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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างด ีดว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอื

เป็นอย่างดีจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์และผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ที่กรุณาแนะนำเสนอแนะ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ตลอด

มาตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อยผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตติเลิศไพศาล ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา รักษาราชการ

แทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร นายวิชาญ อิทธิฤกษ์มงคล นายอำเภอ 

ท่าคันโท จังหวัดกาฬสินธุ์ นายพิชญตม์ งอยแพง คำธิมา ปลัดอำเภอหัวหน้ากลุ่ม

บริหารงานปกครอง ที่ทำการปกครองอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร  

และนายดิเรก จันทร์มาลา ปลัดอำเภอหัวหนา้กลุ่มงานทะเบียนและบัตร ที่ทำการปกครอง

อำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร ที่กรุณาเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 

ตลอดจนเป็นผู้เช่ียวชาญในการเสนอแนวทางการพัฒนาวิจัยครั้งนีใ้หส้ำเร็จลุล่วง 

 ขอขอบคุณ ปลัดจังหวัดสกลนครบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ 

 ขอขอบคุณ ร.ต.ต.วิมล มสีุวรรณ และนางอนิถวา มสีุวรรณ บิดา/มารดา  

ที่ได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลอืในทุก ๆ ดา้นทั้งคอยให้กำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา 

คุณค่าและประโยชน์ของวทิยานพินธ์ฉบับนี ้ขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา  

ครู อาจารย์ และผูม้ีอุปการะคุณที่ได้อบรมสั่งสอนและสนับสนุนการศกึษาของข้าพเจ้า

ตั้งแต่ตน้จนถึงปัจจุบัน 

 

ศริิพงษ์ มสีุวรรณ 
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ชื่อเรื่อง    ธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อประสิทธิผล 

    การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ผู้วิจัย    ศริิพงษ์ มสีุวรรณ 

กรรมการที่ปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

ปริญญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2566 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับธรรมาภิบาล ระดับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร 2) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร จำนวน 181 คน โดยการหาขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างใชว้ิธีการคำนวณจากตารงสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน เครื่องมอืที่

ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามและสถิติที่ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)และการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ  

 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( x = 4.11) ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.21) ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.33) และประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ( x = 4.63) 

  2. ธรรมาภิบาลมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 โดยผลหลัก

ความรับผดิชอบมีอทิธิพลสูงที่สุด (β = .194) รองลงมา คอื หลักคุณธรรม (β = .111) 
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และหลักความโปร่งใส (β = .097)  ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .519 

(Adjusted R2 = .519)  

  3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ <.05 โดยผลด้านความรับผิดชอบในงาน มีอิทธิพลสูงที่สุด (β = .199) รองลงมา 

คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (β = .174) และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

(β = .032) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .394 (Adjusted R2 = .394) 

  4. ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ม ีอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05 

โดยผลปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอทิธิพลสูงที่สุด  

(β = .562) รองลงมา คอื สภาพการทำงาน (β = .233) และความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 

(β = .149) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .542 (Adjusted R2 = .542)  

   

คำสำคัญ: ธรรมาภบิาล, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ประสิทธิผล 
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ABSTRACT 

The purposes of this study included the following: 1) To study the level of good 

governance, motivation for work, and performance effectiveness of Sakon Nakhon 

Provincial Administration Department’s personnel, 2) To investigate the factors of good 

governance and motivation for work that influenced on the performance of Sakon 

Nakhon Provincial Administration Department’s personnel. The sample group consisted 

of 181 personnel who worked for the Department of Sakon Nakhon Provincial 

Administration. The size of the samples was calculated by using the ready-made table 

of Krejcie and Morgan. The tool used to collect the data was a set of questionnaires 

and statistics employed for data analysis were frequency, percentage, mean ( x ), 

standard deviation, and Multiple Regression Analysis. 

 The study revealed these results:  

 1. The overall good governance of the Department of Sakon Nakhon 

Provincial Administration was at a high level ( x = 4.11). Hygiene factors of the 

personnel of Sakon Nakhon Provincial Administration Department, as a whole, was also 

at a high level ( x = 4.33).  In addition, these Sakon Nakhon Provincial Administration 

Department’s personnel’s performance effectiveness, as a whole, was at the highest 

level ( x = 4.63). 
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 2. Good governance significantly influenced on the effectiveness of the 

personnel’s performance of Sakon Nakhon Provincial Administration Department <.05 

statistical level: responsibility contained the highest influence (β = .194), followed by 

morality (β = .111); nevertheless, transparency had the least influenced (β = .097). 

respectively. Altogether, these aspects of good governance possessed the predictive 

coefficient of .519 (Adjusted R2 = .519). 

 3. The personnel’s work motivation significantly influenced on their 

performance effectiveness at Sakon Nakhon Provincial Administration Department at 

<.05 statistical level. Regarding all aspects of the work motivation, responsibility had 

the highest influence (β = .199), followed by acceptance (β = .174). However, the 

nature or traits of the jobs contained the least influence (β = .032). Altogether, these 

aspects attained the predictive coefficient of .394 (Adjusted R2 = .394).  

 4. The hygiene factor significantly influenced on the performance 

effectiveness of Sakon Nakhon Provincial Administration Department’s personnel <.05 

statistical level. Of all factors, the pay and welfare contained the highest influence     

(β = .562); work conditions had the second highest influence (β = .233); and the 

relationship with head officers or superiors got the least influence (β = .149), 

respectively. Altogether, these factors had the predictive coefficient of .542 (Adjusted 

R2 = .542). 

     

Keywords: Good governance, motivation for work, effectiveness 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

  กรมการปกครองเป็นหน่วยงานในสังกัดของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเป็น

หน่วยงานของรัฐบาลไทย โดยมีภารกิจเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงภายในประเทศ การอำนวยความเป็นธรรม การปกครองท้องที่ การอาสารักษา

ดินแดน และการทะเบียนเพื่อให้ประชาชนมีความมั่นคง ปลอดภัย ได้รับบริการที่สะดวก 

รวดเร็ว และให้เกิดความสงบสุขในสังคมอย่างยั่งยืน โดยแบ่งการบริหารงานออกเป็น        

2 ส่วน คือ ราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค เพื่อให้การบริหาร

ราชการของกรมการปกครองเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ

ในปัจจุบัน (เกศรนิทร์ วิเศษสิงห์, 2564, หน้า 1-2) ดังนั้นกรมการปกครองในฐานะเป็นศูนย์

การจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชน ได้คิดที่จะสร้างระบบบริการที่มีประชาชนเป็น

ศูนย์กลางขึ้น (People Centered Service) โดยคำนึงถึงความตอ้งการและประโยชน์ที่

ประชาชนจะได้รับใหม้ากที่สุดจาการบริการภาครัฐ (กรมการปกครอง, 2552 อ้างถึงใน 

กนกวรรณ รักเหล็ก, 2553, หนา้ 1)  

 การสนับสนุนให้กรมการปกครอง มีการบริหารจัดการที่ดตีามหลักธรรมาภบิาล

สร้างความเข้มแข็งให้แก่กรมการปกครอง จังหวัด อำเภอ มีการบริหารจัดการที่ดี

ตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นและมีการบูรณาการ การแก้ไขปัญหา 

และพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างการบริหารงานของกรมการ

ปกครอง จังหวัด อำเภอนั้น ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะด้านการให้บริการจะรวมตัว

อยู่ที่สำนักงานใหญ่ ต่อมาได้มกีารรับมอบพืน้ที่หลายตำบล หลายองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นให้อยู่ในความรับผดิชอบของจังหวัด จงึทำให้ปริมาณประชากรมีเพิ่มมากขึ้น  

ซึ่งการเพิ่มของพื้นที่และการมปีระชากรที่ค่อนข้างหนาแน่นย่อมส่งผลกระทบต่อการดำเนิน

กิจการของเทศบาล โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับการให้บริการประชาชนทั้งในแง่คุณภาพ

และปริมาณไม่ว่าจะเป็นในด้านกระบวนการขั้นตอนในการให้บริการด้านเจ้าหน้าที่ให้บริการ

ด้านช่องทางการให้บริการและดา้นสิ่งอำนวยความสะดวก ประเทศไทยได้ให้ความสำคัญ
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กับหลักธรรมาภบิาลในการพัฒนาประเทศเป็นอย่างมาก เห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 ได้กำหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาที่จะนำไปสู่การ

พัฒนาที่สมดุล มคีุณภาพและยั่งยนืด้วยการเสริมสร้างรากฐานทางเศรษฐกิจและสังคม 

ให้เข้มแข็ง เพื่อยกระดับคุณภาพชวีิตของคนส่วนใหญ่ในประเทศไทยใหอ้ยู่ดีมีสุข มุ่งพัฒนา

ไปสู่สังคมที่เข้มแข็งและมีดุลยภาพ 3 ด้าน คือ สังคมมีคุณภาพ ระบบเศรษฐกิจมี 

เสถียรภาพ และระบบการเมอืงการปกครองมธีรรมาภิบาล โปร่งใส เป็นประชาธิปไตย 

ตรวจสอบได้ (เฉลิมพล ทองเหลา, 2563, หน้า 1) 

 สำหรับกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร เป็นหน่วยงานในสังกัดของ

กระทรวงมหาดไทย ในราชการบริหารส่วนภูมิภาค รักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ในระดับอำเภอ ตำบล และหมู่บ้าน  

การดำเนนิการและพัฒนาระบบงาน ทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่าง ๆ 

ตามกฎหมาย การบริหารกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่สำคัญ

ได้นัน้ จะต้องได้รับความร่วมมอืจากหลายฝ่าย โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือ

เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในองค์การให้มีธรรมาภบิาล ซึ่งมีความสำคัญต่อการทำให้

องค์การประสบความสำเร็จ นอกจากนั้นการพัฒนาคนใหท้ำงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วย

ความตัง้ใจ เต็มใจ ความจงรักภักดี และอุทิศตนให้กับองค์การนั้นคอื การจูงใจ โดยการ

สร้าง หรอืการเกิดขึ้นของแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจติที่กำหนดเป้าหมาย 

และทิศทางให้แก่กระทำหรือพฤติกรรมของบุคคล สิ่งเหล่านีม้ีผลต่อความพึงพอใจในการ

ทำงาน บุคลากรในองค์การจะมีความสุขหรอืความพอใจในงานที่ทำ เป็นแรงกระตุ้นและ

ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การทำใหบุ้คลากรไม่ลาออกจากงาน ปัจจุบัน ข้าราชการ

และพนักงานมีการลาออกหรอืโอนย้ายไปทำงานในสังกัดอื่น ๆ ซึ่งการลาออกและการ

โอนย้ายไปสังกัดอื่นของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร นั้นทำให้ส่งผล

กระทบตามมาทั้งในด้านการสรรหาบุคลากรมาทดแทน อกีทั้งผู้ที่ยังอยู่จะต้องรับภาระงาน

ที่เพิ่มขึ้น องค์การอาจไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ นอกจากนี้ 

ยังส่งผลกระทบในการทำลายขวัญและกำลังใจของข้าราชการที่ยังคงทำงานอยู่และถ้าหาก

ยังมีแนวโน้มของการลาออกและโอนย้ายหน่วยงานที่สูงขึน้ ภาพลักษณ์ขององคก์ารอาจถูก

มองในแง่ลบ และส่งผลใหข้าดความมั่นคงตามมาองค์การ อันจะช่วยลดอัตราลาออกได้

ทางหนึ่ง หากคนในองค์การมีการลาออกอยู่บ่อย ๆ จะทำให้การดำเนินงานขององค์การ

ชะงักและต้องเสียเวลาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทดแทน  
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 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการบริหารจัดการ ความ

รวดเร็ว การลดต้นทุน การประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และคน เพื่อให้องค์การดำเนินการ

อย่างใดอย่างหนึ่งใหป้ระสบผลสำเร็จไปด้วยดี และประสิทธิผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 

จะเน้นเรื่องของการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุประสิทธิผลขององค์การ คอืความสามารถ 

ขององค์การในการบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ โดยวัดได้จากผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่เกิดขึน้จรงิ แล้วนำไปเปรียบเทียบกับเป้าหมายระดับปฏิบัติการที่กำหนดไว้  

(ณัฐวัชร จันทโรธรณ์, 2563, หน้า 1) ซึ่งเป้าหมายเชิงปฏิบัติการนีถู้กเชื่อมโยงจาก

เป้าหมายของหน่วยงานที่ได้รับการประกาศอย่างเป็นทางการ กล่าวอีกนัยหนึ่งคอื 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรใหไ้ด้ผลหรอืมีผลการปฏิบัติงานสูงสุด

ตลอดจนสามารถดำเนินชีวิตให้อยู่ในองค์กรใหน้านที่สุดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน

ประกอบกันตั้งแต่ระบบบริหารองค์กรที่เหมาะสม ความรู้ ความสามารถของเจา้หน้าที ่

ความสำเร็จของงาน สภาพการทำงาน การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน 

และสิ่งสำคัญที่สุดคือ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

มีผลต่อกระบวนการบริหารงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมการปกครองที่

จะต้องมกีารปรับเปลี่ยนวิธีการดำเนินการให้สอดคล้องและทันต่อสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงเป้าหมายไปที่ความตอ้งการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร (Cameron, 1981) 

และความตอ้งการที่จะค้นหาสาเหตุของประสิทธิผลองค์กร โดยคำว่าประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานจะมีนัยถึงระดับความสามารถขององค์กรในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร 

(Kimberly, 1979) ซึ่งเป็นเงื่อนไขสำคัญในการที่จะบ่งชี้ถึงความสามารถในการอยู่รอดของ

องค์กร ด้วยเหตุนี้การศกึษาโดยมีวัตถุประสงค์มุ่งไปที่การอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยสาเหตุกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จงึมีความสำคัญ 

และเป็นประเด็นทีน่่าสนใจอย่างยิ่ง เพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอย่างเรยีบร้อยและเกิด

ประโยชน์สูงสุด และจะส่งผลโดยตรงต่อขวัญและกำลังใจของบุคลากร ทำให้บุคลากร 

ในองค์การทุ่มเทให้แก่งานอย่างเต็มความสามารถ (มยุรี วรรณสกุลเจริญ และชาญณรงค์  

รัตนพนากุล, 2562, หน้า 193) 

 ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

เพื่อนำผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางสำหรับการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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คำถามของการวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ธรรมาภบิาล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ธรรมาภบิาล และแรงจูงใจการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร หรอืไม่ 

    

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับธรรมาภบิาล ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศกึษาปัจจัยด้านธรรมาภบิาล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

   

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  ปัจจัยด้านธรรมาภบิาล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการวิจยัครั้งนี้ ผลการวิจัยมีความสำคัญดังนี้ 

  1. ทำใหท้ราบระดับธรรมาภิบาล ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร   

  2. ได้ทราบถึงปัจจัยด้านธรรมาภบิาล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร   
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ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการศกึษา ได้แก่ บุคลากรของกรมการปกครอง  

จังหวัดสกลนคร จำนวน 333 คน (กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร, 2565) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก ่บุคลากรของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร จำนวน 181 คน โดยการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วธิีการคำนวณจาก

ตารงสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan ,1986, p.345 อ้างถึงใน บุญชม 

ศรสีะอาด, 2556, หน้า 199) 

 2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ได้แก่  

   2.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ ธรรมาภบิาลของ

กรมการปกครอง จังหวดัสกลนคร (ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรวี่าดว้ยหลักเกณฑ์ 

และวธิีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2542) ประกอบด้วย 

    2.1.1.1 หลักนิตธิรรม 

    2.1.1.2 หลักคุณธรรม 

    2.1.1.3 หลักความโปร่งใส 

    2.1.1.4 หลกัการมีส่วนร่วม 

    2.1.1.5 หลักความรับผิดชอบ 

    2.1.1.6 หลักความคุ้มค่า    

  2.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย  

    ปัจจัยจูงใจ   

    2.1.2.1 ความสำเร็จในการทำงาน 

    2.1.2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 

    2.1.2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

    2.1.2.4 ความรับผดิชอบในงาน 

    2.1.2.5 ความก้าวหนา้ในอาชีพในอนาคต 
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    ปัจจัยค้ำจุน 

    2.1.2.6 นโยบายและการบริหารขององค์การ 

    2.1.2.7 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

    2.1.2.8 ความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 

    2.1.2.9 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

      2.1.2.10 ความมัน่คงในการทำงาน 

      2.1.2.11 สภาพการทำงาน 

      2.1.2.12 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย  

    2.2.1 การตดิต่อสื่อสาร 

    2.2.2 มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

    2.2.3 ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน   

    2.2.4 การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

    2.2.5 ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 

 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการวิจัย 

  พืน้ที่ในการวิจัยในครั้งนี้ คอื ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร และที่ทำการ

ปกครองอำเภอในจังหวัดสกลนคร 

 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ระหว่างเดือน มกราคม พ.ศ. 2565 

ถึงเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2565  

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 ในการศกึษาเรื่อง ธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้

สังเคราะหเ์นือ้หาเกี่ยวกับหลักธรรมาภบิาลจากระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรวี่าด้วย
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หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2542 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของ Herzberg (1979) และแนวคิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ  

John P. Campbell (1973) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัย ดังภาพประกอบ 1 

 

                 ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม  

   

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจยั 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ปัจจัยจูงใจ   

   - ความสำเร็จในการทำงาน 

   - การได้รับการยอมรับนับถือ 

   - ลกัษณะของงานท่ีปฏบัิติ 

   - ความรับผิดชอบในงาน 

   - ความก้าวหนา้ในอาชพีในอนาคต 

ปัจจัยค้ำจุน 

  - นโยบายและการบริหารขององค์การ 

  - การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

  - ความสัมพันธ์กบัหัวหนา้งาน 

  - ความสัมพันธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

  - ความมัน่คงในการทำงาน 

  - สภาพการทำงาน 

  - ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมการปกครอง  

จังหวดัสกลนคร 

- การตดิต่อสื่อสาร 

- มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

- ความเข้าใจวัตถุประสงคใ์นการทำงาน 

- การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

- ผลผลิตในการปฏบัิตงิาน 

ธรรมาภิบาล 

   - หลกันิติธรรม 

   - หลกัคุณธรรม 

   - หลกัความโปร่งใส 

   - หลกัการมสี่วนร่วม 

   - หลกัความรับผิดชอบ 

  - หลักความคุ้มคา่ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

 1. บุคลากรของกรมการปกครอง หมายถึง เจ้าหน้าที่สังกัดกรมการปกครอง

ภายในจังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ ลกูจ้างประจำ  

และลูกจ้างเหมาบริการ (สย.)  

