การท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 สมรส/อยูด่ว้ยกนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบใน
งาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 หย่าร้าง/แยกกันอยู่ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเวน้การได้รับการ
ยอมรับนับถืออยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงานความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญในหน้าท่ี
การงาน ตามล าดบั 

พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 

ของส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นยัส าคญัทางสถิติ
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน

อยัการสูงสุด จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงาน
อัยการสูงสุด 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

F P 
ไม่เกิน 15,00 บาท 15,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท มากกว่า 30,000 บาท 

x̄ SD ระดับ x ̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

 
2.71 

 
0.77 

 
ปานกลาง 

 
3.34 

 
1.07 

 
มาก 

 
3.61 

 
0.83 

 
มาก 

 
3.77 

 
0.89 

 
มาก 

 
7.17 

 
0.00 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 4.21 1.05 มากท่ีสุด 3.67 1.38 มาก 3.53 1.02 มาก 3.71 1.26 มาก 2.10 0.09 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร 

3.78 1.25 มาก 3.76 0.95 มาก 3.79 0.91 มากท่ีสุด 3.69 1.12 มาก 0.19 0.90 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

3.50 1.10 มาก 3.68 1.05 มาก 3.79 1.08 มาก 3.65 1.11 มาก 0.60 0.61 

5. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.47 0.75 มาก 3.98 0.92 มาก 4.11 0.88 มาก 4.16 1.01 มาก 2.57 0.05 
รวม 3.53 0.58 มาก 3.69 0.74 มาก 3.77 0.62 มาก 3.80 0.87 มาก 0.77 0.50 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.42 

 
1.03 

 
มาก 

 
3.85 

 
0.90 

 
มาก 

 
3.75 

 
0.74 

 
มาก 

 
4.12 

 
0.78 

 
มาก 

 
5.00 

 
0.02 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.71 1.06 มาก 3.81 1.05 มาก 3.75 0.85 มาก 4.06 0.85 มาก 2.05 0.10 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.78 0.81 มาก 3.69 1.19 มาก 3.78 0.78 มาก 3.89 0.85 มาก 0.57 0.63 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการ
งาน 

3.52 1.21 มาก 3.63 1.16 มาก 3.73 0.83 มาก 3.84 0.98 มาก 0.84 0.47 

รวม 3.61 0.81 มาก 3.74 0.93 มาก 3.75 0.62 มาก 3.98 0.68 มาก 2.18 0.89 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
พบวา่ 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ยกเวน้ นโยบายการบริหารองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยู่ใน
ระดับปานกลาง เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ นโยบายการบริหารองค์กร ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และนโยบายการบริหารองคก์ร ตามล าดบั 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก เรียง
อนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน และความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
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รายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน

อยัการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการธุรการ Generation Y 
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

F P น้อยกว่า 1 ปี 1 ปี - 3 ปี 4 ปี – 7 ปี 8 ปี - 10 ปี 10 ปี ขึน้ไป 

x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ x̄ SD ระดับ 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

 
3.05 

 
0.81 

 
ปาน
กลาง 

 
3.45 

 
0.99 

 
มาก 

 
3.63 

 
0.81 

 
มาก 

 
3.68 

 
0.81 

 
มาก 

 
3.81 

 
0.90 

 
มาก 

 
3.20 

 
0.01 

2. นโยบายการบริหารองคก์ร 3.94 0.66 มาก 3.62 1.03 มาก 3.55 1.04 มาก 3.47 1.24 มาก 3.77 0.18 มาก 0.88 0.47 
3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์ร 

3.77 0.95 มาก 3.80 0.97 มาก 3.77 0.88 มาก 3.67 1.17 มาก 3.69 1.13 มาก 
0.16 0.95 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.61 0.84 มาก 3.68 1.17 มาก 3.83 0.98 มาก 3.93 1.05 มาก 3.59 1.30 มาก 0.76 0.55 
5. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.57 0.70 มาก 4.08 0.95 มาก 4.07 0.87 

มาก 
4.34 0.75 มาก

ท่ีสุด 
4.07 1.03 

มาก 
1.85 0.11 

รวม 3.59 0.53 มาก 3.72 0.71 มาก 3.77 0.58 มาก 3.82 0.71 มาก 3.79 0.93 มาก 0.39 0.81 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 

 
3.68 

 
0.88 

 
มาก 

 
3.83 

 
0.80 

 
มาก 

 
3.74 

 
0.81 

 
มาก 

 
4.08 

 
0.62 

 
มาก 

 
3.97 

 
0.85 

 
มาก 

 
1.43 

 
0.22 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.80 1.11 มาก 3.79 0.98 มาก 3.79 0.79 มาก 4.19 0.44 มาก 3.85 1.01 มาก 1.05 0.38 
3. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 3.68 1.04 มาก 3.76 0.96 มาก 3.77 0.80 มาก 4.11 0.56 มาก 3.76 0.95 มาก 0.86 0.48 
4. ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน 3.62 1.25 มาก 3.69 0.96 มาก 3.69 0.88 มาก 4.08 0.54 มาก 3.76 1.07 มาก 0.96 0.42 

รวม 3.70 0.92 มาก 3.77 0.74 มาก 3.75 0.65 มาก 4.12 0.46 มาก 3.84 0.78 มาก 1.45 0.21 
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
พบวา่ 