 2. ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร หมายถึง หลักการ

พืน้ฐานในการบริหารงาน 6 ประการ ซึ่งหน่วยงานภาครัฐจะต้องนำไปปฏิบัติเพื่อเป็น

หลักประกันสำหรับประชาชนทีจ่ะต้องได้รับการบริการที่ดตีามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ

อย่างแท้จริง 

  2.1 หลักนิตธิรรม หมายถึง การมกีฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ เทศบัญญัติ 

กฎหมายที่ใชบ้ังคับในกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ที่มคีวามเป็นธรรมและเสมอภาค 

เอือ้ตอ่การควบคุมและนำมาซึ่งความเสมอภาคของสมาชิกในองค์กรและการพัฒนา

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  2.2 หลักคุณธรรม หมายถึง ความถูกต้องดีงามของคุณธรรมจริยธรรม 

มาตรฐาน จรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการทำงานที่ซื่อสัตย์ สุจริต จรงิใจ 

ขยัน อดทน มีระเบียบ มีวนิัย เสียสละเพื่ออำนวยประโยชน์ให้แก่ประชาชนและบุคลากร 

ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  2.3 หลักความโปร่งใส หมายถึง การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ของบุคลากรในกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ให้ทำงานอย่างโปร่งใสตรวจสอบได้ทั้ง

ด้านการบริหารงาน การบริหารคน การบริหารเงินงบประมาณและมีการสื่อสารที่ดีให้ทุก

ฝ่ายทราบข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  2.4 หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรือบุคลากร

ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมรับรู้ ร่วมแสดงความคิดเห็น  

ร่วมตัดสินใจ รวมทั้งร่วมสนับสนุนตรวจสอบการปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ 

  2.5 หลักความรับผดิชอบ หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและมีจติสำนึกต่อหนา้ที่ ประชาชน สังคมและประเทศชาติของบุคลากร

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยคำนึงถึงประโยชน์สุขของประชาชนผู้รับบริการ 

และส่วนรวมเป็นสำคญัรวมทั้งยอมรับผลทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน และพร้อมรบัการ

ตรวจสอบจากสาธารณะ 
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  2.6 หลักความคุ้มค่า หมายถึง กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มกีาร

ให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตามมาตรฐาน มกีารใชว้ัสดุอุปกรณ์ที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด และมีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมเพื่อการบริการประชาชน 

     3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยหรอืสิ่งต่าง ๆ ที่ร่างกายถูกกระตุ้น

หรอืชักนำบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรอืเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่

ตนตอ้งการ โดยจะมีแรงจูงใจทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ประกอบด้วย ปัจจัย

จูงใจ และปัจจัยค้ำจุน 

 4. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นหรอืผลักดันให้มนุษย์แสดงความต้องการ

และพฤติกรรมบางอย่างออกมา เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็ม

ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร     

ซึ่งก็จะส่งผลใหไ้ด้ผลงานที่มีคุณภาพ เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ ประกอบด้วย 

  4.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงาน 

ได้เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จเป็นอย่างด ีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและ 

ปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ 

  4.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า

จากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดง

ความยินด ีการให้กำลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่

กับความสำเร็จในงานด้วย 

  4.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง หน้าที่ความรับผดิชอบที่ได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบัติอยู่เป็นประจำ มปีริมาณมากหรือน้อย ง่ายหรอืยาก ซึ่งอาจจะท้าทาย

ความสามารถ ใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรค์พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ และอาจจะตรงกับ

วิชาชีพที่เรียนมาหรอืไม่ก็ได้การสัมฤทธิ์ผล คือ บุคลากรมคีวามรู้สึกว่าเขาทำงานได้สำเร็จ 

  4.4 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น 

จากการได้รับมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่และมีอำนาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่ 

มีจิตสำนึกและความรับผดิชอบในหน้าที่ โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผดิชอบสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 
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  4.5 ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต หมายถึง การได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อน

ตำแหน่ง การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ทักษะและความชำนาญงาน 

 5. ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยที่มสี่วนช่วยใหก้ารทำงานสุขสบายมากขึ้น และ

ป้องกันมิให้มีผลจากงาน ถ้าปัจจัยนี้ไม่มีหรอืจัดไว้ไม่ดี จะทำให้ขวัญของคนทำงานไม่ดี 

ประกอบด้วย 

  5.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ หมายถึง แนวทางการดำเนินงานได้

กำหนดขึ้นใหถ้ือปฏิบัติในการบริหารงาน เช่น กฎหมาย ระเบียบ ขอ้กำหนดแนวทางปฏิบัติ 

  5.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ผู้บังคับบัญชาในการ

บริหารงานความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการนิเทศงาน

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชามีคุณธรรม มีจรยิธรรมเป็นตัวอย่างที่ดีแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  5.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ  

การส่งเสริมสนับสนุน ความเอาใจใส่ ความไว้วางใจ ความเป็นกันเองกับหัวหน้างาน 

ตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม 

  5.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือช่วยเหลอืในการ

ทำงานและรับผดิชอบในงานร่วมกันของบุคลากรในองค์กร รับฟังความคิดเห็น ให้ความ

สนิทสนมเป็นกันเองไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

  5.5 ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง องค์ประกอบที่เป็นความมั่นคง 

ในงาน ได้แก่ การลดเงนิเดือน การถูกเชญิออก อัตราการ่อสัญญาว่าจ้างให้ทำงานต่อ  

การบริการ การรักษาพยาบาล สวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความ

มั่นคงขององค์การ 

  5.6 สภาพการทำงาน หมายถึง องค์ประกอบเกี่ยวกับสภาพการทำงาน 

ได้แก่ ความสะดวกสบายในการทำงาน บรรยากาศในการทำงาน ห้องทำงาน แหล่งขอ้มูล

ประกอบการทำงาน การคมนาคมและการเดินทางไปปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

  5.7 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอื

ผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ทำ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบอยู่

เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน การพิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนขององค์การมคีวาม

เหมาะสม  
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 6. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทีบุ่คลากร กรมการปกครอง 

สามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผดิชอบที่ได้รับผดิชอบตามวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายที่องคก์ารวางไว้ ประกอบด้วย  

  6.1 การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง บุคลากรมีการสือ่สารที่ตรงประเด็น บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ มีการสื่อสารที่มคีวามน่าเชื่อถือของขอ้มูล มกีารสื่อสารทันต่อเวลา

และสถานการณ์ และมีการสื่อสารที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของพนักงานในองค์การที่มีผล 

ต่อความสำเร็จขององค์การ 

  6.2 มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน หมายถึง บุคลากรในองค์กรมีการสร้าง

ความราบรื่นในการทำงานร่วมกัน สร้างความเข้าใจอันดีและความสามัคคีก่อใหเ้กิดความ

รักใคร่และความสำเร็จในการทำงานร่วมกันเป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มผลผลิต และเป็นเครื่องมอื

ช่วยในการแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้ง โดยมีการสร้างความเชื่อมั่นให้กับเพื่อนร่วมงาน 

การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเองใหเ้ข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน 

  6.3 ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน หมายถึง บุคลากรมีความรูค้วาม

เข้าใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งขัน้ตอน วิธีการทำงานอย่างถ่องแท้ มีความชำนาญ และ

สามารถประยุกต์ใช้ความรู ้และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  6.4 การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น หมายถึง การปรับทัศนคติมุมมองความคิด 

ของตัวบุคคลใหก้ว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับผู้อื่น มีการเข้าใจ

การทำงานของตนเอง และคนอื่น มีการวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่

เป้าหมายในการเดินไปข้างหนา้ร่วมกัน และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

ความสำเร็จตามภารกิจ ซึ่งการกำหนดวัตถุประสงค์ที่ดี ควรมกีารกำหนดขอบข่ายหนา้ที่

ความรับผดิชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน 

  6.5 ผลผลิตในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรของกรมการปกครอง 

สามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่องค์การวางไว้ ตลอดจนมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ

องค์การส่งผลให้ประชาชนหรอืผูท้ี่มารับบริการมคีวามพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานหรอื

บริการของบุคลากรกรมปกครอง จังหวัดสกลนคร 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ผูว้ิจัยได้ศกึษา

เอกสารวิชาการ รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพืน้ฐาน 

และแนวทางในการวิจัย ดังนี ้

  1. แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภบิาล 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  4. บริบทของที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร กรมการปกครอง  

สังกัดกระทรวงมหาดไทย 

  5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวขอ้ง 

   5.1 งานวิจยัในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล 

 ความหมายของธรรมาภิบาล 

 ลัดดา  ผลวัฒนะ (2557, หน้า 16 อ้างถึงใน เฉลิมพล ทองเหลา, 2562, หน้า 

10) ธรรมาภบิาล มาจากคำว่า “ธรรม” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2556, 

หนา้ 597) หมายความว่า คุณความด ีความยุติธรรม ความถูกต้อง และ “อภบิาล” 

(ราชบัณฑติยสถาน, 2556, หนา้ 1374) หมายความว่า บำรุงรักษา, ปกครอง  ดังนั้น  

“ธรรมาภิบาล” ตามศัพท์บัญญัติราชบัณฑติยสถาน  หมายความถึง วิธีการปกครองที่ดี 

 สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2561, หนา้ 130) ธรรมาภบิาล หมายความถึง หลัก

ในการปกครอง การบริหาร การจัดการ การควบคุมดูแลกิจการต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปใน

ครรลองธรรม ประกอบด้วย องค์ประกอบ 10 หลัก ได้แก่ ประสิทธิผล  
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ประสิทธิภาพ การตอบสนอง ภาระรับผดิชอบ ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม การกระจาย

อำนาจ นติิธรรม ความเสมอภาค และการมุ่งฉันทามติ 

 เฉลิมพล ทองเหลา (2562, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า “ธรรมาภบิาล” ว่าเป็น

หลักการในการปกครอง การบริหาร การจัดการที่ดีเป็นแนวทางในการจัดระเบียบให้

ภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน ได้รับรู้ถึงความยุติธรรมรักษาสิทธิประโยชน์

ของส่วนร่วม ยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม ก่อเกิดพลังความร่วมมอื รับผดิชอบในการ

พัฒนาสังคม ชาติบ้านเมืองมากยิ่งขึ้น 

 กิตติ์รว ีเลขะกุล และ คณะ (2561, หน้า 81) อธิบายว่า ธรรมาภิบาล คือ

หลักการ วิธีการ บริหารจัดการที่ดใีนระบบราชการของประเทศไทยซึ่งเป็นระบบใหม่ทั้ง

ระบบ มกีารปรับวิธีคิดการกำหนดเจตนารมณ์ของแผ่นดินขึน้มาเพื่อทุกคนทุกฝ่ายบริหาร

ประเทศร่วมกันคิด ร่วมกันทำ ร่วมกันจัดการ ร่วมกันรับผดิชอบ พัฒนานำพาประเทศไปสู่

ความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน ธรรมาภบิาลนั้นจะต้องอยู่ในฐานของความถูกต้อง ดีงาม 

มั่นคง มุ่งให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในบริหารจัดการในทุกระดับ 

 อริย์ธัช แก้วเกาะสะบ้า (2560, หน้า 3 อ้างถึงใน พรอนันต์ แสนศรี, 2563, 

หนา้ 28) ได้กล่าวถึงธรรมาภบิาล ตามกฎ ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยการบริหาร

กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ด ีพ.ศ. 2542 ว่าในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี

เป็นแนวทางสำคัญในการจัดระเบียบให้สังคมส่วนรวมทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ ภาคประชาชน  

รวมถึงฝ่ายวิชาการ ฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายราชการ ฝ่ายธุรกิจ ให้มคีวามรู้รักสามัคคี ร่วมกัน

เป็นพลังก่อใหเ้กิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน และส่งเสริมความเข้มแข็ง สร้างภูมคิุ้มกันแก่

ประเทศ สร้างความสงบสุข เพื่อแก้ไข เยียวยา และบรรเทาป้องกันภาวะวิกฤต ภยันตราย 

ที่หากจะมีในอนาคต เพราะสังคมจะรู้สกึถึงความยุติธรรม ความโปร่งใส ความมสี่วนร่วม 

อันเป็นคุณลักษณะสำคัญของศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์การปกครองแบบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุขสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ตาม

ปรากฏการณ์โลกาภวิัตน์ 

 พรอนันต์ แสนศรี (2563, หน้า 30) กล่าวถึง “ธรรมาภิบาล” ว่าเป็นการ

บริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี เป็นการสร้างระบบการบริหารจัดการบ้านเมอืง 

ให้เกิดขึ้นในทุกภาคส่วนของสังคม ซึ่งจำเป็นต้องร่วมดำเนินการอย่างต่อเนื่องใน 3 ระยะ

ได้แก่ ระยะเฉพาะหนา้ ระยะกลาง และระยะยาว ซึ่งต้องมกีารปฏิรูปใน 3 ส่วน คือ 

  1. ภาครัฐต้องปฏิรูปบทบาทหนา้ที่ โครงสร้าง กระบวนการทำงานของ 
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หน่วยงานภาครัฐใหม้ีความโปร่งใส มีความซื่อสัตย์ สุจริต มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ให้มรีูปธรรมที่ชัดเจน ถือประชาชนเป็นเป้าหมายในการบริหารประเทศ สามารถทำงาน

ร่วมกันทั้งภาคธุรกิจ ภาครัฐ ภาคเอกชนได้อย่างราบรื่นเป็นที่พงึพอใจร่วมกันทุกภาคส่วน 

  2. ภาคธุรกิจเอกชนต้องปฏิรูปการทำงาน ยึดกติกาที่โปร่งใส มคีวาม

ซื่อสัตย ์มีความรับผิดชอบต่อผู้ถือหุ้น และเป็นธรรมต่อลูกค้า รับผดิชอบต่อสังคม  

สรา้งมาตรฐานการบริการ ระบบตรวจสอบที่มคีุณภาพสามารถทำงานร่วมกับภาครัฐ 

และภาคประชาชนได้อย่างราบรื่นเป็นที่พึงพอใจร่วมกันทุกภาคส่วน 

  3. ภาคประชาชนต้องสร้างเสริมให้ประชาชนเกิดความตระหนักในสิทธิ

หนา้ทีแ่ละความรับผดิชอบทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมอืง มีความรู้ความเข้าใจหลักการ 

โดยมุ่งเน้นการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล แล้วก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อความ 

ต้องการของประชาชนสูงที่สุด และเป็นการเน้นให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ 

บริหารจัดการบ้านเมอืง ซึ่งการที่จะทำใหห้ลักธรรมาภิบาลหรอืหลักการบริหารจัดการ 

บ้านเมืองเกิดผลสำเร็จได้นั้น ผู้บริหารหรอืผู้นำมคีวามสำคัญเป็นอย่างมากที่จะนำมา 

ยึดถือปฏิบัติเพื่อใหเ้ป็นแบบอย่างแก่ประชาชน และเพื่อให้ประชาชนเกิดความเข้าใจถึง 

หลักธรรมาภบิาลมากขึ้น ต้องเร่งดำเนินการให้การศกึษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ใหแ้ก่

ประชาชน 

 จากที่กล่าวมาผูว้ิจัยสรุปได้ว่า “ธรรมาภบิาล” หมายถึง การบริหารจัดการที่ดี

ด้วยการดำเนินการบริหารนั้นยึดหลักของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที ่มีการเชื่อมโยง

ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน คือ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคมให้มีการ

สนับสนุนซึ่งกันและกันอย่างสรา้งสรรค์ทำให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สังคม

การเมอืงทีส่มดุล โดยนำหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใช้ทำให้มีความโปร่งใส มีความ

เป็นธรรม มีความรับผดิชอบ 

 องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล 

  “หลักธรรมาภบิาล” ตามระเบียบสำนักนายกรฐัมนตรวี่าด้วยหลักเกณฑ์

วธิีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2542 กล่าวถึงความสำคัญกับหลักการสำคัญ  

6 ประการ คอื  

   1) หลักนิตธิรรม (Rule of Laws) หมายถึง การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับต่าง ๆ ถือว่าเป็นการปกครองภายใต้กฎหมาย อำนาจของตัวบุคคล จะต้อง