ระยะเวลาปฏิบติังาน น้อยกว่า 1 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ 
นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 1 ปี - 3 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์กร นโยบายการบริหารองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 4 ปี - 7 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และนโยบายการบริหาร
องคก์ร ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปี - 10 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้น
ความมัน่คงในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ด้านความ
มัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายการบริหาร
องคก์ร และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบาย
การบริหารองค์กร ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบวา่ 
ระยะเวลาปฏิบติังาน น้อยกว่า 1 ปี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียง

อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้น
ความรับผิดชอบในงาน  ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 1 ปี - 3 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
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 ระยะเวลาปฏิบติังาน 4 ปี - 7 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในงาน 
ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปี - 10 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้น
ความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ี
การงาน ตามล าดบั  

 ระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั  

พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตอนท่ี 4 วิเคราะห์แรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน

อยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาใน

ปฏิบติังาน 

ตารางท่ี 4.23 แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัแรงของจูง

ใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ทั้ง 4 ด้าน โดย

ภาพรวม 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านกังานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
x̄ SD แปลผล 

1. ดา้นการมีความสุขในการท างาน 3.92 0.78 มาก 3 
2. ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 3.78 0.95 มาก 4 
3. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 3.99 0.77 มาก 2 
4. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 4.08 0.78 มาก 1 

รวม 3.94 0.64 มาก  
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จากตางรางท่ี 4.23 พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y 

ของส านกังานอยัการสูงสุด ทั้ง 4 ดา้น โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นการ

มีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์น

งานท่ีท า และดา้นการมีความสุขในการท างาน ตามล าดบั 

 ตารางท่ี 4.24 แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงของจูง
ใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความสุข
ในการท างาน 

(n=360) 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ SD 
ระดับ

แรงจูงใจ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

ด้านการมีความสุขในการท างาน 
1. ท่านมีความสุขกบังานท่ีท าอยู่
ในปัจจุบนั 

 
57 

(15.8) 

 
249 

(69.2) 

 
11 

(3.10) 

 
10 

(2.80) 

 
33 

(9.2) 

 
3.79 

 
1.04 

 
มาก 

2. ท่านมีความสุขเมื่องานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

110 
(30.6) 

217 
(60.3) 

9 
(2.50) 

4 
(1.10) 

20 
(5.6) 

4.09 0.93 มาก 

3. ท่านมีความสุขและรู้สึกดีกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

67 
(18.6) 

246 
(68.3) 

11 
(3.10) 

11 
(3.10) 

25 
(6.9) 

3.88 0.97 มาก 

รวม 3.92 0.78 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ระดบัแรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความสุขในการท างาน เรียงตามอนัดบั  ไดแ้ก่ มีความสุขเม่ืองาน

ส าเร็จตามเป้าหมาย มีความสุขและรู้สึกดีกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความสุขกบังานท่ีท าอยู่

ในปัจจุบนั ตามล าดบั 
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 ตารางท่ี 4.25 แสดงความถ่ี ร้อยละ และระดับของแรงจูงในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

(n=360) 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความคิดเห็น 

x̄ SD 

ระดับ
แรงจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ใน
งานท่ีท า 
1. งานท่ีท่านท าสามารถสร้าง
ความคิดสร้างสรรค ์

 
57 

(15.8) 

 
247 

(68.6) 

 
12 

(3.30) 

 
13 

(3.60) 

 
30 

(8.30) 

 
3.88 

 
1.84 

 
มาก 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันา
งานต่าง ๆ ขององคก์ร 

44 
(12.2) 

253  
(70.3) 

13 
(3.60) 

16 
(4.40) 

34 
(9.4) 

3.71 1.52 มาก 

3. ท่านสามารถต่อยอดความรู้
และสร้างสรรคผ์ลงานได ้

56 
(15.6) 

243 
(67.5) 

15 
(4.20) 

8 
(2.20) 

38 
(10.6) 

3.75 1.08 มาก 

รวม 3.78 0.95 มาก 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท า เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ งานท่ีท า

สามารถสร้างความคิดสร้างสรรค์ งานท่ีท าสามารถต่อยอดความรู้และสร้างสรรค์ผลงานได้ และ
การมีส่วนร่วมในการพฒันางานต่าง ๆ ขององคก์ร ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.26 แสดงความถ่ี ร้อยละ และระดับของแรงจูงในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

(n=360) 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความส าคัญ 

x̄ SD 

ระดับ
แรงจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

ด้านการมีการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
1. งานท่ีท่านท ามีประสิทธิภาพ
และไดรั้บการยอมรับ 

 
75 

(20.8) 

 
248 

(68.9) 

 
11 

(3.10) 

 
5 

(1.40) 

 
21 

(5.80) 

 
 

3.97 

 
 

0.90 

 
 

มาก 

2. งานท่ีท่านท าส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

96 
(26.7) 

233  
(64.7) 

6 
(1.70) 

3 
(0.80) 

22 
(6.1) 

4.05 0.93 มาก 

3. งานท่ีท่านท าไม่ส่งผลกระทบ
ต่อเพื่อนร่วมงานและสังคม 

88 
(24.4) 

232 
(64.4) 

4 
(1.10) 

9 
(2.5) 

27 
(7.5) 

3.95 1.01 มาก 

รวม 3.99 0.77 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ งานส าเร็จ

ตามระยะเวลาท่ีก าหนดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ งานมีประสิทธิภาพและไดรั้บการยอมรับ และงาน
ไม่ส่งผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานและสังคม ตามล าดบั 

ตารางท่ี 4.27 แสดงความถ่ี ร้อยละ และระดับของแรงจูงในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 

(n=360) 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับความส าคัญ 

x̄ SD 

ระดับ
แรงจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

ด้านการมีการปฏิบัติงานท่ีส าเร็จ 
1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบตัิงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จ 

 
120 

(33.3) 

 
219 

(60.8) 

 
5 

(1.40) 

 
3 

(0.08) 

 
13 

(3.60) 

 
4.19 

 
0.81 

 
มาก 

2. ผลส าเร็จของงานมากกว่า
เป้าหมายท่ีท่านตั้งไว ้

85 
(23.6) 

238  
(66.1) 

5 
(1.40) 

6 
(1.71) 

26 
(7.2) 

3.97 0.98 มาก 

รวม 4.08 0.78 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ เรียงตามอนัดบั  ไดแ้ก่ มีความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ  และผลส าเร็จของงานมากกว่าเป้าหมายท่ีท่านตั้ งไว้ 
ตามล าดบั 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 

ในการวิจัยค ร้ังน้ี  ผู ้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปัจจัย ส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ต่างกนั  มี
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการแตกต่างกนั จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถสรุปรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

สมมติฐานในการวิจัย 
ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ

ระยะเวลาปฏิบติังาน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของ

ส านกังานอยัการแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการ จ าแนกตามเพศ 

แรงจูงในการท างานของ 
ข้าราชการธุรการ Generation Y  
ของส านักงานอัยการสูงสุด 

ชาย หญิง 

t P 
x̄ SD 

ระดับ
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ

แรงจูงใจ 

1. ดา้นการมีความสุขในการท างาน 3.94 0.83 มาก 3.91 0.77 มาก 0.36 0.375 
2. ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 3.78 0.94 มาก 3.78 0.96 มาก 0.65 0.307 
3. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 4.00 0.76 มาก 3.98 0.77 มาก 0.23 0.541 
4. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ 4.05 0.87 มาก 4.09 0.74 มาก -0.39 0.214 

รวม 3.95 0.70 มาก 3.94 0.61 มาก 0.08 0.153 

 
จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการท่ีมีเพศต่างกนั

มีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชายมี

แรงจูงใจมากกวา่ผูห้ญิง 

 

 

 



73 
 

 

ตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการ จ าแนกตามอาย ุ

แรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของ
ส านักงานอัยการสูงสุด 

อาย ุ

F T 
24 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 44 ปี 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
1. ดา้นการมีความสุข
ในการท างาน 

3.80 0.79 มาก 3.93 0.79 มาก 4.08 0.74 มาก 2.206 0.112 

2. ดา้นการมีความคดิ
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

3.78 1.23 มาก 3.78 0.82 มาก 3.76 0.87 มาก 0.17 0.984 

3. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.92 0.77 มาก 4.03 0.70 มาก 3.96 1.01 มาก 0.73 0.481 

4. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีส าเร็จ 

4.00 0.80 มาก 4.09 0.71 มาก 4.17 0.96 มาก 
0.90 0.404 

รวม 3.88 0.64 มาก 3.69 0.61 มาก 3.99 0.75 มาก 0.731 0.482 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการท่ีมีอายตุ่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของ
ส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับการศึกษา 

F T 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
1. ดา้นการมีความสุข
ในการท างาน 

3.83 0.79 มาก 3.94 0.75 มาก 3.90 0.83 มาก 0.229 0.795 

2. ดา้นการมีความคดิ
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

3.66 0.87 มาก 3.77 0.82 มาก 3.82 1.21 มาก 0.38 0.789 

3. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

4.21 0.48 มากท่ีสุด 3.95 0.79 มาก 4.02 0.77 มาก 1.158 0.315 

4. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีส าเร็จ 

4.10 0.66 มาก 4.04 0.81 มาก 4.17 0.72 มาก 1.02 0.360 

รวม 3.95 0.55 มาก 3.92 0.65 มาก 3.98 0.64 มาก 0.235 0.790 
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จากตารางท่ี 4.30 พบว่าขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุดท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 

0.05 

ตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการ จ าแนกตามสถานภาพ 

แรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของ
ส านักงานอัยการสูงสุด 

ระดับการศึกษา 

F T 
โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

x̄ 
SD ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
1. ดา้นการมีความสุข
ในการท างาน 

3.82 0.84 มาก 4.04 0.70 มาก 4.11 0.27 มาก 3.585 0.029* 

2. ดา้นการมีความคดิ
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

3.80 1.05 มาก 3.76 0.81 มาก 3.61 0.85 มาก 0.148 0.863 

3. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.96 0.78 มาก 4.05 0.77 มาก 4.00 0.36 มาก 0.699 0.498 