คำนงึถึงความยุติธรรม มีความเป็นธรรม มคีวามรัดกุมรวมทั้งมรีวดเร็วด้วย  
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การตราเป็นกฎหมาย กฎข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทันสมัย เป็นที่ยอมรับของสังคม ตลอดจน 

ต้องมกีารปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ บังคับใชอ้ย่างเป็นรูปธรรม โดยสาระสำคัญ

ของ “หลักนิตธิรรม” ม ี7 ประการ คอื การแบ่งแยกอำนาจ การคุ้มครองสทิธิเสรีภาพ 

ความรับผดิชอบด้วยกฎหมายของฝ่ายตุลาการ ฝ่ายปกครอง ความชอบด้วยกฎหมาย

ในทางเนื้อหาหลักความเป็นอิสระของผู้พิพากษา หลัก “ไม่มคีวามผิด และไม่มีโทษโดยไม่มี

กฎหมาย” และหลักความเป็นกฎหมายสูงสุดในรัฐธรรมนูญ 

   2) หลักคุณธรรม (Ethics) หมายถึง ความยึดมั่นต่อความถูกต้อง ดีงาม 

ส่งเสริมบุคลากรใหพ้ัฒนาตนเองไปพร้อมกัน เพื่อให้บุคลากรเกิดความซื่อสัตย์ จรงิใจ 

ขยัน อดทน อยู่ในระเบียบวินยั ประกอบอาชีพสุจริต ยึดมั่นในหลักความถูกต้อง ความดี

งาม ซึ่งการส่งเสริมให้เกิดความซื่อสัตย์ จริงใจ ขยัน อดทน มีระเบียบ วนิัย สุจรติ นั้น 

“หลกัคุณธรรม” มีหลักการสำคัญ 3 ประการ คอื 1) หน่วยงานปลอดการทุจริต  

2) หน่วยงานปลอดจากการทำผิดวินัย 3) หน่วยงานปลอดจากการทำผดิมาตรฐานวิชาชีพ

นิยม และจรรยาบรรณองค์ประกอบของคุณธรรม คือมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ที่ปลอด

จากการคอรัปชั่นหรอืมีคอรัปช่ันน้อยลง การฉ้อราษฎร์บังหลวง โดยรวมหมายถึงการทำ

ให้เสียหาย การทำลาย การละเมดิจรยิธรรม กฎหมายสำหรับพิษภัยของคอรัปชัน่ได้สรา้ง

ความเสียหาย ความเดือดร้อน และเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลในทางลบต่อคุณธรรมของการ

บรหิารจัดการอย่างร้ายแรง 

   3) หลักความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง ความโปร่งใสนั้น  

มคีวามหมายตรงข้ามกับการทุจริตคอรัปชั่น ความโปร่งใสเป็นคำศัพท์ที่ให้แง่มมุเชิงบวก 

ให้ความสนใจในเชิงสงบสุข สามารถเข้าถึงขอ้มูลข่าวสารได้สะดวก เข้าใจง่าย  

และมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกต้องอย่างชัดเจน สามารถสรา้งความ

ไว้วางใจซึง่กันและกัน ปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์กรใหม้ีความโปร่งใสอย่าง

ตรงไปตรงมา เพื่อความเป็นสิรมิงคลแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใหม้คีวามโปร่งใส  

ขออัญเชิญพระราชกระแสรับสั่งในองคพ์ระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพล 

อดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ที่ได้ทรงมพีระราชกระแสรบัสั่งแก่ผูท้ี่มคีวามสุจริต

บริสุทธิ์ใจ แม้จะมีความรู้น้อยก็ย่อมทำประโยชน์ให้แก่ส่วนรวมได้มากกว่าผูท้ีม่ีความรูม้าก

แต่ไม่มคีวามสุจริตไม่มีความบริสุทธิ์ใจ 

   4) หลักความมีส่วนรว่ม (Participation) หมายถึง กระบวนการมสี่วนร่วม

ของประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นกระบวนการสื่อสารสองทางที่มเีป้าหมายเพื่อที่จะให้
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เกิดการตัดสินใจที่ดีขึ้น และได้รับการสนับสนุนจากสาธารณชน ซึง่เป้าหมายของ

กระบวนการมสี่วนร่วมของผูเ้กี่ยวข้อง และมีส่วนได้ส่วนเสียก็คือการให้ขอ้มูลต่อ

สาธารณชน เพื่อให้สาธารณชนแสดงความคิดเห็นต่อโครงการหรอืกิจกรรมที่หน่วยงาน

ดำเนนิการ การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อหาทางออกที่ดทีี่สุดสำหรับทุก ๆ คน รวมถึง

การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย มีส่วนร่วมรับรู้ ร่วมเสนอและ

ร่วมตัดสินใจในปัญหาสำคัญต่าง ๆ ซึ่งค่านยิมหลักสำหรับการปฏิบัติเพื่อกระบวนการมี

ส่วนร่วมประกอบไปด้วยการที่บุคลากรควรมีความคิดเห็นในการตัดสินใจอันเกี่ยวข้อง 

กับการกระทำที่มีผลกระทบกับพวกเขา ควรมีขอ้มูลที่ผูเ้ข้าร่วมตอ้งการเพื่อใชใ้นการมสี่วน

ร่วมอย่างแท้จรงิและกระบวนการการมีส่วนร่วมควรสือ่สารถึงผู้เข้าร่วมถึงวิธีการที่มีความ

คิดเห็นของพวกเขาอันมีผลต่อการตัดสินใจ มีการระบุว่าพวกเขาจะเข้าร่วมได้อย่างไร ควร

สื่อสารถึงความสำเร็จในกระบวนการต่าง ๆ ที่บรรลุเป้าหมายอันเป็นความต้องการของผู้มี

ส่วนร่วมทั้งหมด 

   5) หลักความรับผดิชอบ (Accountability) หมายถึง การแสดงถึงความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มจีติสำนึก มคีวามรับผดิชอบต่อหน่วยงาน มีความเอาใจใส่ 

ในปัญหา กระตอืรอืร้นในการแก้ไขปัญหา รับฟัง เคารพในความคดิเห็นที่แตกต่างกัน 

กล้าดำเนินการตามกฎหมาย และการยอมรับผลจากการกระทำของตนเอง  

   6) หลักความคุ้มค่า (Value of Money) หมายถึง การบริหารทรัพยากร 

ที่มอียู่จำกัดให้เกิดประโยชน์มากทีสุ่ดแก่ส่วนรวม การกำหนดกรอบหน้าที่ของบุคลากร 

ในหน่วยงาน การปรับเปลี่ยนโครงสรา้งองค์กร การกำหนดตำแหน่งหรอือัตราข้าราชการ

พนักงานหรอืลูกจ้างมีความพอเหมาะกับงานในหน้าทีท่ี่รับผิดชอบ โดยคำนึงถึงการ

ปฏิบัติงานที่ได้มาตรฐาน การใชท้รัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า สร้างสรรค์ การ

ให้บริการที่มีคุณภาพสามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก พร้อมทั้งรักษาและพัฒนา

ทรัพยากรธรรมชาติใหม้ีความสมบูรณ์ยั่งยืนด้วยการบริหารจดัการทรัพยากรที่มจีำกัด

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้มีความประหยัดใช้วัสดุอุปกรณ์อย่าง

คุ้มค่าและรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้สมบูรณ์ยั่งยืน (ราชกิจจานเุบกษา, 2542, หน้า 26) 

 United Nations Economic and Social Commission for Asia and the Pacific: 

UNESCAP ไดใ้ห้นยิามคำว่า ธรรมาภิบาล ว่ามีองค์ประกอบ 8 ประการดังนี้  

(สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตร,ี 2558 อ้างถึงในลัดดา ผลวัฒนะ, 2557, หนา้ 21-23) 

  1. การมีส่วนร่วม  
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  2. นิตธิรรม  

  3. ความโปร่งใส  

  4. การตอบสนอง 

  5. การมุ่งเน้นฉันทามติ  

  6. ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรมและไม่ละเลยบุคคลกลุ่มหนึ่งกลุ่มใด

ออกไปจากสังคม 

  7. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  8. ภาระรับผดิชอบ 

 ต่อมา United Nations Development Programme (UNDP, 1997) ได้ให้นยิามว่า

เป็นเรื่องของการใชอ้ำนาจทางการเมอืง เศรษฐกิจ สังคม และการบริหารราชการแผ่นดิน 

เพื่อจดัการกิจการของประเทศชาติ สังคม รวมทั้งยังได้กำหนดคุณลักษณะของการบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดหีรอืธรรมาภบิาลซึง่ได้นำเรื่องแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ

มนุษย์เข้ามารวมไว้ด้วย รวม 9 ประการดังนี้ 

  1. การมสี่วนร่วม (Participation) ชาย หญิงทุกคนนั้นล้วนมีสทิธิ์ มเีสียง 

ในการตัดสนิใจทั้งทางตรง ทางออ้ม ผ่านตัวแทนอันชอบธรรมของตน ทั้งนี้การมีส่วนร่วม 

ทีเ่ปิดกว้างต้องตั้งอยู่บนพืน้ฐานของการมเีสรีภาพในการรวมกลุ่ม การแสดงความคิดเห็น 

และรวมถึงความสามารถในการเข้าถึงการมีส่วนร่วมอย่างมเีหตุผล 

  2. นติิธรรม (Rule of Law) คือ แมบ่ทกฎหมายทีต่้องมีความเป็นธรรม  

ต้องไม่มีการเลือกปฏิบัติ โดยเฉพาะในส่วนที่เกีย่วข้องกับเรื่อง “สิทธิมนุษยชน” 

  3. ความโปร่งใส (Transparency) คือ พื้นฐานของเสรีของข้อมูลข่าวสาร 

บุคคลที่มคีวามสนใจเกี่ยวข้องจะต้องสามารถเข้าถึงองค์กร กระบวนการ และข้อมูล

ข่าวสารได้โดยตรง ทั้งนี้การได้รับข้อมูลข่าวสารดังกล่าวนั้นต้องมคีวามเพียงพอต่อการทำ

ความเข้าใจและการตดิตามประเมินสถานการณ์ 

  4. การตอบสนอง (Responsiveness) สถาบัน องค์กร ต้องดำเนนิการ 

และพยายามดูแลเอาใจใส่กับผูท้ีม่ีสว่นได้ส่วนเสียทุก ๆ ฝ่าย 

  5. มุ่งเน้นฉนัทามติ (Consensus-Oriented) คือ การประสานงานระหว่าง

ความแตกต่างในเรื่องผลประโยชน์ของฝ่ายต่าง ๆ เพื่อปรึกษาหารอืร่วมกันทีเ่ป็นประโยชน์

ต่อทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นด้านนโยบาย กระบวนการ ขั้นตอนต่าง ๆ  
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  6. ความเสมอภาค (Equity) ชาย และหญิงลว้นต้องมีโอกาสในการปรับปรุง

สถานะ และรักษาระดับคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของตนทุกคน 

  7. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) สถานบัน 

องค์กรตอ้งสร้างผลสัมฤทธิ์ทีเ่กิดขึน้ให้ตรงต่อความตอ้งการ และต้องใชท้รัพยากรที่มอียู่

อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด     

  8. การรับผิดชอบ (Accountability) ผู้มีอำนาจต้องตัดสินใจไม่ว่าจะอยู่ใน

ภาครัฐ ภาคเอกชน และองค์กรภาคประชาสังคมก็ตามต้องมคีวามรับผิดชอบต่อ

สาธารณชน และผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียทั้งในและนอกสถาบัน 

  9. วิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Vision) ผูน้ำ และบรรดาสาธารณชน

ต้องมคีวามคิดเห็นทีเ่ปิดกว้าง มองการณ์ไกลเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมอืง 

การพัฒนามนุษย์ (สังคม) รวมถึงมจีติสำนึกว่าอะไรคือความตอ้งการจำเป็นต่อการพัฒนา

ดังกล่าว ตลอดจนมคีวามเข้าใจในความสลับซับซ้อนของบริบททางประวัตศิาสตร์ 

วัฒนธรรม และสังคมซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ในแต่ละประเด็นนั้น 

 การวัดธรรมาภิบาล 

 หลังจากที่หลักการธรรมาภิบาลถูกนำมาใช้ในการบริหารภาครัฐกันกว้างขวาง

มากขึน้ ก็มีคำถามว่า “เราจะวัดธรรมาภิบาลอย่างไรให้เป็นรูปธรรม จะสามารถรู้ได้ว่า 

องค์การ บุคคลนั้นมธีรรมาภบิาลหรอืไม่ หรอืมีมากน้อยเพียงใด” ธนาคารโลกได้มีการ

กำหนดตัวชีว้ัดธรรมาภิบาลไว้ 6 ประการ ดังนี้ (ปธาน สุวรรณมงคล, 2558, หนา้ 

12-13) 

  1) เสียงเรียกร้อง และภาระรับผิดชอบ  

  2) เสถียรภาพทางการเมอืง และการปลอดจากความรุนแรง  

  3) ประสิทธิภาพของรัฐบาล 

  4) คุณภาพของกฎหมาย กฎ ระเบียบ 

  5) นิตธิรรม  

  6) การควบคุมคอรัปช่ัน  

 สถาบันพระปกเกล้า, ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ (2552, หน้า 181-207  

อ้างถึงใน ปธาน สุวรรณมงคล, 2558, หน้า 13-26) ได้ทำการศกึษาวิจัยตัวชี้วัดการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีหรอืธรรมาภบิาลในปี 2549 และกำหนดตัวชีว้ัดธรรมาภบิาลไว้ 

ดังนี้ 
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 1. หลักนิตธิรรม มี 7 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

  1) หลักการแบ่งแยกอำนาจ 

  2) หลักการคุ้มครองสิทธิและเสรภีาพ 

  3) หน่วยงานที่มีหลักความผูกพันต่อกฎหมายของเจา้หน้าที ่

  4) หน่วยงานได้ปฏิบัติหน้าที่ตามหลักความชอบด้วยกฎหมายในทางเนื้อหา 

  5) ผู้มอีำนาจตัดสินใจในหน่วยงานมีความอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ 

  6) หน่วยงานยึดหลัก “ไม่มีความผิดไม่มีโทษโดยไม่มกีฎหมาย” 

  7) หน่วยงานยึดหลักการทำงานภายใต้กฎ ระเบียบสูงสุด 

 โดยมีองค์ประกอบย่อย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

ตาราง  1  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของหลักนิติธรรม 

 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

1. หน่วยงานมกีารแบ่งแยกการใช้ 

อำนาจอย่างชัดเจน 

1. การแบ่งแยกอำนาจหนา้ที ่

2. หน่วยงานมีการคุ้มครองสิทธิและ 

เสรีภาพของบุคคลและประชาชน 

1. การคุ้มครองสทิธิและเสรีภาพ 

3. หน่วยงานมคีวามผูกพันกับกฎหมาย 

กฎระเบียบต่าง ๆ 

1. ขัน้ตอนก่อนการใช้ กฎ ระเบียบ 

2. ขัน้ตอนภายหลังการใช้กฎระเบียบ 

4. กฎ ระเบียบของหน่วยงานมคีวาม 

ถูกต้อง 

1. ความถูกต้องของกฎหมายของกฎ 

ระเบียบของหน่วยงาน 

5. ผูม้อีำนาจตัดสินใจในหน่วยงานมี 

ความอสิระในการปฏิบัติหน้าที่ 

1. มคีวามอิสระในการปฏิบัตหินา้ที่ 

6. กฎหมายที่กำหนดโทษของหน่วยงาน 

เป็นไปตามกฎหมาย 

1. กฎหมายที่กำหนดโทษของหน่วยงาน 

เป็นไปตามหลกักฎหมาย 

7. กฎระเบียบของหน่วยงานไม่ขัดแย้ง 

กับกฎหมายที่มฐีานะที่สูงกว่า 

1. กฎ ระเบียบของหน่วยงานไม่ขัดแย้ง 

กับกฎหมายที่มฐีานะที่สูงกว่า 
 

ที่มา : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 14) 
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 2. หลักคุณธรรม มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

  1) การปลอดจากการทุจริต 

  2) การปลอดจากการทำผดิวินัย 

  3) การปลอดจากการกระทำผิดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 

  4) ความเป็นกลางของผู้บริหาร มีองค์ประกอบย่อย 14 องค์ประกอบ คือ 

 

ตาราง  2  องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของหลักคุณธรรม 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบยอ่ย 

1. หน่วยงานปลอดการทุจริต 1. ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามกฎหมาย 

2. ปฏิบัติงานต่ำเกินกว่าที่กฎหมายกำหนด 

3. ปฏิบัติงานเกินกว่าที่กฎหมายกำหนด 

4. ปฏิบัติงานตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย

แต่ใชว้ิธีที่ผิดกฎหมาย 

2. หน่วยงานปลอดจากการทำผดิวินัย 1. ดา้นการทำงานในหน้าที่ 

2. ดา้นความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

3. ดา้นพฤติกรรมสว่นตัว 

4. ด้านการตอบสนองความต้องการของ 

ประชาชน 

5. การลงโทษทางวินัย 

3. หน่วยงานปลอดจากการทำผดิ 

มาตรฐานวิชาชีพนยิม 

และจรรยาบรรณ 

1. ด้านผลลัพธ์หรืออรรถประโยชน์ 

2. ด้านปฏิสัมพันธ์ 

3. ด้านการยึดมัน่คำสัญญา ธรรมเนียม 

ระเบียบ ศาสนา 

4. การทำงานตามขั้นตอน 

4. ความเป็นกลางของผู้บริหาร 1. ผูบ้ริหารมคีวามเป็นกลางในการ 

บริหารองคก์าร 

ที่มา : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 15) 
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 3. หลักความโปร่งใส มอีงค์ประกอบ 4 องค์ประกอบหลัก คือ 

  1) ความโปร่งใสด้านโครงสร้างของระบบงาน 

  2) ความโปร่งใสด้านระบบการให้คุณ 

  3) ความโปร่งใสของระบบการให้โทษ 

  4) ความโปร่งใสด้านการเปิดเผยของระบบงาน โดยมีองค์ประกอบย่อย 21 

องค์ประกอบ คือ 
 

ตาราง  3  องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของหลักความโปร่งใส 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

1. หน่วยงานมคีวามโปร่งใสด้าน

โครงสรา้ง 

1. มีการใช้ระบบตรวจสอบภายใน 

2. มีความสามารถมองเห็นระบบงานทั่วไป 

3. มีการใหป้ระชาชนเข้ามีส่วนร่วม 

4. มีการใชร้ะบบคุณธรรมกับบุคลากร 

5. มีการปรับปรุงกรรมการตรวจสอบให้ 

เหมาะสมเสมอมีระบบบัญชีที่เข้มแข็ง 

3. หน่วยงานมคีวามโปร่งใสมี

การให้โทษ 

1. มรีะบบตรวจสอบที่มปีระสิทธิภาพ 

2. มีวธิีการลงโทษที่ยุติธรรม 

3. มีการลงโทษจรงิจังตามกฎ 

4. มีระบบฟ้องร้องที่มปีระสิทธิภาพ 

5. มหีัวหน้างานที่ลงโทษลูกน้องอย่างจรงิจัง 

6. มกีระบวนการยุติธรรมที่รวดเร็ว 

4. หน่วยงานมีความโปร่งใสมี

การเปิดเผยขอ้มูล 

1. ประชาชนได้รับรู้การทำงานของคณะกรรมการ

ตรวจสอบ 

2. ประชาชน สือ่ มีสว่นร่วมในการจัดซือ้ จัดจา้ง

สัมปทาน 

3. ประชาชน สื่อ องค์กรพัฒนาเอกชนมี 

โอกาสควบคุมฝ่ายบริหาร 

4 .มีกลุ่มวิชาชีพภายนอกร่วมตรวจสอบ 

ที่มา : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 15) 
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 4. หลักการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก คือ 

  1) การมีส่วนร่วมในระดับการให้ขอ้มูลประชาชน 

  2) การมีส่วนร่วมในระดับรับฟังความคดิเห็นและปรึกษาหารือ 

  3) การมสี่วนร่วมในระดับวางแผน/ตัดสินใจ 

  4) พัฒนาศักยภาพในการมีส่วนร่วม สร้างความเข้าใจใหก้ับสาธารณชน 

โดยมีองค์ประกอบย่อย 17 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

ตาราง  4  องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของหลักการมีส่วนร่วม 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

1. หน่วยงานมกีารให้ขอ้มูลข่าวสารแก่

ประชาชน 

1. การใหข้้อมูลแก่บุคคลภายนอกหน่วยงาน 

2. ประเภทผูรั้บข้อมลู 

3. การใช้สื่อในการให้ขอ้มูล 

4. ความถี่ในการให้ข้อมูล 

5. ช่องทางการเข้าถึงข้อมูล 

2. หน่วยงานมกีารรับฟังความคิดเห็นของ

ประชาชน 

1. มีการรบัฟังความคิดเห็นจากประชาชน 

ภายนอกหน่วยงาน 

2. กลุ่มบุคคลที่หน่วยงานรับฟังความ 

คิดเหน็ 

3. ความเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็น 

4. การเห็นคุณค่าของการรับฟังความ 

คิดเหน็ 

5. การทิง้ช่วงการตัดสินใจหลังการรับ 

ฟังความคดิเห็นของประชาชน 

3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ประชาชน 1. การมสี่วนร่วมในการวางแผนตัดสินใจ 

2. กระบวนการตัดสินใจ 

3. มิติของเวลาในการตัดสินใจ 

4. ผู้มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

5. กระบวนการใชก้รรมการในการตัดสินใจ 
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ตาราง  4  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

4. หน่วยงานมกีารพัฒนาความสามารถ 

ในการมสี่วนร่วมของประชาชน 

1. การพัฒนาความสามารถในการมี 

ส่วนร่วมของประชาชน 

ทีม่า : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 16) 

 5. หลักสำนึกรับผิดชอบ มีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ คือ 

  1) หน่วยงานที่มกีารสร้างความเป็นเจ้าของร่วมกัน 

  2) หน่วยงานทีม่ีเป้าหมายที่ชัดเจน 

  3) หน่วยงานมีการบริหารงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  4) หน่วยงานมรีะบบติดตามประเมินผล 

  5) หน่วยงานมกีารจัดการกับผูไ้ม่มผีลงาน 

  6) หน่วยงานมีแผนสำรอง โดยมีองค์ประกอบย่อย 15 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

ตาราง  5  องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของหลักสำนึกรับผดิชอบ 

 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

1. หน่วยงานมกีารสร้างความเป็นเจ้าของ

ร่วมกัน 

1. หน่วยงานมกีารทำข้อตกลงทั้งสองฝ่าย 

2. หน่วยงานมเีป้าหมายที่ชัดเจน 1. มนีโยบายและแผนที่ชัดเจน 

3. หน่วยงานมกีารบริหารงานอย่างมี 

ประสิทธิภาพ 

1. การจัดสรรแบ่งปันทรัพยากร 

2. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

3. ความร่วมมอืและการทำงานเป็นทีม 

4. การจัดการความขัดแย้ง 

5. การสื่อสารภายใน 

6. ความสนับสนุนภายใน 

7. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

8. การยอมรับความสามารถ 



 
 24 

ตาราง  5  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

 9. ความไว้วางใจ หรอืความศรัทธาเช่ือมัน่ 

10. ขวัญกำลังใจ 

4. หน่วยงานมีระบบติดตามประเมินผล 1. การประเมนิผลงาน 

5. หน่วยงานมกีารจัดการกับผู้ไม่มี 

ผลงาน 

1. มีการจัดการกับผูไ้ม่มีผลงาน 

6. หน่วยงานมีแผนสำรอง 1. การทำแผนสำรอง 

ที่มา : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 16) 

 

 6. หลักความคุ้มค่า มอีงค์ประกอบ 3 องค์ประกอบคือ 

  1) การประหยัด 

  2) การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

  3) มีศักยภาพในการแข่งขัน โดยมีองค์ประกอบย่อย 12 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

ตาราง  6  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของหลักความคุ้มค่า 

 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

1. หน่วยงานมกีารประหยัด 1. การทำงานและผลตอบแทนบุคลากร 

เป็นไปอย่างเหมาะสม 

2. ไม่มีความขัดแย้งเรื่องผลประโยชน์ 

3. หน่วยงานมีผลผลิตหรอืบริการที่ได้ 

มาตรฐาน 

4. หน่วยงานมกีารตรวจสอบภายในและ 

การจัดทำรายงานการเงนิ 

5 .หน่วยงานมกีารใช้เงินอย่างประสิทธิภาพ 

2. หน่วยงานมกีารใช้ทรัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

1. หน่วยงานใช้ทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

2. หน่วยงานมกีารพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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ตาราง  6 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย 

 3. หน่วยงานมกีารใช้ผลตอบแทนตามผลงาน 

3. หน่วยงานมีศักยภาพในการแข่งขัน 1. หน่วยงานมนีโยบาย แผน วสิัยทัศน์ พันธกจิ 

เป้าหมาย 

2. หน่วยงานมกีารเน้นผลงานด้านการบรกิาร 

3. ผู้บริหารระดับสูงมสีภาวะผู้นำ 

ที่มา : ปธาน สุวรรณมงคล (2558, หนา้ 18) 

 

 ความสำคัญของธรรมาภิบาลต่อการบรหิารภาครัฐ 

 สามารถกล่าวได้ว่า ธรรมาภบิาลมีความสำคัญต่อการบริหารภาครัฐในหลาย

มิติ ดังนี้ (ปธาน สุวรรณมงคล, 2558, หน้า 29-31) 

 

  มิติภาครัฐ 

  ประการที่ 1 ส่งเสริมบุคลากรของภาครัฐ ให้มกีารตั้งเป้าหมายที่การยดึ

ประโยชน์สุขของประชาชน ประเทศชาติ ให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพในการบริหาร

ภาครัฐอย่างจริงจังมากขึ้น มุ่งผลสัมฤทธิ์และปรับปรุงกระบวนการทำงานให้เกิดความ

รวดเร็ว ประหยัดทั้งเวลา และงบประมาณ เกิดความคุ้มค่ามากขึน้ ซึ่งวัดได้จากความพึง

พอใจของประชาชนผูร้ับบริการ 

  ประการที่ 2 มีการส่งเสริมบุคลากรของภาครัฐ ใหค้วามสำคัญกับ

ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าการทำเสร็จ เพราะผลผลสัมฤทธิ์ของงานทำให้เกิดความคุ้มค่า

มากยิ่งขึน้ ทำให้มกีารประเมินผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานทีเ่ป็นรูปธรรมมากขึ้น  

มีตัวชีว้ัด (key Performance Indicator, KPI) กำหนดตัวชี้วัดไว้ก่อนการปฏิบัติงานมีความ

สอดคลอ้งกับนโยบายของหน่วยงาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และที่สำคัญให้ถือผลการประเมิน

ความพึงพอใจของประชาชนเป็นตัวประเมินด้วย 

  ประการที่ 3 ส่งเสริมระบบการบริหารภาครัฐให้เกิดความโปร่งใสมากขึ้น 

สามารถตรวจสอบได้ ปรับปรุงกฎ กฎหมาย ระเบียบของภาครัฐให้มีความรัดกุมมากขึ้น 

และเปิดเผยต่อสาธารณะให้รับรู้กันทั่วไป เช่น การมีกฎหมายเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร 
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ของภาครัฐ กฎหมายเกี่ยวกับการห้ามฮั้วประมูลงานของภาครัฐ รวมถึงมีองค์กรอิสระใน

การกำกับตรวจสอบการปฏิบัตงิานของภาครัฐ เช่น คณะกรรมการป้องกันและปราบปราม

การทุจริตแห่งชาติ คณะกรรมการตรวจเงนิแผ่นดิน เป็นต้น 

  ประการที ่4 มีการส่งเสริมบุคลากรของภาครัฐ ให้มีความตระหนักถึงการ

รับผิดชอบ (accountability) ต่อประชาชน องค์กร มีส่วนทำให้การกระทำของเจา้หน้าที่รัฐ 

มคีวามระมัดระวังการกระทำที่มผีลต่อสาธารณะ ต่อประชาชนมากขึ้น หากเกิด

ข้อผิดพลาดขึน้ก็ต้องพร้อมที่จะรับผลของการกระทำนั้นโดยไม่หลบเลี่ยง ไม่โยนความผิด

ให้บุคคลอื่น ไม่นิ่งเฉย  

  ประการที่ 5 ทำให้ระบบราชการเป็นระบบเปิด ทีเ่ปิดโอกาสให้ประชาชน 

มช่ีองทางการเข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงานภาครัฐอย่างหลากหลายมากขึ้น ทั้งนี้ระบบ

บริหารภาครัฐในอดีต มักเป็นระบบที่ปิดโดยประชาชนไม่รูข้้อมูลข่าวสารในการบริหารงาน

ของภาครัฐมากนัก และข้อมูลส่วนใหญ่ถูกพิจารณาว่าไม่มีการเปิดเผยหรอืเป็นความลับ 

แต่เมือ่มีการนำแนวคดิธรรมาภบิาลมาใช้จึงทำให้มกีฎหมายเกี่ยวกับการเปิดเผยข้อมูล

ข่าวสารของภาครัฐ มีช่องทางรับรู้ขอ้มูลข่าวสารทีเ่ป็นรูปธรรม และให้สิทธิแก่ประชาชน 

ในการยื่นขอขอ้มูลข่าวสารจากหน่วยภาครัฐได้มากยิ่งขึน้ โดยมีการกำหนดให้หน่วยงาน

ของรัฐตอ้งเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นต่อสาธารณะผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น มเีอกสาร

ปิดประการ มีช่องทางออนไลน์ มเีว็ปไซต์ของหน่วยงาน เพื่อให้ประชาชนมีช่องทางในการ

ร้องเรียน การเสนอความคิดเห็นผ่านทางช่องทางต่าง ๆ ของภาครัฐ 

  ประการที่ 6 มีการส่งเสริมบุคลากรของภาครัฐ ให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับเป็นหลักในการปฏิบัติหน้าที่มากกว่าการใช้ดุลพินิจตามอำเภอใจ โดยมีการวาง

กฎเกณฑ ์วิธีการปฏิบัติงานตามภารกิจแต่ละงานไว้ชัดเจน ทำให้การใช้กฎหมายเพื่อ

แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนนั้นลดลงไป 

  ประการที่ 7 ทำใหร้ะบบบริหารภาครัฐเป็นตัวขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล

ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากขึ้น ส่งผลให้

ประเทศชาติมีขดีความสามารถในการแข่งขันมากขึน้ ภาคส่วนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม

อย่างจริงจัง 

  ประการที่ 8 ทำใหบุ้คลากรของภาครัฐได้ตระหนักถึงความสำคัญ 

ของคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ของตนในฐานะเป็นผูท้ีใ่ห้บริการประชาชน 

มิใช้เจา้นายของประชาชน 
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 มิติภาคประชาชน 

  ประการที่ 1 เนื่องจากระบบราชการได้เปิดกว้างมากขึ้นอันเป็นผลมาจาก

การปรับปรุงแก้ไขกฎหมายเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารของทางราชการ ทำให้ประชาชนสามารถ

เข้าถึงขอ้มูลข่าวสารของภาครัฐได้มากขึน้ 

  ประการที่ 2 หลังจากประชาชนไดรั้บข้อมูลข่าวสารจากภาครัฐ และแหล่ง

อื่น ๆ ทำให้ประชาชนมีความตระหนักถึงสิทธิ หน้าที่ของพลเมอืงมากขึ้น และเข้ามามี 

ส่วนร่วมในการบริหารภาครัฐอยา่งเป็นรูปธรรม 

  ประการที ่3 ผลมาจากการปรับรื้อกฎหมาย กฎ ระเบียบต่าง (Deregulation) 

ทำให้มกีารลดขั้นตอน ลดระยะเวลาการดำเนนิการลงไปมาก และภาครัฐได้ตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนอย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น ทำให้ประชาชนได้รับบริการที่

รวดเร็วมากขึ้น โดยภาครัฐยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง เช่น การจัดตั้งศูนย์บริการเบ็ดเสร็จ 

การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการให้บริการประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว ตลอดเวลา 

  ประการที่ 4 เมื่อประชาชนมีความรู้ ความเข้าใจ ความตระหนักมากขึ้น 

รวมถึงมกีารใช้สิทธิพลเมอืงในการเรียกร้อง ร้องเรียน และฟอ้งรอ้งต่อศาลในกรณีที่ถูก

ละเมดิสิทธิ ทำให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาของภาครัฐโดยเฉพาะ

ประเด็นการคอรัปชั่น และการใชอ้ำนาจไม่เป็นธรรมมากขึ้น 

 ภาคธุรกิจเอกชน 

  ประการที่ 1 ส่งผลให้การบริหารกิจการได้รับความสะดวกรวดเร็วมากขึ้น

ส่งผลใหก้ารแข่งชันเชิงธุรกิจดำเนินไปได้ด้วยดี 

  ประการที่ 2 ส่งผลให้ต้นทุนทางธุรกิจเป็นไปตามตน้ทุนที่แท้จริง เนือ่งจาก

ภาครัฐมีความโปร่งใสในการดำเนินการมากขึ้น ทำให้มีการเรยีกรับผลประโยชน์น้อยลง 

  ประการที่ 3 ทำใหภ้าพรวมของประเทศสามารถแข่งขันทางธุรกิจในเวที

การค้าโลกได้อย่างไม่เสียเปรียบ โดยมกีารบริหารภาครัฐเป็นตัวสนับสนุนเอือ้อำนวย 

เคียงคู่กับภาคธุรกิจเอกชน 

 หลักการบรหิารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

 หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ประกอบด้วยหลักการสำคัญ 4 หลัก และ

หลกัการย่อยอีก 10 หลัก ดังนี้ (ปธาน สุวรรณมงคล, 2558, หน้า 63-65) 

  หลักที่ 1 การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ่(New Public Management) 

ประกอบด้วยหลักย่อย 3 หลัก ไดแ้ก่ 
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   หลกัยอ่ยที่ 1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติราชการ 

ต้องใชท้รัพยากรอย่างประหยัด เกิดผลติภาพทีคุ่้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์

สูงสุดต่อส่วนรวม 

   หลักย่อยที่ 2 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การปฏิบัติราชการ 

ที่มวีิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์เพื่อตอบสนองความต้องการและผูม้ีส่วนได้เสียทุกฝ่าย ปฏิบัติ

หนา้ที่ตามพันธกิจให้บรรลวุัตถุประสงค์องค์การ มกีารวางเป้าหมายการปฏิบัติงานที่

ชัดเจน และอยู่ในระดับที่อยู่ในความคาดหวังของประชาชน 

   หลักย่อยที่ 3 การตอบสนอง หมายถึงการปฏิบัติราชการตอ้งสามารถ

ใหบ้ริการอย่างมีคุณภาพ ดำเนินการแล้วเสร็จในเวลาที่กำหนด สร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจ 

ตอบสนองความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผูร้ับบริการ 

  หลักที่ 2 ค่านยิมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบดว้ยหลักการ

ยอ่ย 4 หลัก ได้แก่ 

   หลักย่อยที่ 1 ภาระรับผดิชอบ สามารถตรวจสอบได้ เป็นการปฏิบัติ

ราชการทีต่้องสามารถตอบคำถาม ชีแ้จงได้เมื่อมีข้อสงสัย มีการจัดวางระบบการรายงาน

ความก้าวหน้า และผลสมัฤทธิ์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างชัดเจนต่อสาธารณะ 

   หลักย่อยที่ 2 ความเปิดเผย โปร่งใส เป็นการปฏบิัตริาชการที่ตอ้ง 

เป็นไปด้วยความซื่อสัตย์ มีความตรงไปตรงมา และสามารถเปิดเผยข้อมูลทีน่่าเชื่อถือได้

ให้แก่ประชาชน 

   หลักย่อยที่ 3 หลักนิตธิรรม คือ การปฏิบัติราชการตอ้งมีการใชอ้ำนาจ

ของกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด มคีวามเป็นธรรมไม่เลือกปฏบิัติ 

คำนงึถึงสทิธิเสรีภาพของประชาชน และผู้มีส่วนได้เสียเป็นหลัก  

   หลักย่อยที่ 4 หลักความเสมอภาค คอื การปฏิบัติราชการตอ้งมีการ 

ให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน ไม่เลือกปฏบิัติ ไม่แบ่งแยกเพศ อายุ เชื้อชาติ ถิ่นกำเนิด 

ศาสนา ภาษา สถานภาพทางกาย สถานะทางสังคม และอื่น ๆ 

  หลักที่ 3 ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบด้วยหลักการ 

ย่อย 2 หลัก ได้แก่ 

   หลักย่อยที ่1 กระจายอำนาจ คือ การปฏิบัติราชการนั้นควรมี 
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การมอบอำนาจ กระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจ และการดำเนินการให้แก่

ผูป้ฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงควรมีการโอนถ่ายภารกิจให้แก่

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรอืภาคส่วนอื่น ๆ ในสังคม  

   หลักย่อยที่ 2 การมีส่วนร่วม คือ การมุง่เน้นฉันทามติ ต้องรับฟังความ

คิดเห็นของประชาชน รวมถึงเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ รับรู้ ทำความ

เข้าใจร่วมแสดงทัศนะ เสนอปัญหา ร่วมตัดสินใจและร่วมตรวจสอบ มคีวามพยายามใน

การแสวงหาฉันทามตหิรือข้อตกลงร่วมกันระหว่างกลุ่มผูม้สี่วนได้เสียที่เกี่ยวขอ้ง 

  หลักที่ 4 ความรับผดิชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) 

ประกอบด้วยหลักการย่อย 1 หลักไดแ้ก่ คุณธรรม/จรยิธรรม คือ การปฏิบัติราชการตอ้งมี

จติสำนึก ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมีศีลธรรม คุณธรรมและตรงตามความ

คาดหวงัของสังคม 

 คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของระบบราชการไทย 8 ประการ  

  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการกำหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

ของระบบราชการไทย 8 ประการ (I AM READY) ดังนี้ 

   1. ซื่อสัตย์และกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง (Integrity) 

   2. ทำงานเชิงรุก คิดเชิงบวก และมีจติบริการ (Activeness) 

   3. มศีลีธรรม คุณธรรมและจรยิธรรม (Morality) 

   4. คำนึงถึงประโยชน์สุขของประชาชนเป็นที่ตั้ง (Responsiveness) 

   5. มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   6. ตรวจสอบได้ (Accountability) 

   7. ยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย (Democracy) 

   8. มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Yield) 

 ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรอืน 

  สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558) ได้ประมวลจริยธรรม 

ข้าราชการพลเรอืนตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ดังนี้ 

   1. ขา้ราชการตอ้งยึดมั่นในจริยธรรม และยืนหยัดกระทำในสิ่งที่ถูกต้อง 

และเป็นธรรม 

   2. ขา้ราชการตอ้งมีจิตสำนึกที่ด ีมคีวามรับผดิชอบต่อหนา้ที่ เสียสละ 

ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ เกิดความรวดเร็ว 
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   3. ขา้ราชการตอ้งแยกเรื่องส่วนตัวออกจากหน้าที่ และยึดถือประโยชน์

ส่วนรวมของประเทศชาติ บ้านเมืองเหนอืกว่าประโยชน์ส่วนตน 

   4. ข้าราชการต้องละเว้นจากการแสวงประโยชน์ที่มิชอบ โดยอาศัย 

ตำแหน่งหน้าที่ ไม่กระทำการอันเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนตัว และประโยชน์

ส่วนรวม 

   5. ขา้ราชการตอ้งเคารพและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ กฎหมาย 

อย่างตรงไปตรงมา 

   6. ขา้ราชการตอ้งปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความเป็นธรรม เป็นกลางทางการ

เมือง ให้บริการแก่ประชาชน โดยมีอัธยาศัยที่ดี ไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม 

   7. ข้าราชการต้องปฏิบัตติามกฎหมาย ว่าดว้ยข้อมูลข่าวสารของทาง

ราชการอย่างเคร่งครัด รวดเร็ว ไม่ถ่วงเวลาให้เนิ่นช้า และใหข้้อมูลข่าวสารแก่ประชาชน

อย่างครบถ้วน ถูกต้อง ทันการณ์ และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง และไม่ใช้ขอ้มูลจากการ

ดำเนนิงานเพื่อการในหน้าที่ 

   8. ขา้ราชการต้องมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษาคุณภาพ และมาตรฐาน

แห่งวิชาชีพโดยเคร่งครัด 

   9. ข้าราชการตอ้งยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข 

   10. ข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดใีนการดำรงตน รักษาชื่อเสียง 

และภาพลักษณ์ของข้าราชการโดยรวม 

  ประมวลจรยิธรรมข้าราชการพลเรอืนเป็นตัวอย่างหนึ่งของประมวล

จรยิธรรมที่ข้าราชการประเภทต่าง ๆ ควรกำหนดให้มขีึ้นเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติสำหรับ

ข้าราชการประเภทนั้น ๆ อาทิ องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นก็ได้มกีารกำหนดระเบียบว่าดว้ย

ประมวลจรยิธรรมของข้าราชการส่วนท้องถิ่นไว้เช่นกัน 

 สรุปได้ว่าระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรวี่าดว้ยการบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี 

พ.ศ. 2542 การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี กำนหดหลักธรรมาภบิาลไว้ 6 

ประการ คอื 1. หลักนิตธิรรม (Rule of Law) 2. หลักความโปร่งใส (Transparency)  

3. หลักคุณธรรม (Ethics) 4. หลักความรับผิดชอบ (Accountability) 5. หลักการมีส่วนร่วม 

(Participation) และ 6. หลักความคุ้มค่า (Cost Effectiveness or Economy) ซึ่งผูว้ิจัยได้นำมา
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กำหนดเป็นกรอบแนวคิดที่จะศกึษาในเรื่องของธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 Herzberg (1959 อ้างถึงใน สริภพ เจรญิยิ่ง, 2561, หน้า 5) กล่าวว่า

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Motivation Process) แท้ที่จริงแลวมาจากความตองการที่ยัง

ไม่ได้บการตอบสนอง (Unsatisfied Need) มาสูแ่รงกดดัน (Tension) จนกลายเป็นแรง

ขับเคลื่อน (Drives) สงผลใหแสดงออกถึงพฤติกรรมบางอย่าง (Search Behavior) 

จนกระทั่งได้รับการตอบสนองจนเป็นทีพ่งึพอใจ (Satisfied Need) และสุดทายแรงกดดันนั้น

ก็จะลดลงไปในที่สุด (Reduction of Tension) โดยธรรมชาติของมนุษย์มีความตองการไม่มี 

ทีส่ิน้สุดเป้าหมายของบุคคลจงึมักเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ต่าง ๆ เมื่อกอนคนมอง

ว่าเงินมีความจำเป็นมากกว่าสิ่งอื่นใด แตใ่นปจจุบันคนเริม่หันมาสนใจปัจจัยอืน่ ๆ ทีไ่ม่ใช่

ตัวเงินประกอบด้วยแต่ทั้งนี้นีป้ัจจัยทั้งในรูปตัวเงิน และปัจจัยทีไ่ม่ใช่ตัวเงินก็ต่างตองดำเนิน 

การควบคูกัน เพราะหากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดองคการก็อาจไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ 

 Loudon and Bitta (1988, p. 368 อ้างถึงใน ดาริน ปฏเิมธีภรณ์, 2556, หน้า 9) 

อธิบายว่า แรงจูงใจ เป็นสภาวะทีม่อียู่ภายในตัวของผู้บริโภคที่เป็นพลังทำให้ร่างกาย 

มีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มเีป้าหมายที่ตั้งไว้แล้ว มักจะเป็นเป้าหมายที่มอียู่ในภาวะ

สิ่งแวดล้อม อธิบายได้ว่า แรงจูงใจเป็นภาวะการเพิ่มพฤติกรรมการกระทำหรือกิจกรรม

ต่าง ๆ ของบุคคล โดยบุคคลจงใจที่จะกระทำพฤติกรรมนัน้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

ตามความต้องการ  

 Vroom (1994, p. 66 อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556, หนา้ 9-10) อธิบาย

ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสภาวะของความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหป้ระสบ

ผลสำเร็จขององค์การ สามารถตอบสนองความปรารถนาของผูป้ฏิบัติงานได้ดว้ยการสร้าง

แรงจูงใจนี้ 

 สิรภพ เจรญิยิ่ง (2561, หน้า 6) อธิบายว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น

กระบวนการกระตุนใหมนุษย์นั้นแสดงความตองการ พฤติกรรมเพือ่ใหไปสู่จุดมุง่หมาย     

ทีก่ำหนดไว และแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในและภายนอกเพียงอย่างเดียว หรอืทั้ง
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สองอย่างพรอมกันก็ได้ โดยจะแสดงออกมาในรูปแบบของความกระตอืรือร้น ความ

พยายามทีจ่ะทำใหบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

 ปานทิพย์ อิ่มจติ (2562, หนา้ 14) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นการจงใจกระตุ้น 

จากสิง่เร้าเพื่อให้บุคคลกระทำหรอืดิน้รนให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง จะเห็นได้

พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ

ธรรมดาเท่านั้น แต่เพื่อเกิดแรงจูงใจที่จะผลักดันให้ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น เต็มใจเพื่อ

บรรลุเป้าหมายโดยรวมขององค์การ 

 จากทีก่ล่าวมาข้างตน้พอสรุปได้ว่า แรงจูงในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยต่าง ๆ  

ที่ร่างกายเราถูกกระตุน้ ถูกชักนำบุคคลให้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย จุดประสงค์ที่ตนเองนัน้ต้องการ ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก

นั้นเอง 

 ความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2444, หน้า 111 อ้างถึงใน บุษบา เชิดชู, 2556, หน้า 

8-9) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบความต้องการหลายอย่างของคน

โดยทั่วไปแล้วบุคคลมิได้ทำงานเต็มที่ตามความสามารถ บุคคลต้องการแรงจูงใจที่จะ

ทำงานตามที่เขาต้องการ โดยเฉพาะแรงจูงใจที่เหมาะสมจะทำใหเ้ขาเอาใจใส่งานมากขึ้น 

หากหน่วยงานต้องการใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการทำงานจะต้องเข้าใจถึงความต้องการ 

ของพนักงานและสามารถหาสิ่งจูงใจให้เขาได้ทำงาน ขณะเดียวกันหากความต้องการ 

ของเขามีจุดหมายเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การก็จะทำให้องค์การมีประสิทธภิาพ 

และบรรลวุัตถุประสงค์ตามที่ตอ้งการได้ 

 Lindgren (1976, pp. 31-34) กล่าวว่า บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงานให้ 

ประสบความสำเร็จจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่งแข่งขัน และมีความพยายามที่จะ

ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 

 Murray (1961, p. 91) กล่าวว่า ความต้องการความสำเร็จเป็นความต้องการ 

ที่มอียู่ในตัวมนุษย์ทุกคน เป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรค  

มุ่งกระทำสิ่งทีท่ำอยากใหเ้สร็จเป็นความปรารถนาหรอืแนวโน้มที่จะกระทำสิ่งใด ๆ  

ให้สำเร็จโดยเร็วที่สุด                                                                                 
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 Vroom (1970, p.10) กล่าวว่า แรงจูงใจ มคีวามสำคัญต่อการทำงานของบุคคล

อย่างหนึ่ง เพราะการทำงานใด ๆ ก็ตามนั้นถ้าจะให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บุคคล

จะต้องมทีักษะ ความสามารถในการทำงาน 

 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสำคัญสำหรับหน่วยงานทุกแห่ง 

โดยถ้าผูน้ำสามารถสร้างแรงจูงใจบุคคลในหน่วยงานได้ให้ตรงกับสิ่งทีเ่ขาต้องการแล้ว  

ก็จะทำให้บุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานส่งผลใหเ้ขาเต็มใจที่จะใช้ความสามารถและเต็มที่

ในการให้ความร่วมมอืในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2533, หน้า 80-81 อ้างถึงใน บุษบา เชิดช,ู 2556, หนา้  

9-11) ได้กล่าวเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (Motivator) มี 6 ประการ คือ 

  1. สัมฤทธิ์ผลของงาน (Achievement) มคีนจำนวนมากที่มตี้องการ

ความสำเร็จในการทำงาน และพอใจในการมีสว่นสร้างสรรค์ที่มคีวามสำคัญใหแ้ก่บริษัท 

ถ้าผูบ้ริหารยอมในข้อนีก้็ย่อมสนับสนุนให้บุคคลได้มโีอกาสประสบความสำเร็จในการ

ทำงานตามศักยภาพ (Potential) ของแต่ละบุคคล 

  2. การยอมรบั (Recognition) โดยปกติแล้วทุกคนมีความรูค้วามสามารถ

และทักษะในการทำงานที่แตกต่างกัน ดังนัน้ถ้าผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

ยอมรับในความคิดหรอืความสามารถของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นคำยกย่องชมเชยหรอืการให้

ผลตอบแทน (Feedback) ที่เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจการทำงานทีเดียว 

  3. ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าในการทำงานเป็นสิ่งที่ทุก

คนต้องการเพราะการเข้าสู่ต่ำแหน่งใหม่ การไดเ้ผชิญกับงานในสถานการณ์ใหม่ ๆ  

ทีม่ีความท้าทายจะทำให้บุคคลนั้นพัฒนาทักษะการทำงานอยู่เสมอ 

  4. ความสนใจ (Interest) หมายถึง การทีบุ่คคลมีโอกาสในการพัฒนา

เสริมสรา้งทักษะ การทำงานตามที่เขาสนใจ และให้เขาได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถ

ในการทำงานที่เขาสนใจนับเป็นการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 

  5. ความรับผดิชอบ (Responsibility) บุคคลที่มคีวามสามารถ มีไหวพริบ  

มทีักษะในการทำงานที่ดี อยากที่จะทำงานด้วยอำนาจ และความรับผดิชอบของตนเอง 

บุคคลเหล่านี้จะไม่ชอบการถูกบังคับใหท้ำงาน 

  6. การมสี่วนร่วมในการทำงาน (Participate) การเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วน

ร่วมในการทำงานมากขึน้ ไม่ว่าจะเป็นการกำหนดนโยบาย วิธีการทำงาน ตลอดจนการ



 
 34 

ตัดสินใจในการทำงานจะสร้างให้เกิดความรูส้ึกผูกพันกับหนว่ยงานหรอืบริษัท            

การให้มีส่วนร่วมในการทำงานนี ้จะจูงใจให้บุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน  

และมีโอกาสพัฒนาการทำงานเป็นทีมด้วย 

 Gilmer (1967, pp. 380-384) กล่าวถึงปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน

ไว้ 10 ประการ คอื   

  1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแ้ก่ ความมั่นคงการทำงาน ได้รับ

ความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่พื้นฐานความรู้น้อยย่อมเห็นวา่ความมั่นคงในงาน 

มีความสำคญัสำหรับเขามากกว่าคนที่มีความรูสู้งจะรู้สึกว่าไม่มีความสำคัญมากนัก 

  2. โอกาสความก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่  

มีโอกาสได้เลื่อนตำแหน่งการงานสูงขึ้น มีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการทำงาน

ย่อมทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน ผู้ชายมีความต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าผูห้ญิง 

  3. สถานที่ปฏิบัติงาน และการจัดการ (Company and Management) คือ 

ความพึงพอใจต่อสถานที่ทำงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน และชื่อเสียงของสถาบัน 

  4. ค่าตอบแทน (Wages) ผูช้ายมักจะเห็นค่าตอบแทนมีความสำคัญกว่า

ผูห้ญิง และคนที่ทำงานในโรงงานจะเห็นค่าตอบแทนมีความสำคัญสำหรับเขามากกว่าคน 

ทีท่ำงานในหน่วยงานของภาครัฐ 

  5. ลักษณะของงานที่ทำ (Intrinsic Aspects of the Job) มีความสัมพันธ์กับ 

ทักษะ ความรู ้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากได้ปฏิบัติงานที่ตรงตามความต้องการ 