4. ดา้นการมีการ
ปฏิบตัิงานท่ีส าเร็จ 

4.01 0.81 มาก 4.16 0.49 มาก 4.41 0.49 มาก 2.143 0.119 

รวม 3.89 0.67 มาก 4.00 0.59 มาก 4.03 0.26 มาก 1.299 0.274 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่าขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุดท่ีมี

สถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการมีความสุขในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนภาพรวมและดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 

0.05 
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ตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของส านักงานอยัการ จ าแนก

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการธุรการ Generation 
Y ของส านกังานอัยการสูงสุด 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

F T 
ไม่เกิน 15,000 บาท 15,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท มากกว่า 30,000 บาท 

x̄ 
SD ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นการมีความสุขในการ
ท างาน 

3.64 1.04 มาก 3.93 0.88 มาก 3.90 0.74 มาก 4.03 0.75 มาก 1.146 0.330 

2. ดา้นการมีความคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

4.07 2.41 มาก 3.73 1.04 มาก 3.73 0.87 มาก 3.91 0.766 มาก 1.132 0.336 

3. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.64 1.23 มาก 3.94 0.94 มาก 3.97 0.70 มาก 4.17 0.633 มาก 2.425 0.065 

4. ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ี
ส าเร็จ 

3.96 0.92 มาก 4.01 0.96 มาก 4.05 0.70 มาก 4.27 0.75 มาก 1.765 0.153 

รวม 3.83 0.90 มาก 3.90 0.81 มาก 3.91 0.57 มาก 4.10 0.544 มาก 1.763 0.154 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่าข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุดท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างาน 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของส านักงานอยัการ จ าแนก

ระยะเวลาปฏิบติังาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของข้าราชการ
ธุรการ Generation Y ของ
ส านักงานอัยการสูงสุด 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

F P น้อยกว่า 1 ปี 1 ปี – 3 ปี 4 ปี – 7 ปี 8 ปี – 10 ปี 10 ปี ขึน้ไป 

x̄ SD ระดับ 
แรงจูงใจ x ̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

x̄ SD 
ระดับ 

แรงจูงใจ 
x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ x̄ SD 

ระดับ 
แรงจูงใจ 

1. ดา้นการมีความสุขใน
การท างาน 

3.70 1.05 มาก 3.93 0.79 มาก 3.89 0.73 มาก 4.21 0.43 
มาก
ท่ีสุด 

3.91 0.92 มาก 1.203 0.309 

2. ดา้นการมีความคิด
สร้างสรรคใ์นงานท่ีท า 

4.24 2.11 
มาก
ท่ีสุด 

3.77 0.89 มาก 3.66 0.83 มาก 3.94 0.68 มาก 3.84 0.92 มาก 1.660 0.159 

3. ดา้นการมีการปฏิบติังาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.62 1.16 มาก 3.98 0.79 มาก 4.01 0.64 มาก 4.10 0.81 มาก 4.06 0.78 มาก 1.252 0.289 

4. ดา้นการมีการปฏิบติังาน
ท่ีส าเร็จ 

3.88 0.94 มาก 4.13 0.72 มาก 4.00 0.73 มาก 4.19 0.87 มาก 4.12 0.93 มาก 0.903 0.462 

รวม 3.86 0.98 มาก 3.95 0.60 มาก 3.89 0.60 มาก 4.11 0.56 มาก 3.98 0.74 มาก 0.700 0.592 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่าข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างาน 

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.5
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ตารางท่ี 4.34 ผลสรุปการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
          การศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงในใจในการ
ท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านักงานอยัการ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดสมมติฐานการวิจยั 
ว่า แรงจูงในใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ  Generation Y ของส านักงานอัยการ
สูงสุด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผล
ต่อแรงจูงในใจในการท างานของข้าราชการ
ธุรการ  Generation Y ของส านักงานอัยการ
แตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงไดท้ าการเก็บวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ านวน 360 คน และน าผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ ประเมินผลโดยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ผูวิ้จยัไดน้ ามาสรุปผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะตามล าดบั ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 

5.2 อภิปรายผล 

5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยเร่ืองเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด สรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
  5.1.1 ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัทางประชากรศาสตร์ 
  จากการศึกษาขอ้มูลทางด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด พบว่าส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศ
หญิง จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 70.8 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.4 มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 232 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 มีสถานภาพโสด จ านวน 
205 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 203 คน คิดเป็น
ร้อยละ 56.4 มีระยะเวลาปฏิบติังาน 1 ปี – 3 ปี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
  5.1.2 ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดด้งัน้ี  

5.1.2.1 ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอบัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้น
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านด้านนโยบายและการบริหาร และด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ เม่ือพิจารณารายดา้นผลปรากฏ ดงัน้ี 

ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท าใน
ปัจจุบนั ค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ และ ค่าปฏิบติังานล่วงเวลา โดยค านวณ
เป็นชัว่โมงท างาน มีความเหมาะสมกบังานท า ตามล าดบั  