ตามความถนัด มักจะเกิดความพึงพอใจ 

  6. การนเิทศงาน (Supervision) การนิเทศงานจะทำให้ผู้ทำปฏิบัติงานเกิด

ความรู้สกึพอใจหรอืไม่พอใจต่องาน และการนเิทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้

การเปลีย่นงาน ลาออกจากกงานได้ 

  7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถ้าผู้ปฏิบัติงานทำงาน

ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมคีวามสุข ก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น ๆ 

  8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) การตดิต่อสื่อสาร มีความสำคัญ

มากสำหรับผูม้ีการศกึษาสูง กระบวนการวิธีทำงานและบุคคลระดับต่าง ๆ ที่ร่วมกัน

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจะสำเร็จได้ก็เพราะมีกระบวนการวิธีทำงานที่ดีไม่ว่าจะเป็น

การวางแผนการจัดการองค์การ และการประเมินผลงานทุกกระบวนการตอ้งมีการ

ติดต่อสื่อสารเป็นตัวเชื่อมต่อ 



 
 35 

  9. สภาพการทำงาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมง

การทำงาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่าสภาพการทำงานมคีวามสำคัญสำหรบัหญิง

มากกว่าชาย 

  10. สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ (Benefits) เช่น เงินบำเหน็จ 

ตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริหารและการรักษาพยาบาลสวัสดิการที่อยู่อาศัย 

 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

 ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สกึ

ของบุคคลที่ปฏบิัติงานในองค์การนัน้ ๆ จากแนวคิดที่ว่าความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการเพิม่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร

จำเป็นต้องสร้างแรงจูงใจ และในการสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลดีนัน้ ผูบ้ริหารจะต้องมีความรู้

ในทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกับแรงจูงใจเพือ่จะได้นำไปใช้เป็นปัจจัยในการแรงจูงใจ เพือ่จะ

ได้นำไปใช้เป็นปัจจัยในการจูงใจใหบุ้คลากรในองค์การได้ทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ  

ในที่นี่จะกล่าวถึงทฤษฎีที่รูจ้ักกันแพร่หลาย ดังนี้ 

  ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

  Herzberg et al., (1959 อ้างถึงในบุษบา เชิดชู, 2556, หนา้ 11-13) ศึกษา

ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงานโดยใช้ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg’s Two Factor Theory) หรอืมีช่ือเรยีก Motivation Maintenance Theory, dual 

Factor Theory มีอีกชื่อว่า Motivation Hygiene Theory ซึง่ทฤษฎีนีไ้ด้กล่าวถึงความพึงพอใจ

และความไม่พงึพอใจในการทำงาน Herzberg, บุสเนอร์, สไนเดอร์แมน ได้ทำการทดลอง 

โดยการสัมภาษณ์วิศวกร และนักบัญชี ประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง  

จากบรเิวณเมอืงพิตสเบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pensylvania) ประเทศ

สหรฐัอเมรกิา โดยการสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาคำตอบว่าอะไรเป็นสิ่งทีท่ำให ้

เขารูส้ึกว่าชอบหรอืไม่ชอบงานตลอดจนหาเหตุผลการวิเคราะห์ที่ได้จากการสัมภาษณ์ 

Herzberg, บุสเนอร์ และสไนเดอร์แมน สรุปว่ามีปัจจัยสำคัญ 2 ประเภทนี้สัมพันธ์กับ

ความชอบหรอืไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าว เฮอร์ซเบอร์ก เรียกว่า  

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) 

  ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจให้

คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสรา้งความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 5 ประการ คือ 
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   1. ความสำเร็จในการทำงาน คือ การที่บุคคลนั้นสามารถทำงาน 

ไดเ้สร็จเรียบร้อย ประสบความสำเร็จ มคีวามสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รู้จักป้องกัน

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสำเร็จจงึเกิดความรู้สกึพึงพอใจ ปลาบปลืม้ในผลสำเร็จ 

ของงานนั้น ๆ 

   2. การได้รบัการยอมรับนับถือ คือ การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี 

การให้กำลังใจ การแสดงออกอื่นใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับนับถือในความสามารถ เมื่อ

ได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือนั้นจะแฝงอยู่กับความสำเร็จ

ในงานด้วย 

   3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ คือ หน้าที่ความรับผดิชอบที่ได้รับมอบหมาย

ให้ปฏิบัติอยู่เป็นประจำ มปีริมาณมากหรือน้อย ง่ายหรือยาก ซึง่อาจจะท้าทาย

ความสามารถ ใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรค์พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ และอาจจะตรงกับ

วิชาชีพที่เรียนมาหรอืไม่ก็ได้การสัมฤทธิ์ผล คือ บุคลากรมคีวามรู้สึกว่าเขาทำงานได้สำเร็จ 

   4. ความรับผดิชอบในงาน คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบงานใหม่และมีอำนาจในการรับผดิชอบได้อย่างเต็มที่  

   5. ความก้าวหน้าด้านอาชีพในอนาคต คือ การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อน

ขั้น การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม และได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ

และความชำนาญงาน 

  ปัจจัยค้ำจุน คือ ปัจจัยที่จะค้ำจุนให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคล 

อยู่ตลอดเวลาถ้าไม่ม ีมลีักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิด

ความไมช่อบงานขึ้น ซึ่งปัจจัยค้ำจุนมดีังนี้ 

   1. นโยบายหรอืการบริหารขององค์การ หมายถึง แนวทางการ

ดำเนนิงานทีไ่ด้กำหนดขึน้ให้ถือปฏิบัติในการบริหารงาน เช่น กฎหมาย ระเบียบ ขอ้กำหนด

แนวทางปฏิบัติ 

   2. การบังคับบัญชาและการควบคุมดแูล หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาในการ

บริหารงานความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการนิเทศงาน

แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ  
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การส่งเสริมสนับสนุน ความเอาใจใส่ ความไว้วางใจ ความเป็นกันเองกับหัวหน้างาน 

ตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอย่างยุตธิรรม 

   4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรว่มมือช่วยเหลอื 

ในการทำงานและรับผิดชอบในงานร่วมกันของบุคลากรในองค์กร รับฟังความคิดเห็น  

ให้ความสนิทสนมเป็นกันเองไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

   5. ความมั่นคงในการทำงาน หมายถึง องค์ประกอบที่เป็นความมั่นคง 

ในงาน ได้แก่ การลดเงนิเดือน การถูกเชิญออก อัตราการ่อสัญญาว่าจ้างให้ทำงานต่อ  

ซึ่งเป็นความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อความม่ันคงขององค์การ 

   6. สภาพการทำงาน หมายถึง องค์ประกอบเกี่ยวกับสภาพการทำงาน 

ได้แก่ ความสะดวกสบายในการทำงาน บรรยากาศในการทำงาน ห้องทำงาน แหล่งขอ้มูล

ประกอบการทำงาน 

   7. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอื

ผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ทำ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบอยู่

เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน การพิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนขององค์การมคีวาม

เหมาะสม  

   ปัจจัยค้ำจุนไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะทำให้ผลผลิตเพิม่ขึน้ แต่จะเป็น

ขอ้กำหนดเบือ้งต้น เพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ทำอยู่เท่านั้นเอง การค้นพบที่

สำคัญของจากการศกึษาของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ปัจจัยที่เรียกว่าปัจจยัค้ำจุนจะมีผลกระทบ

ต่อความไม่พอใจในงานที่ทำและปัจจัยจูงใจจะมีผลต่อความพอใจในงานที่ทำ ทั้งนี้ ปัจจัย

ค้ำจุนเป็นเพียงข้อกำหนดเบื้องต้นเพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ทำเท่านั้นเอง ส่วน

ปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ทำให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ทำ แต่จะเป็น

ปัจจัยที่กระตุ้นหรอืจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานที่ทำเท่านั้น ดังนี้ สมมตฐิานทีส่ำคัญ

ของเฮอร์ซเบอร์ก ก็คอื ความพอใจในงานที่จะทำจะเห็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กนั้นเน้นให้ความสำคัญกับปัจจัย  

2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) 

สองปัจจัยมีอทิธิพลต่อความสำเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง 

 ทฤษฎกีารเสรมิแรง 

 ทฤษฎีการเสริมแรงหรอืการปรับปรุงพฤติกรรม เป็นทฤษฎีที่ว่าพฤติกรรม  

ของมนุษย์ถือเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมหนึ่งกับพฤติกรรมนั้น หรอืหมายถึง
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กระบวนการพฤติกรรมของคน ซึ่งการเรยีนรูเ้กิดจากประสบการณ์ในอดีต นักจิตวิทยา    

สกินเนอร์ (Skinner) จากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด (Harvard) ได้พัฒนาทฤษฎีนีแ้ละได้นำมาใช้

เป็นเทคนิคการจูงใจ ทฤษฎีนี้เรียกว่า ทฤษฎีเสรมิแรงด้านบวก (Positive Reinforcement) 

หรอืการปรับปรุงพฤตกิรรม (Behavior Modification) ซึ่งคิดว่าแต่ละบุคคลจะได้รับการจูง

ใจ โดยการออกแบบที่เหมาะสมของสิ่งแวดล้อมในการทำงานและผลการทำงานจากการ

กระทำทีไ่ม่เหมาะสมจะทำให้เกิดผลกระทบด้านลบ (Negative Reinforcement) (ศริิวรรณ 

เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หนา้ 422-423 อ้างถึงใน บุษบา เชดิช,ู 2556, หนา้ 13) 

 กฎแห่งผลลัพธ์ (Law of Effect) ได้กล่าวว่า การเกิดพฤติกรรมซ้ำ เป็นผลจาก

ความพอใจแต่ถ้าผลของพฤติกรรมไม่พอใจเขาก็จะเลิกพฤติกรรมนัน้ หรือมีพฤติกรรม 

ทีแ่ตกต่างไป 

 สรุปได้ว่า การเสริมแรงจะเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมซ้ำ 

และพฤติกรรมของบุคคลส่วนใหญ่ จะเป็นพฤติกรรมการเรียนรู้แบบปฏิบัติ (Operant 

Learning) และพยายามเน้นว่า การตอบสนองต่อสิ่งเร้าใด ๆ ของบุคคล สิ่งเร้านั้นจะต้องมี

สิง่เสริมแรงอยู่ในตัว หากลดสิ่งเสริมแรงลงเมื่อใด การตอบสนองจะลดลงเมื่อนั้น 

 ทฤษฎีลำดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 

 มาสโลว์ (Maslow) ได้เขียนทฤษฎีที่จูงใจ (Motivation Theory) หรอืที่เรียกว่า

ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human Motivation) เป็น

ทฤษฎีที่กล่าวถึงสิ่งจูงใจ จากความตอ้งการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใด ๆ 

ได้รบัการตอบสนองแล้วความตอ้งการอย่างยิ่งอื่นจะเข้ามาแทนที่ความต้องการที่ได้รับการ

ตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งทีจู่งใจ หรอืความต้องการของมนษุย์ ซึ่งมลีำดับขั้นจากน้อยไป

หามาก  5 ขั้นตอน คือ (ธงชัย สันติวงษ์, 2536, หนา้ 383 อ้างถึงใน บุษบา เชิดชู, 2556, 

หนา้ 14-15) 

  1. ความต้องการด้านร่างกาย เป็นความตอ้งการเบือ้งต้นเพื่อความอยู่รอด 

เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร น้ำ เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ทีอ่ยู่อาศัย ความต้องการ

พักผ่อน ความตอ้งการทางด้านร่างกาย มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อความ

ต้องการทางดา้นร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนองเลย มาสโลว์ได้กำหนดตำแหน่งเมื่อ

ความตอ้งการสิง่เหล่านีไ้ด้รับการตอบสนองไปยังระดับที่มคีวามจำเป็นเพื่อให้ชีวติอยู่รอด 

และความต้องการอื่นจะกระตุ้นบุคคลต่อไป 
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  2. ความต้องการความมั่นคงหรอืปลอดภยั ถ้าหากความตอ้งการทางด้าน

ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วตามสมควร มนุษย์ก็จะมีความตอ้งการในขั้นต่อไปก็คือ 

ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการด้านนีเ้ป็นความต้องการที่จะเป็นอิสระ 

จากอันตรายทางกาย ความกลัวต่อการสูญเสียงาน ทรัพย์สิน อาหาร หรอืที่อยู่อาศัย 

  3. ความต้องการความยอมรับนับถือ ความผูกพัน ภายหลังจากได้รับการ

ตอบสนองในสองขั้นดังกล่าวแล้ว ก็จะมีความต้องการสูงขึ้นไปอีกคือ ความตอ้งการทาง

สังคมจะเป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางดา้นนีจ้ะเป็นความ

ต้องการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกัน การได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น และความรูส้ึกว่า

ตนเองนัน้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคมเสมอ 

  4. ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม ความต้องการขั้นต่อมาจะเป็น

ความตอ้งการที่ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องความสามารถ 

ความรูแ้ละความสำคัญในตัวเอง รวมตลอดทั้งความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับ

ของบุคคลอื่นหรอือยากที่จะให้บุคคลอืน่ยกย่องสรรเสริญในความรับผิดชอบในหน้าที ่

การงาน การดำรงตำแหน่งสำคัญในองค์กร 

  5. ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จในชวีิต ลำดับขั้นความตอ้งการที่

สูงสดุของมนุษย์ก็คือความต้องการที่อยากจะประสบความสำเร็จในชวีิตตามความนึกคิด

หรอืความคาดหวังทะเยอทะยานใฝ่ฝันที่อยากได้รับผลสำเร็จในสิ่งอันสูงส่งในทัศนะของตน 

 สรุปได้ว่า ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นตอนของมนุษย์นั้นมีความสำคัญไม่เท่ากับ

บุคคลแต่ละคนจะปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับการบำบัดความตอ้งการในแต่ละประเภทที่

เกิดขึน้ การจูงใจตามทฤษฎีนีจ้ะต้องพยายามตอบสนองความต้องการสำคัญที่แตกต่างกัน

ไป และความตอ้งการตั้งแต่ลำดับที ่1 ถึง 5 จะมคีวามสำคัญแก่บุคคลมากน้อยเพียงใด

ขึน้อยู่กับความพึงพอใจที่ได้รับจากการตอบสนองความต้องการในลำดับขั้นตน้ 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของเมคเกรเกอร์ (McGregor) 

 ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงในข้อสมมต ิ2 ประการ ของ 

McGregor (1960 อา้งถึงใน ศริวิรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หนา้ 409 อ้างถึงใน 

บุษบา เชิดชู, 2556, หน้า 15-16) ซึ่งเป็นที่รู้จักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

ของเมคเกรเกอร์ ได้ศึกษาถึงวิธีการที่ผู้บริหารมองตวัเองสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทัศนะนี้

ต้องการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษย ์ซึ่งมีข้อสมมต ิ2 ประการเกีย่วกับ

ลักษณะของบุคคล ดังนี้ 
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  1. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X Assumption)  

ข้อสมมติแบบดั้งเดิมเกีย่วกับลักษณะของบุคคลของเมคเกรเกอร์ เกี่ยวกับทฤษฎี X ดังนี้ 

   1.1 โดยทั่วไปมนุษยไ์ม่ชอบการทำงาน และจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถ

ทำได้ 

   1.2 จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบทำงาน คนส่วนใหญ่จึงต้องถูกบังคับ

ควบคุมสั่งการ 

   1.3 การลงโทษเพื่อทำให้เกิดความตั้งใจที่จะพยายามให้มากขึ้น ให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

   1.4 มนุษย์พอใจการทีถู่กบังคับ เพราะต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ ต้องการความปลอดภัย และไม่มีความทะเยอทะยาน 

  2. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) ข้อสมมติเกี่ยวกับ

ทฤษฎี Y โดยเมคเกรเกอร์ มีดังนี้ 

   2.1 การใชค้วามพยายามของตวับุคคล ทั้งความพยายามทางด้าน

ร่างกาย จติใจในการทำงานตามธรรมชาติ ไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรอืการพักผ่อน 

   2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีเดียว 

ในการใชค้วามพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจึงตอ้งใช้การควบคุม

ตัวเองเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงคท์ีต่้องการ 

   2.3 ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์ขึน้อยู่กับขนาดของรางวัลที่จะ

ได้รับและสัมพันธ์กับความสำเร็จ 

   2.4 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพทีเ่หมาะสม ไม่เพียงแต่การ

ยอมรับความรับผดิชอบ แต่มีการแสวงหาด้วย 

   2.5 สมรรถภาพขึ้นอยู่กับระดับการจนิตนาการระดับสูง และความคิด

สร้างสรรค์ 

   2.6 ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ศักยภาพที่เฉลียวฉลาด 

ของความเป็นมนุษย์ โดยเฉลี่ยมกีารใช้ประโยชน์บางส่วน 

   จากข้อสมมตฐิาน 2 ประการที่แตกต่างกัน ทฤษฎี X เป็นการมองโลก 

ในแง่ร้ายไม่ยืดหยุ่นการควบคุมจงึเป็นสิ่งสำคัญทีผู่บ้ังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในทางตรงกันข้ามทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ไม่ยืดหยุ่นได้เป็นกลไกที่มุง่ที่การ

ควบคุมตนเองร่วมกับความต้องการส่วนตัว และความต้องการขององค์กรเป็นที่น่าสงสัยว่า
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แต่ละข้อสมมตฐิานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารที่จะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมในการ

จัดการ 

 สรุป ทฤษฎีของเมคเกรเกอร์ เน้นว่าผูบ้ริหารอาจมองคนได้ 2 แง่มุม คอืมอง

แบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจจงึอาจทำได้ 2 วีตามทัศนะของ

ผูบ้ริหาร น่ันคือ ถ้าผูบ้ริหารมองแบบทฤษฎี X จะใช้วธิีจูงใจแบบลบ แต่ถ้ามองแบบทฤษฎี 

Y จะใช้วธิีจงูใจแบบบวก 

 

ตาราง 7 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีลำดับความต้อง 

           การของ มาสโลว์ และทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ของเมคเกรเกอร์ 

 

ทฤษฎี 2 ปัจจัย 

ของ Herzberg 

ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีลำดับ 

ความตอ้งการของ 

Maslow 

ทฤษฎี X และทฤษฎี 

Y ของ McGregor 

ปัจจัยจูงใจ 

(Motivating 

Factor) 

ปัจจัยค้ำจุน 

(Maintenance 

Factor) 

ทฤษฎีการเสริมแรง 

ดา้นบวก (Positive 

Reinforcement) 

ทฤษฎีการเสริมแรง 

ดา้นลบ (Negative 

Reinforcement) 

ทฤษฎีลำดับขั้น 

ความตอ้งการ 

(Hierarchy of 

Needs) 

ข้อสมมติเกี่ยวกับ 

ทฤษฎ ีX (Theory X 

Assumption) 

ข้อสมมติเกี่ยวกับ 

ทฤษฎ ีY (Theory Y 

Assumption) 

  

 ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor 

Theory) มาประยุกต์กรอบแนวคิด โดยจำแนกตามปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ปัจจัย

ค้ำจุน (Maintenance Factors) ซึง่ได้เลือกปัจจัยที่เหมาะกับสถานที่ปฏิบัติงานของผู้วิจัย 

ดังนี ้ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จในการทำงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 

3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบในงาน และ 5) ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ในอนาคต ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารขององค์การ 2) การบังคับ

บัญชาและการควบคุมดูแล 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 4) ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน 5) ความมั่นคงในการทำงาน 6) สภาพการทำงาน 7) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน  

 Gibson, J., Ivancevich, J., & Domelly, J. (1988, p. 812 อ้างถึงใน สมบัต ิ 

อ่ำสุด และสุพัตรา จุณณะปิยะ, 2561, หนา้ 173) นยิามประสิทธิผลไว้ว่า ประสทิธิผล 

(effectiveness) เป็นเรื่องของการกระทำใด ๆ ทีม่ีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่าง 

ให้เกิดขึน้ การกระทำหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใดขึน้กับว่า ผลที่ได้รับ

นั้นตรงครบถ้วน ทั้งในเชงิปริมาณ เชิงคุณภาพ มีการใช้พลังงานน้อยเพียงใด ระดับ

ประสิทธิผล แบ่งเป็น 2 ระดับ ดังนี ้ 

  1. ประสิทธิผลของบุคคล เป็นของลักษณะบุคคลที่มคีวามสามารถ

ปฏิบัติงานหรือกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบความสำเร็จ ทำให้เกิดผลสัมฤทธิ์และครบถ้วน

ตามเป้าหมายทีต่ั้งไว้ ผลทีเ่กิดขึน้มลีกัษณะคุณภาพ เช่น มคีุณค่า มคีวามเหมาะสม  

มคีวามถูกต้อง ซึ่งตรงกับความคาดหวัง ความต้องการของหมู่คณะ สังคม และนำผลนัน้

ไปใช้ ผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิภาพ เป็นการปฏิบัติดว้ยความพอใจ ปฏิบัติเต็ม

ความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรร ด้วยเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทำให้บรรลุ

ทั้งเชงิปริมาณ เชิงคุณภาพอย่างสูงสุดแต่ใชเ้วลา ทุนทรัพยากรนอ้ยที่สุด 

  2. ประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย ประสิทธิภาพการผลิต 

ความพึงพอใจ การปรับเปลี่ยน และการพัฒนา 

 Gibson and Others (1988, p. 812 อา้งถึงใน สริภพ เจรญิยิ่ง, 2561, หนา้ 20) 

ไดน้ิยามประสิทธิผลไววา ประสิทธิผลเป็นเรื่องการกระทำใด ๆ ความพยายามใด ๆ  

มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างใหเกิดขึน้ การกระทำหรอืความพยายามจะมี

ประสิทธิภาพสูง ต่ำเพียงใดขึ้นกับวาผลทีไ่ด้รับนั้นตรงครบถ้วนทั้งในเชงิปริมาณ  

เชงิคุณภาพ และใชพลังงานน้อยเพียงใด 

 ภรณี มหานนท์ (2529, หน้า 2 อ้างถึงใน สิรภพ เจรญิยิ่ง, 2561, หน้า 20)  

ใหความหมายวาประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการจัดองคการ (Organize)  

และการใชทรัพยากรที่หาได้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และรักษาการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิผลไวให้ได้ ซึ่งในปจจุบันเป็นที่ยอมรับกนัอย่างกว้างขวางว่าแนวคิดเรื่อง

ประสิทธิผล คอืตัวการที่จะเป็นเครื่องมือตัดสินใจในขั้นสุดท้ายวาการบริหารและองคการ

ประสบความสำเร็จหรอืไม่เพียงใด 
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 จากที่กล่าวมาสรปุได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ ระดับความสามารถ

ลักษณะบุคคลที่มคีวามสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบ

ความสำเร็จ ทำใหบ้ังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ไว้ ผลที่เกิดขึน้มีลักษณะ

คุณภาพ การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การที่องค์การนั้นกาหนดขึ้น ซึง่เป็นเงื่อนไขสำคัญ

ในการที่จะบ่งชีถ้ึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ 

 แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 นักสังคมวิทยาและนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม ได้มคีวามพยายามในการวัด

ประสิทธิผลขององคก์ารด้วยการหาเกณฑ์ที่เหมาะสมที่สุดคือ เกณฑ์เดียว จึงเป็นที่มา 

ของเกณฑ์วัดประสิทธิผลทีเ่กิดขึน้อย่างมากมาย เช่น John P. Campbell (1973, อ้างถึงใน  

เกศรนิทร์ วิเศษสิงห์, 2564, หนา้ 4-5) ได้ทำการสำรวจเกณฑ์ที่ใชว้ัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว 

เพือ่ศกึษาในด้านของความสัมพันธ์กับตัวแปรต้นที่ถูกกำหนดขึ้นมา จนกระทั่งในปี  

ค.ศ. 1977 ก็ได้รวบรวมเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลขององคก์าร เพือ่ใช้ในการศึกษา ซึ่งมี

ทั้งหมด 30 เกณฑ์ ดังนี้ 
 

ตาราง 8  แสดงเกณฑ์การวัดแนวคิดประสิทธิผลองค์การของ John P. Campbell 

 

เกณฑก์ารวดัแนวคิดประสิทธิผลองค์การ 

1. การวางแผนและการกำหนด 11. การได้ใช้ประโยชน์

จากสภาพแวดล้อม 

21. อุบัติเหตุ 

2. ผลติภาพ 12. การเตบิโต 22. แรงจูงใจ 

3. ประสิทธิภาพ 13. ขวัญและกำลังใจ 23. ความพึงพอใจในงาน 

4. กำไร 14. ความขัดแย้ง–

สามัคคี 

24. ความเข้าใจเป้าหมายของ

องค์การ 

5. การจัดการด้านการสื่อสาร 15. คุณภาพ 25. ความเห็นพ้องในเป้าหมาย 

6. เสถียรภาพ 16. การเน้นเรื่องการ

พัฒนาและอบรม 

26. ความสอดคล้องดา้นปทัสถาน

และบทบาท 

7. การควบคุม 17. คุณค่าของทรัพยากร

มนุษย ์

27. ทักษะด้านจัดการระหว่างบุคคล 

8. ความพรอ้ม 18. ประสิทธิผลโดยรวม 28. ทักษะด้านการจัดการงาน 
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ตาราง 8  (ต่อ) 

 

เกณฑก์ารวดัแนวคิดประสิทธิผลองค์การ 

9. ความยดืหยุ่น 

   -การปรับตัว 

19. การหมุนเวียนของ

การจัดเก็บ 

29. การมีส่วนร่วมและมอีทิธิพล

ร่วมกัน 

10. การประมาณจากภายนอก

องคก์าร 

20. การขาดงาน 30. เน้นด้านบรรลุเป้าหมาย 

ทีม่า : Robbins (1990, p. 50 อ้างถึงใน เกศรินทร์ วเิศษสิงห์, 2564, หน้า 4-5) 

 จากตารางสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ John P. 

Campbell (1973, อ้างถึงในเกศรนิทร์ วเิศษสิงห์, 2564, หนา้ 4-5) มาสังเคราะห์เป็นกรอบ

แนวคิด ดังนี ้1) การติดต่อสื่อสาร 2) มนุษยสัมพันธ์ในการทำงาน 3) ความเข้าใจ

วัตถุประสงค์ในการทำงาน 4) การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 5) ผลผลิตและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน โดยประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากร กรมการปกครอง มีดังนี้ 

  1. การตดิต่อสื่อสาร คอื มีการสือ่สารที่ตรงประเด็น บรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การ มีการสื่อสารที่มีความน่าเชื่อถือของขอ้มูล มีการสื่อสารทันต่อเวลาและ

สถานการณ์และ มกีารสื่อสารที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของพนักงานในองค์การที่มีผลต่อ

ความสำเร็จขององคก์าร 

  2. มนุษยสัมพันธ์ในการทำงาน คอื มีการสร้างความราบรื่นในการทำงาน

ร่วมกันสร้างความเข้าใจอันดีและความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่และความสำเร็จ 

ในการทำงานร่วมกันเป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มผลผลติและเป็นเครื่องมอืช่วยในการแก้ปัญหา

และขจัดความขัดแย้ง โดยมีการสรา้งความเชื่อมั่นให้กับเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพือ่น

ร่วมงาน การปรับตัวเองให้เข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน  

  3. ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน คอื มีความรู้ความเข้าใจในงาน   

ทีป่ฏิบัติ รวมทั้งขัน้ตอน วิธีการทำงานอย่างถ่องแท้ มีความชำนาญ และสามารถ

ประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดผลสำเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  4. การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น คือ การปรับทัศนคติมุมมองความคิดของตัว

บุคคลใหก้ว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับผู้อื่น มีการเข้าใจการ
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ทำงานของตนเอง และคนอื่น มีการวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อโฟกัส

เป้าหมายในการเดินไปข้างหน้าร่วมกัน และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

ความสำเร็จตามภารกิจ ซึ่งการกำหนดวัตถุประสงค์ที่ดี ควรมกีารกำหนดขอบข่ายหนา้ที่

ความรับผดิชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน 

  5. ผลผลติในการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการในการดำเนินงานโดยมี

ผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวกำกับการแสดงประสิทธิผลของการดำเนินงาน อาจแสดงค่า 

ของประสทิธิผลในลักษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลกำไรที่

ได้รับ ซึ่งถ้าผลกำไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิผลมากขึ้น ประสิทธิผลอาจ

ไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิผลเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใชเ้งิน วัสดุ 

คน และเวลา ในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มกีารสูญเปล่าเกินความจำเป็น 

รวมถึงมกีารใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมและสามารถนำไปสุ่การบังเกิด

ผลมคีุณภาพ รวดเร็ว ตรงประเด็น  

 ทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ Peterson & Plowman (1989, p 325  

อา้งถึงใน ชัญญธรณ์ ภทัร์ฐานัสโภคิน, 2563, หน้า 3) กล่าวว่าองค์ประกอบในการวัด

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ม ี4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. คุณภาพของงาน (quality) ต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลิต ผูใ้ช้ได้รับประโยชน์

คุ้มค่า มคีวามพึงพอใจผลการทำงาน มคีวามถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว การที่ผู้ผลิตหรอื

ผูป้ฏิบัติงาน และผูใ้ช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าได้รบัความพึงพอใจทั้ง 2 ฝ่าย โดยที่ผลการทำงาน

ถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐาน มคีวามรวดเร็ว ก่อใหเ้กิดผลประโยชน์แก่องค์การ 

  2. ปริมาณงาน (quantity) ทีผู่ป้ฏิบัติงานสามารถทำได้ตามมาตรฐานที่

องค์การ กำหนดไว้ และมาตรฐานนั้นจะต้องมคีวามเหมาะสม อยู่บนพืน้ฐานของความ

เป็นไปได้ สามารถทำได้จริง งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 

โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มปีริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน เป้าหมายที่บริษัทตั้ง

ไว้ ดังนัน้เพือ่ให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้จงึควรมกีารวางแผน การบริหาร

เวลา  

  3. เวลา (time) เป็นสิ่งสำคัญ เป็นหนา้ที่ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องวางแผนบริหาร

เวลาด้วยตนเองไม่ว่าจะเป็นการใช้เทคนิค วิธีการต่าง ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติได้อย่าง

สะดวก รวดเร็วภายใน ระยะเวลาทีเ่หมาะสม เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ใน

ลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาการทำงาน 
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ให้เกิดความสะดวกสบาย  

  4. ค่าใช้จ่าย (costs) ทุกองค์การนั้นต่างคาดหวังว่าต้นทุนการดำเนินงาน 

หรอืการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ให้นอ้ยทีสุ่ดในขณะทีไ่ด้ผลกำไรมากที่สุด และคำนึงถึงความ

เป็นไปได้ ดังนั้นเพื่อให้มปีระสิทธิผลในการดำเนินงานสูงสุด องค์การจึงจำเป็นต้องหาจุด 

ทีเ่หมาะสมมากที่สุด 

 แนวทางการศึกษาเพื่อประเมนิประสิทธิผลขององค์การ 

 แนวทางการศกึษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององค์การในเบื้องตน้ สามารถ

แบ่งออกเป็น 2 แนวทางใหญ่ คือ แนวทางศึกษาประสิทธิผลยดึแบบเกณฑ์เดี่ยว และ

แนวทางการศกึษาประสิทธผิลยดึแบบบูรณาการ หรือแบบหลายเกณฑ์ 

  1. แนวคิดศกึษาประสิทธิผลยึดแบบเกณฑ์เดี่ยว 

   Cameron (1981, pp. 3-8 อ้างถึงใน ปริณ บุญฉลวย, 2556, หนา้ 14) 

ได้แบ่งแนวคิดที่สำคัญ 4 แนวคิด คอื แนวคิดตัวแบบเชิงเป้าหมาย  แนวคิดตัวแบบ

ทรัพยากรเชิงระบบ แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ แนวคิดตัวแบบกลุ่ม

ยทุธศาสตร ์ซึง่แต่ละแนวคิดจะมีแนวทางในการศกึษาที่แตกต่างกันดังนี้ 

   1) แนวคิดตวัแบบเชงิเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach)  

โดยแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดนยิมใช้มากทีสุ่ด มีความคิดว่าองคก์ารควรจะมุ่งไปที่การบรรลุ 

ถึงเป้าหมายสุดท้ายหรอืผลลัพธ์ (Ends) มากกว่าที่จะสนใจวิธีการ (Means) ในแนวทางนี้ 

มีฐานคติว่าองค์การมกีารแลกเปลีย่นความคิดเห็น มีเหตุผลและแสวงหาเป้าหมายของ

ตนเอง ดังนั้นการบรรลุถึงเป้าหมาย ความสำเร็จจงึเป็นตัววดัทีเ่หมาะสมของประสิทธิผล 

(Robbins, 1990, p. 53) เป็นการนำแนวคิดด้านประสิทธิผลเชื่อมโยงเขากับความสำเร็จ 

ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Etzioni, 1964; Price, 1972) การใช้วธิวีัดประสิทธิผล

ขององค์การดว้ยแนวคิดนี้จะใชไ้ดก้็ต่อเมื่อลักษณะขององคก์ารและเป้าหมายนั้น มีลักษณะ

ตามสมมตฐิาน 5 ประการ คือ 1) องคก์ารที่เราศกึษานั้นในความเป็นจริงมีเป้าหมายที่

แท้จรงิ 2) เราสามารถมองเห็น เข้าใจเป้าหมายเหล่านั้น 3) จำนวนเป้าหมายที่แท้จริง 

ขององคก์ารควรมีปริมาณไม่มากจนเกินความสามารถที่เราจะวดัได้ 4) ต้องมคีวามเห็น

พองตอ้งกันในเป้าหมายที่แท้จรงิเหล่านั้น และ 5) เราต้องสามารถวัดได้วา่องคก์ารกำลัง

บรรลุเป้าหมายได้แค่ไหน เมื่อไร อย่างไร แต่อย่างไรก็ตามวิธีการนี้เป็นวิธีทีม่คีวามไม่

สมบูรณใ์นวิธีการ (Methodological Shortcoming) แตไ่ม่เป็นกลางเท่าทีค่วรเนื่องจาก

เป้าหมายในทางปฏิบัตจิริงมักแตกต่างจากเป้าหมายที่กำหนดไว้ และมีหลายเป้าหมาย 
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ที่ตอ้งจัดลำดับช่วงเวลาและความสำคัญ 

   2) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) ผูน้ำแนวทางนี้คือ Yuchtman and Seashore (1967) ซึง่พยายามหลกีเลี่ยง