ดา้นนโยบายการบริหารองค์กรโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียง
อันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การรับทราบนโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารของ
ส านกังานอยัการสูงสุด และการรับทราบนโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารของส านกังานอยัการ
สูงสุดและน าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามล าดบั 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์รโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก เรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ บรรยากาศและความสามัคคีท่ีดีส่งผลต่อความ
กระตือรือร้นในการท างาน และการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน ตามล าดบั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียง
อันดับค่า เฉ ล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่  ความพอใจในมาตราฐานการควบคุม แสงสว่าง 
เคร่ืองปรับอากาศ ลิฟตค์วามสะอาด ฯลฯ และพื้นท่ีในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม ตามล าดบั 

ด้านความมัน่คงในงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ หน่วยงานมีความมัน่คงในการท างาน มีความพอใจในระบบการ
เกษียณอายท่ีุ 60 ปี และประโยชน์ท่ีไดรั้บ และมีความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ ตามล าดบั 

5.1.2.2 ปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากเรียงอบัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน เม่ือพิจารณารายดา้นผลปรากฏ ดงัน้ี 
   ดา้นความส าเร็จในการท างานโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ งานส าเร็จตามเป้าหมาย KPI ของหน่วยงาน  การวางแผนการ
ท างานเพื่อป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขกระบวนการท างานต่าง ๆ 
ตามล าดบั 
   ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานส าเร็จ และ
การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท างานส าเร็จ ตามล าดบั 
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   ด้านความรับผิดชอบในงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน การมี
ความอิสระในงานท่ีได้รับมอบหมาย  และได้รับผิดชอบในงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี  
ตามล าดบั 
   ด้านความเจริญในหน้าท่ีการงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในความเจริญก้าวหน้าในการท างานท่ี
หน่วยงานมอบให้ การได้รับโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ ความสามารถ เพื่อความก้าวหน้าในการ
ท างาน และการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การ
ฝึกอบรม การสัมมนา ตามล าดบั 
 
  5.1.3 ผลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในปฏิบติังาน 
   5.1.3.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ 

ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดับมาก เรียงอันดับค่า เฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร 
และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั ส่วนเพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ตามล าดบั 
   ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามเพศ พบวา่ เพศชาย โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญ
ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ส่วนเพศหญิง โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความเจริญใน
หนา้ท่ีการงาน นโยบายการบริหารองคก์ร และดา้นความรับผิดชอบในงาน ตามล าดบั 
   5.1.3.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุ
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  ดา้นปัจจยัค ้าจุน  อาย ุ24 - 30 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการบริหารองค์กร และค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ตามล าดบั อาย ุ31 - 40 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการบริหารองค์กร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
ตามล าดบั อายุ 41 - 44 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั 
   ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุ 24 - 30 ปี โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั อาย ุ31 - 
40 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ ก่ การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญใน
หน้าท่ีการงานตามล าดบั อายุ 41 - 44 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย  ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน  การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานตามล าดบั พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุโดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.3.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ด้านปัจจัยค ้ าจุน ตามระดับการศึกษา พบว่า อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ นโยบายการ
บริหารองค์กร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั  ส่ ว น ป ริ ญ ญ า ต รี  
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
ในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร นโยบายการ
บริหารองคก์ร และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั และปริญญาโทขึ้นไป โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน
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ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร นโยบายการบริหารองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 
   ปัจจยัจูงใจ ตามระดบัการศึกษา พบว่า อนุปริญญาหรือเทียบเท่า โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ด้านความรับผิดชอบในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความเจริญในหน้าท่ีการงาน 
ตามล าดบั ส่วนปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และ
ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานตามล าดบั และปริญญาโทขึ้นไป โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานตามล าดบั พบว่าปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุด 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.3.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ 

  ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่สถานภาพโสด โดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบายการบริหารองคก์ร 
และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดับส่วนสมรส/อยู่ด้วยกนั โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และ
นโยบายการบริหารองคก์ร ตามล าดบั และหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 
ยกเวน้ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด และค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองค์กร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  นโยบายการบริหารองค์กร ดา้นความ
มัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และ ตามล าดบั 
   ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าสถานภาพโสด โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้น
ความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ส่วนสมรส/อยูด่ว้ยกนั โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานตามล าดบั และหยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้การไดรั้บการยอมรับนบัถืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน
ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความเจริญในหน้าท่ีการงานตามล าดบั พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตาม
สถานภาพ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.3.5 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ นโยบายการบริหารองคก์ร
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารองค์กร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ตามล าดบั ส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายการบริหารองค์กร และค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ตามล าดบั ส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดับมาก ยกเวน้ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงอันดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และนโยบายการบริหาร
องค์กร ตามล าดบั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 
เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ตามล าดบั 
   ด้านปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน ไม่เกิน 15,000 บาท โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความเจริญในหน้าท่ีการ
งาน และความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ ส่วนรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท 
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าเร็จใน
การท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหน้าท่ี
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การงาน ตามล าดบั ส่วนรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ และด้านความเจริญในหน้าท่ีการงาน ตามล าดบั และรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและราย
ดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
   5.1.3.6 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

  ด้านปัจจัยค ้ าจุน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลา
ปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ตามล าดบั ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 1 ปี - 3 ปี โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก เรียงอนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร นโยบายการบริหารองค์กร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 4 ปี - 7 ปี โดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ และนโยบายการบริหารองค์กร  ตามล าดับ ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปี - 10 ปี 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเวน้ด้านความมั่นคงในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียง
อนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายการบริหารองคก์ร และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องคก์ร ตามล าดบั ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียง
อนัดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ตามล าดบั 
   ปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า ระยะเวลาปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การ
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ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน  ดา้นความเจริญใน
หนา้ท่ีการงาน และ ตามล าดบั ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 1 ปี - 3 ปี โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบัส่วนระยะเวลา
ปฏิบติังาน 4 ปี - 7 ปี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 
ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน และดา้น
ความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ส่วนระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปี - 10 ปี โดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน 
และดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั และระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีขึ้นไป โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความเจริญในหน้าท่ีการงาน  ตามล าดับ 
พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  Generation Y ของส านักงาน
อยัการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

5.1.4 ผลวิเคราะห์เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation 
Y ของส านักงานอยัการสูงสุดพบว่า แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด ทั้ง 4 ดา้น โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นการ
มีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์น
งานท่ีท า และดา้นการมีความสุขในการท างาน ตามล าดบัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

ดา้นการมีความสุขในการท างาน มีระดบัแรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความสุขในการท างาน เรียงตามอนัดบั ไดแ้ก่ มี
ความสุขเม่ืองานบรรลุเป้าหมาย ความสนุกสนานและรู้สึกดีกบังานท่ีท า และท่านมีความสุขกบังาน
ท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ตามล าดบั 

 ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท า  มีระดับแรงจูงในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ี
ท า เรียงตามอนัดับ ได้แก่ งานท่ีท่านท าสามารถสร้างความคิดสร้างสรรค์ ท่านสามารถต่อยอด
ความรู้และสร้างสรรคผ์ลงานได ้และท่านมีส่วนร่วมในการพฒันางานต่าง ๆ ขององคก์ร ตามล าดบั 

ด้านการมีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีระดับแรงจูงในการท างานของ
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการมีความคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ี
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ท า เรียงตามอนัดับ ได้แก่ งานท่ีท่านท าสามารถสร้างความคิดสร้างสรรค์ ท่านสามารถต่อยอด
ความรู้และสร้างสรรคผ์ลงานได ้และท่านมีส่วนร่วมในการพฒันางานต่าง ๆ ขององคก์ร ตามล าดบั 

 ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จพบว่า แรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ 
Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นการมีการปฏิบติังานท่ีส าเร็จ เรียงตามอนัดบั  ไดแ้ก่ 
งานท่ีท่านท าสามารถสร้างเสร็จไดท้นัตามกรอบระยะเวลท่ีก าหนดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  งานท่ี
ท่านท ามีประสิทธิภาพและไดรั้บการยอมรับ และงานท่ีท่านท าไม่ส่งผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงาน
และสังคม ตามล าดบั 

  5.1.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลผลการทดสอบสมมุติฐาน 
  แรงจูงในใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของส านักงาน
อยัการสูงสุด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงในใจในการท างานของขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษา เร่ือง แรงจูงในใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด ผูวิ้จยัไดท้ าการอภิปรายผลโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

5.2.1  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการ
สูงสุดโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงจากผลการวิจยัดงักล่าวไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้และ
พบว่าขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด จะให้ความส าคญัการความส าเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพราะเช่ือว่าถา้ท างานไดส้มบูรณ์ เสร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีก าหนด จะ
ไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ จะเกิดความมัน่คงในหน้าท่ี
การงาน และจะไดผ้ลตอบแทนในรูปแบบเงินและสวสัดิการ เพื่อน าไปใชใ้นการด ารงชีวิต ซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) โดยท่ี
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด ก็มีความตอ้งการท่ีจะมาเติมเต็มความ
สมบูรณ์ในชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกาย (PHYSIOLOGICAL NEEDS) ความตอ้งการดา้น
ความปลอดภัย (SAFETY NEEDS) ความต้องการการยอมรับและความรัก(BELONGINGNESS 
AND LOVE NEEDS) ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับนับถือและเกียรติยศช่ือเสียง (ESTEEM NEEDS) 
และ ความต้องการเติมความสมบูรณ์ของชีวิต (SELF – ACTUALIZATION NEEDS) โดยผล
การศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560) พบว่า ระดับแรงจูงใจต่อการ
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ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอป่าโมก จงัหวดัอ่างทอง โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก  

5.2.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ  Generation Y ของ
ส านักงานอยัการสูงสุด โดยรวมทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดับมาก ผลการวิจยัพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด แยกเป็น
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก 
(Herzberg Barnard and Snyderman. 1995 : 113 – 119) เน่ืองจากผู ้บริหารของส านักงานอัยการ
สูงสุดมีนโยบายท่ีชดัเจน และมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสวสัดิการในการส่งเสริมและฟ้ืนฟูดา้นสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด เพื่อให้การปฏิบติั
ราชการของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุดเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้ น และยงัมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในองค์กรโดยการมอบ
เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติให้กบับุคลากรในส านกังานอยัการสูงสุด และประชาชนผูท้  าคุณประโยชน์
ให้ส านกังานอยัการสูงสุด โดยสอดคลอ้งกบังานศึกษาของ เรณู ฤาชา (2560) ท่ีพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูมธัยมศึกษา สหวิทยาเขตวงับูรพา จงัหวดัพระแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.3.1 ขอ้เสนอแนะเพื่อการท าวิจยัในคร้ังต่อไป 
 5.3.1.1 ควรศึกษาแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านักงานอยัการสูงสุดในลกัษณะการวิจยัเชิงคุณภาพร่วมด้วย เช่น วิธีการสังเกตแบบร่วม การ
สัมภาษณ์แบบFocus Group เป็นตน้ เพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกและความคิดเห็นในแต่ละดา้นของ
ขา้ราชการธุรการGeneration Y ของส านกังานอยัการสูงสุดมากยิง่ขึ้น 

 5.3.1.2 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะขา้ราชการธุรการ Generation Y 
ของส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงอาจจะท าใหข้อ้มูลในคร้ังน้ีไม่สามารถอา้งอิงไดก้บัขา้ราชการธุรการ 
Generation อ่ืน ๆ ของส านกังานอยัการสูงสุด ดงันั้น จึงควรขยายขอบเขตการวิจยัไปยงักลุ่มตวัอย่าง
ท่ีเป็น Generation อ่ืน ๆ ด้วยเพื่อศึกษาความแตกต่างและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน
ระหวา่ง Generation ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด 
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  5.3.1.3 การศึกษาในคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุด โดยให้กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการธุรการ 
Generation Y ท่ีปฏิบัติงานและมีภูมิล าเนาอยู่ในส่วนกลางของส านักงานอัยการสูงสุด เพื่อ
เปรียบเทียบผลท่ีไดว้า่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 

 5.3.2 ขอ้เสนอแนะทัว่ไป 
  5.3.2.1 แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในงานในส่วนของการไดรั้บผิดชอบในงานท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี ถึงแมจ้ะอยู่ในระดบัมากก็ตาม แต่ก็มีค่าเฉล่ียน้อยกว่าดา้นการไดรั้บ
ความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน และดา้นการมีอิสระในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา
ควรมีการบริหารบุคลากรโดยการวิเคราะห์ลกัษณะงานและมอบหมายความรับผิดชอบงานให้
เหมาะสมกบัต าแหน่ง หรือการจดัวางคนท่ีมีทกัษะ ความรู้ รวมไปถึงลกัษณะนิสัย บุคลิกภาพให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มหรือต าแหน่งงาน (Put the right man on the right job) เพราะทรัพยากร
ดา้นบุคลากรนบัเป็นส่วนส าคญัอย่างยิง่ในการขบัเคล่ือนหน่วย 

  5.3.2.2 แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความเจริญในหนา้ท่ีการงานในส่วนของการไดรั้บการสนบัสนุน
จากหน่วยงานในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การอบรม การสัมมนา ถึงแมว้่า จะอยู่ใน
ระดบัมากก็ตาม แต่ก็จะมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้น ความภูมิใจในความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ี
หน่วยงานมอบให้ และการไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ ความสามารถเพื่อความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ดังนั้น หน่วยงานควรจะเพิ่มโอกาสในการพฒันาความรู้บุคลากร ทั้งการฝึกอบรมความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน ทุนฝึกอบรมอ่ืน ๆ ทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงานการสนับสนุน
ทุนการศึกษาในหลกัสูตรต่าง ๆ รวมไปถึงการสนบัสนุนให้มีและเพิ่มทุนการศึกษาปริญญาโทและ
ปริญญาเอก ให้แก่ ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอยัการสูงสุด เป็นตน้ ทั้งน้ีการ
อบรมการสัมมนา และการศึกษาในหลกัสูตรต่าง ๆ จะช่วยเสริมสร้าง ทักษะความช านาญ ให้
บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ในการพฒันา
องคก์รใหดี้ยิง่ขึ้น 

  5.3.2.3 แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังาน
อยัการสูงสุด ดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน ในส่วนของความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ
ถึงแมจ้ะอยู่ในระดบัมากก็ตาม แต่ก็มีค่าเฉล่ียน้อยกว่า ดา้นหน่วยงานมีความมัน่คงในการท างาน 
และมีความพอใจในระบบการเกษียณอายุท่ี 60 ปี และประโยชน์ท่ีไดรั้บ สอดคลอ้งกบัปัจจยัค ้าจุน 
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ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ในดา้นการจ่ายค่าปฏิบติังานนอกเวลา
ราชการโดยใชก้ารค านวณเป็นชัว่โมง มีความเหมาะสมกบังานท่ีท า ถึงแมจ้ะอยูใ่นระดบัดีมาก แต่ก็
มีค่าเฉล่ียน้อยกว่า ด้านเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีท าในปัจจุบัน และ
ค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ ดงันั้น ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความพอใจ
ในด้านสวัสดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของ
ส านกังานอยัการสูงสุด ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความส าคญักบัการให้สวสัดิการต่าง ๆ รวมถึง
การให้ค่าปฏิบติังานนอกเวลาราชการให้มีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั เม่ือ
ขา้ราชการธุรการ Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุดไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมก็จะสามารถ
ท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับขา้ราชการธุรการ Generation Y และส่งผลให้ขา้ราชการ
ธุรการ Generation Y สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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แบบสอบถามแรงจูงในการท างานของข้าราชการธุรการ Generation Y ของส านักงานอัยการสูงสุด 

 

ตอนท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน □ ตามความเป็นจริง 

 1. เพศ  

  □ 1.  ชาย  □ 2.  หญิง 

2. อาย ุ

  □ 1.  24 - 30 ปี   □ 3.  31 - 40ปี    

□ 4.  41 - 44ปี    

3. ระดบัการศึกษา 

  □ 1. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.   □ 2. ปวส.  

 □ 3. ปริญญาตรี     □ 4. ปริญญาโทขึ้นไป  

4. สถานภาพ 

  □ 1. โสด 2.  □ 2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั  □ 3. หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

□ 1. ไม่เกิน 15,000 บาท   □ 2. 15,001 – 20,000 บาท 

□ 3. 20,001 – 30,000 บาท   □ 4. มากกวา่ 30,001 บาท  

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  □ นอ้ยกวา่ 1 ปี  □ 1 ปี – 3 ปี 

  □ 4 ปี – 7 ปี  □ 8 ปี – 10 ปี 
  □ 10 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ 

Generation Y ของส านกังานอยัการสูงสุด 

 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
   ระดบัความเห็น  1  =  นอ้ยท่ีสุด 
   ระดบัความเห็น  2  =  นอ้ย 
   ระดบัความเห็น  3  =  ปานกลาง 
   ระดบัความเห็น  4  =  มาก 
   ระดบัความเห็น  5  =  มากท่ีสุด 
       

ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

น้อย  
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

ด้านปัจจัยค า้จุน 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
1.1 ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งงานท่ีท าในปัจจุบนั 

    

1.2 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ 

    

1.3 การจ่ายค่าปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 
โดยใชก้ารค านวณเป็นชัว่โมง มีความ
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ 

    

2. นโยบายการบริหารองค์กร 
2.1 ท่านทราบนโยบายการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารส านกังานอยัการสูงสุด 

    

2.2 ท่านทราบนโยบายการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารส านกังานอยัการสูงสุดและน าไป
ปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

   
 
 

 
3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์กร 
3.1 ท่านไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน 
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ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

น้อย  
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.2 บรรยากาศและความสามคัคท่ีีดีส่งผลให้
ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

    

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
4.1 พ้ืนท่ีในการปฏิบติังานของทา่นมีความ
เหมาะสม 

    

4.2 ท่านพอใจในมาตราฐานการควบคุม 
แสงสว่าง เคร่ืองปรับอากาศ ลิฟต ์ความ
สะอาด ฯลฯ 

    

5. ด้านความมั่นคงในงาน 
5.1 หน่วยงานของท่านมีความมัน่คงในการ
ท างาน 

    

5.2 ท่านพอใจในระบบการเกษียณอายท่ีุ 60 
ปี และประโยชนท่ี์ไดรั้บ 

    

5.3 ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ     
ด้านปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
1.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมาย KPI หน่วยงาน 

    

1.2 ท่านสามารถวางแผนการท างานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น 

    

1.3 ท่านมีส่วนแกไ้ขในกระบวนการท างาน
ต่าง ๆ 

    

2. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
เม่ือท างานส าเร็จ 
2.2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
เม่ือท างานส าเร็จ 

    

3 ด้านความรับผิดชอบในงาน 
3.1 ท่านไดรั้บผดิชอบในงานท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ี 
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ประเด็น 

ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

น้อย  
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

3.2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน
จากเพื่อนร่วมงาน 

    

3.3 ท่านมีความอิสระในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

    

4. ด้านความเจริญในหน้าท่ีการงาน 
4.1 ท่านไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เพื่อความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

    

4.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน
ในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การ
อบรม การสัมมนา เป็นตน้ 

    

4.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วยงานมอบ
ให ้
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ตอนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงในการท างานของขา้ราชการธุรการ Generation Y ของ

ส านกังานอยัการสูงสุด 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

น้อย  
(2) 

น้อยท่ีสุด 
(1) 

1. มีความสุขในการท างาน 
1.1 ท่านมีความสุขกบังานและหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บในปัจจุบนั 

    

1.2 ท่านมีความสุขเม่ืองานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

    

1.3 ท่านมีความสุขและรู้สึกดีกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

    

2. มีความคิดสร้างสรรค์ในงานท่ีท า 
2.1 งานท่ีท่านท าสามารถสร้างความคิด
สร้างสรรค ์

    

2.2 ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันางาน
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

    

2.3 ท่านสามารถต่อยอดความรู้และ
สร้างสรรคผ์ลงานได ้

    

3 มีการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.1 งานท่ีท่านท ามีประสิทธิภาพและ
ไดรั้บการยอมรับ 

    

3.2งานท่ีท่านท าส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

3.3 งานท่ีท่านท าไม่ส่งผลกระทบต่อเพื่อน
ร่วมงานและสังคม 
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ประเด็น 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก  
(4) 

น้อย  
(2) 

น้อยท่ีสุด (1) 

4 มีการปฏิบัติงานท่ีส าเร็จ 

4.1 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 

    

4.2 ผลส าเร็จของงานมากกวา่เป้าหมาย
ท่ีท่านตั้งไว ้

    

 

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

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

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

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