จุดออ่นและขอ้บกพร่องบางประการของการประเมินประสิทธิผลในแง่ของเป้าหมายโดยไม่

พิจารณาถึงเป้าหมายองค์การเลย เพราะเห็นว่าเป็นไปได้ยากทีจ่ะใชการบรรลเุป้าหมาย

เป็นเครื่องวัดประสิทธิผล โดยผู้วิจัยใช้แบบจำลองของระบบ-ทรัพยากรในการวิเคราะห์

ประสิทธิผลองค์การแทนแนวความคดินีม้องว่าองคก์ารควรจะคำนงึถึง ความสามารถ 

ในการได้มาของปัจจัยนำเข้า (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผา่นปัจจัยนำเข้า 

(Transactional Process) ไปเป็นปัจจัยนำออก (Outputs) ดว้ย เพื่อที่จะได้ทราบถึงความ 

มีเสถียรภาพและความสมดุลขององคก์ารในระยะยาว แนวทางนี้มีฐานคติว่า องค์การได้

สรา้งความสัมพันธ์ กับระบบย่อย ถ้าหากระบบย่อยทำงานได้ไม่ดีจะส่งผลต่อการทางาน

ของระบบทั้งหมด  (Robbins, 1990, p. 58) ความสัมพันธ์ระหว่างระบบต่าง ๆ ที่สำคัญ 

ของแนวคิดนีส้ามารถจัดอยู่ในรูปของตวัแปรหรือสัดส่วนได้ ประกอบด้วย ปัจจัยส่งออก/

ปัจจัยนำเข้า (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผ่าน/ปัจจัยนำเข้า (T/I) กระบวนการเปลี่ยนผา่น/

ปัจจัยส่งออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยนำเข้า (∆I/I) และอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม 

แนวคิดตวัแบบทรัพยากรเชิงระบบนี้ก็ไม่ได้ต่างจากแนวคิดตัวแบบเชงิเป้าหมายเท่าใดนัก

เพราะทีจ่ริงแล้วเป้าหมายขององค์การอย่างหนึ่งก็คือ สรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจาก

สภาพแวดล้อมนั้นเอง 

   3) แนวคิดตวัแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process 

Approach) ตัวแบบนี้จะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการภายใน (Internal Processes) และการ

ดำเนินงานภายในองคก์าร (Operations of the Organization) เป็นสำคัญ โดยมุมมองแบบ

กระบวนการภายในจะมองว่าการที่องคก์ารจะมีประสิทธิผล ก็ต่อเมื่อกระบวนการทำงาน

ภายในองค์การมีระดับที่เหมาะสมหรอืมีความยาวไม่มากเกินความจำเป็น (ไม่มขี้นตอน 

ของกระบวนการมากเกินความจำเป็น) สภาพเชน่นี้จะเกิดขึน้ได้ก็ต่อเมื่อสมาชิกภายใน

องคก์ารมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับระบบภายในองค์การ ส่งผลใหก้ารทำหน้าที่

ภายในองคก์ารจะมีสภาพราบรื่นและมีผลงานที่ดี โดยสิ่งเชื่อมโยงให้สมาชิกภายในองค์การ

แตค่นมีความสามารถในการทำงานเช่นนีไ้ด้ก็ คือ การไว้วางใจ (Trust) และความช่วยเหลือ

เกือ้กูลซึง่กนและกัน (Benevolence) ซึง่ส่งผลต่อเนื่องไปถึงการหมุ่นเวียนของข่าวสาร 

(Information Flows) ภายในองค์การจะเป็นไปด้วยความราบรื่นไม่ติดขดัในเชิงโครงสร้าง 
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ทั้งแนวดิง่และแนวนอน (Likert, 1967) สภาพแบบนีบ้างครั้งถูกเรียกว่า ระบบที่มีสขุภาพดี 

(Healthy Systems) ดังนั้นการศกึษากระบวนการภายในจึงมคีวามเชื่อว่าองคก์ารจะยังมี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ถ้าองค์การสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในให้อยู่ 

ในระดับที่มสีุขภาพดีมากยิ่งขึน้ และในทางตรงกันข้ามองคก์ารจะยิ่งไม่มีประสิทธิผล  

ถ้ากระบวนการภายในองค์การอยู่ในระดับที่มีสขุภาพแย่ลง (Cameron, 1981, p. 4  

อ้างถึงใน ปริณ บุญฉลวย, 2556, หนา้ 16) 

   4) แนวคิดตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Strategic Constituencies Approach) 

แนวคิดนีม้มีุมมองว่า ความสามารถในการตอบสนองความต้องการ และความสามารถ 

ในการสรา้งความพึงพอใจใหก้ับกลุ่มบุคคลที่มีส่วนได้ส่วนเสียสำคัญกับองค์การหรือผูม้ี

ส่วนร่วมที่สำคญัในทางยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมอืชี้วดัว่าองค์การจะมีประสิทธิผลหรอืไม่ 

แนวทางนี้มีฐานคติว่าองคก์ารประกอบด้วยกลุ่มย่อยที่ต่างก็แข่งขันกันควบคุมทรัพยากร 

ดังนัน้จงึประเมินว่าองคก์ารประสบผลสำเร็จในการตอบสนองผู้มสี่วนร่วมที่สำคัญในทาง

ยทุธศาสตร์ได้หรอืไม่ (Robbins, 1990, pp. 62-63) ซึง่ในการตดัสนิใจว่าใครเป็นผู้มีส่วน

ร่วมที่สำคญัในทางยุทธศาสตร์มากที่สุในบรรดาผู้มสี่วนเกี่ยวข้องนัน้กระทำได้ยากเพราะ

ในกลุ่มบุคคลเหล่านีม้เีฉพาะบางส่วนเท่านัน้ที่มคีวามสำคัญต่อองคก์ารอย่างจริงจัง  

และมคีวามสามารถในการควบคุมทรัพยากรที่มคีวามจำเป็นต่อการอยรอดขององค์การ

อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่มีผลทำให้กลุ่มผู้มสี่วนร่วมที่สำคัญในทาง

ยทุธศาสตรเ์กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งตัวบุคคล และความต้องการ  

 

ตาราง  9  แสดงการเปรยีบเทียบแนวทางเกี่ยวกบประสิทธผิล 
 

แนวทาง คำนยิาม เงื่อนไขการนำไปประยุกต์ใช้ 

1. The Goal Attainment การบรรลุเป้าหมายที่

กำหนดไว้ 

เป้าหมายชัดเจน มขีอบเขต 

เวลาชัดเจนและวัดได ้

2. Systems Resource ตอ้งการแสวงหาทรัพยากร มคีวามเชื่อมโยงระหว่างปัจจัย

นำเขา้และผลผลิตชัดเจน 

3. Internal Process การไม่มแีรงกดดันภายใน,

ระบบภายในราบเรียบ 

มคีวามเช่ือมโยงระหว่าง 

กระบวนการและงานหลกั 
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ตาราง  9  (ต่อ) 

 

แนวทาง คำนยิาม เงื่อนไขการนำไปประยุกต์ใช้ 

4. Strategic 

Constituencies 

ผูม้สี่วนเกี่ยวข้องทั้งหมด 

มคีวามพึงพอใจระดับหนึ่ง 

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องมีอำนาจอิทธิพล

เหนอืองค์การและองคก์าร

ตอบสนองต่อความตอ้งการนั้น ๆ 

ที่มา: ปริณ บุญฉลวย (2556, หนา้ 19) 

  2. แนวคิดการศกึษาประสิทธิผลยดึแบบหลายเกณฑ์ 

   แนวทางการศกึษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ เป็นอีกวิธีการหนึ่ง 

ในการนำมาใชใ้นการศึกษาประสิทธิผลองค์การ โดยมีฐานคติเบ้ืองตน้ว่า ประสิทธิผลมิใช่

แนวคดิที่เกิดจากการสังเกตการณ์แลว้ใช้เหตุผลที่ดำเนินการพิจารณาในระดับนามธรรม 

เป็นสิ่งที่สร้างขึ้นมาตามค่านิยม (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553) อธิบายว่า แนวทางนี้มี

ประสิทธิผลขององค์การจะผนัแปรตามคำนิยมของแต่ละบุคคล การประเมินประสิทธิผล

ขององค์การจะขึน้อยู่กับว่าใครจะเป็นผู้ประเมิน และผูป้ระเมินนั้นให้น้ำหนักในเรือ่งใดเป็น

สำคัญในการประเมิน ไม่มีแนวทางใดที่เหมาะสมที่สุดในการประเมิน เนื่องจากแนวคิด 

เรื่องประสทิธิผลเป็นจิตวิสัยเป็นไปได้ยากทีท่กุคนจะเห็นพ้องตอ้งกัน ขึน้อยู่กับคำนิยมและ

ผลประโยชน์ด้วย แนวทางนี้เกิดจากความพยายามของนักวิชาการในการบูรณาการแนวคิด

ประสิทธิผลเพื่อแสวงหาแนวทางในการประกอบสร้างองค์ประกอบของประสิทธิผล โดย 

Steers (1977); Campbell (1977) ได้เสนอแนวทางที่คลา้ยกัน คอื ขัน้แรกควรกำหนดตัว

แปรทีค่าดว่าจะเป็นตัววัดประสิทธผิล จากนั้นก็ให้ทำการศกึษาว่าตัวแปรเหล่านัน้มี

ความสัมพันธ์ทีเ่หมือนกันอย่างไร (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2553) มนัีกวิชาการหลายท่าน

ต่างพยายามทำตาม อาทิ Cameron (1979); Scott (1977); Seashore (1979) ซึ่งได้

พยายามที่จะบูรณาการตวัแบบประสิทธิผลองค์การเข้าดว้ยกัน อย่างไรก็ตาม Quinn and 

Rohrbaugh (1983 อ้างถึงใน ปริณ บุญฉลวย, 2556, หนา้ 17) ได้แสดงความเห็นว่าความ

พยายามในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ได้กระทำมาข้างต้น ยงัมีความคลุมเครือ

เพราะแนวคิดที่บูรณาการขึ้นมานัน้ยงมคีวามแตกต่างหลากหลายและไม่สามารถเชื่อมโยง

ไดว้่าแนวคิดแต่ละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอย่างไร ควรจดักลุ่มอย่างไรจงึจะเกิดความ

เหมาะสม ไม่ทับซอ้นกัน และสาเหตุที่ก่อให้เกิดภาวะคลุมเครือของตัวแบบเชิงบูรณาการ
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ดังกล่าวข้างตน้ อาจเกิดจากการขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการในการวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว

แปรทีเ่หมาะสม อาจจะกล่าวได้ว่าการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลยงัมคีวามหลากหลาย

ดา้นตัวแบบการเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดทีแ่ตกต่างไม่มีความชัดเจน และขาดหลกัเกณฑ์ 

ในการจำแนกแนวคิด หรอื การจดักลุ่ม ประเภทแนวคิดที่ใชใ้นตัวแบบเชิงบูรณาการ  

และสาเหตุที่สำคัญทีท่ำให้เกิดความคลุมเครือดังกล่าว คอืในขณะนั้นขาดเครื่องมือ หรอื

วิธีการในการวิเคราะห์หลาย ๆ ตัวตัวแปรที่เหมาะสม ดังนัน้ Quinn and Rohrbaugh (1983 

อ้างถึงในปริณ บุญฉลวย, 2556, หนา้ 18) จึงทำการศึกษาประสิทธิผลองค์การ มีการ

จัดระบบเกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็นรูปธรรม ได้ตวัแบบเชิงบูรณาการที่เข้มแขง็ 

คือ ตัวแบบการแข่งขนัของคำนยิม (The Competing-Values Approach) แนวคิดนีม้ีมุมมอง

ว่าประสิทธิผลขององค์การจะผันแปรไปตามคำนิยมของแต่ละบุคคล กล่าวว่า การประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การจะขึ้นอยู่กับว่าใครเป็นผูป้ระเมิน และผูป้ระเมินนั้นให้นำ้หนักใน

เรือ่งใดเป็นสำคญัในการประเมิน แนวทางนี้มีฐานคติวา่ ไม่มแีนวทางใดที่ดทีี่สุดในการ

ประเมินประสิทธิผล เนื่องจากแนวคิดเรื่องประสิทธิผลเป็นจติวสิัยเป็นไปได้ยากที่ทกุคนจะ

เห็นพ้องตอ้งกัน ซึ่งขึน้อยู่กับคำนิยม และผลประโยชน์ดว้ย (Robbins, 1990, p. 68) โดยที่

กลุม่ค่านิยมพืน้ฐานที่มกีารแข่งขนักันภายในองคก์ารมี 3 กลุ่มดังนี้ 

   กลุ่มแรก เป็นกลุ่มค่านิยมของ “ความยืดหยุ่น” (Flexibility) กับ  

“การควบคุม” (Control) กลุ่มพืน้ฐานแรกนี้เป็นการพิจารณาโครงสร้างขององค์การ ซึง่มี

สองมติิทีอ่ยู่ในขั้วตรงกันขา้ม คือ ความยืดหยุ่นกับการควบคุม ความยืดหยุ่นให้คุณค่ากับ

นวัตกรรม การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลง ในทางตรงกันขา้มการควบคุมเน้นไปทีค่วามมี

เสถียรภาพ คำสั่งและความสามารถในการทำนายสิง่ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ มิติความ

ยดืหยุ่น-การควบคุม ดังกล่าวนีม้ลีกัษณะเป็นขั้วตรงกนข้ามคล้ายคลึงกับการปรับตัว 

(Adaptation) การดำรงรกัษา (Maintenance) ในทฤษฎีระบบสังคมนั้นเอง 

   กลุ่มที่สอง เป็นกลุ่มค่านิยมที่ใชก้ารจดการภายในองค์การเป็นจุดเน้น 

สามารถจำแนกเป็น การเน้นความเป็นอยู่ทีด่ีและการพัฒนาของ “บุคคล” (People) ภายใน

องคก์ารหรือเนน้ภายใน และการบูรณาการ (Internal) และการพัฒนาตัว “องคก์าร” 

(Organization) หรอืเนน้ภายนอก และสร้างความแตกต่าง (External) กล่าวอย่างง่าย ๆ  

ก็คือการจดัการจะเน้นที่ “คน” หรอื “งาน” นั้นเอง การเน้นที่คนจะให้ความสำคัญกับ

ความรูส้ึกและความต้องการขอ้งบุคคลภายในองค์การ ส่วนการเน้นที่งานนั้นจะให้

ความสำคญักับผลิตภาพ (Productivity) และการบรรลุความสำเร็จของงาน  
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(Task Accomplishment) 

   กลุ่มที่สาม เป็นกลุ่มค่านิยมที่มคีวามสัมพนัธ์กันของวิธีการขององค์การ 

(Organizational Means) กับเป้าหมายขององค์การ (Organizational Ends) การเนน้วิธกีาร

เป็นการใหค้วามสำคัญกับกระบวนการภายในและความตอ่เนือ่งระยะยาว ขณะที่การเนน้

เป้าหมายขององค์การ เป็นการเน้นที่ผลลพัธ์สุดท้ายและระยะสั้น โดย Quinn and 

Rohrbaugh (1983 อ้างถึงใน ปริณ บุญฉลวย, 2556, หนา้ 19) ได้แสดงให้เห็นความสม

พันธ์ของตวัแบบอีก 4 ตัวแบบที่ถูกจำแนกออกมา ดังนี้ 

    1) ตัวแบบมนษุยส์ัมพันธ์ (Human Relations Model) จะมีชุดคำนิยม 

ที่มคีวามสำคญั คือ ชุดคำนิยมด้านความยดืหยุ่น (Flexibility) และชุดคำนิยมที่เนนภายใน

องคก์าร (Internal) โดยมีวิธีการ (means) คือ ความสามัคค ี(Cohesion) และขวัญกำลังใจ  

(Morale) มเีป้าหมายหรอืผลลัพธ์ (Ends) คือ เรื่องพัฒนาทักษะของผูป้ฏิบัต ิ(Skilled Work 

Force)  

    2) ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) มีชุดคำนิยมที่สำคัญคือ

ชุดคำนิยมดา้นความยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดคำนิยมที่เน้นภายนอกองค์การ  (External) 

โดยมีวิธีการ (Means) คอื ความยืดหยุ่น (Flexibility) และความเตรียมพร้อม (Readiness) 

และมเีป้าหมาย ผลลพัธ์ (Ends) คือ การแสวงหา และสะสมทรัพยากร (Acquisition of 

Resources) 

    3) ตัวแบบเหตุผล มเีป้าหมาย (Rational Goal Model) จะมีชุดคำนิยม

ที่สำคญั คือชุดคำนิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านิยมทีเ่นนภายนอกองค์การ 

(External) โดยมีวิธีการ (Means) คือการวางแผน (Planning) มีผลลพัธ์ เป้าหมาย (Ends) 

คือ มคีวามสามารถในการผลิต (Productivity) และมปีระสิทธิภาพ (Efficiency) 

    4) ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) จะมีชุดคำ

นิยมทีส่ำคัญ คอืชุดคำนิยมด้านการควบคุม (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายในองค์การ 

(Internal) โดยมีวิธีการ (Means) คือ มกีารจัดการระบบข้อมลูข่าวสาร (Information 

Management) และมีผลลัพธ์ มเีป้าหมาย (Ends) คือ ความมีเสถียรภาพ (Stability) 

 สรปุได้ว่า ประสิทธิผลองค์การ คือแนวคิดที่ได้รับการศกึษามายาวนาน 

เนือ่งจากเป็นแนวคิดหลกัที่จะส่งผลต่อการขับเคลื่อนองค์การในด้านต่าง ๆ ให้เกิดผลตรง

ตามเป้าประสงค์ขององค์การประสิทธิผลองค์การจึงเป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บรหิารต้องการ

จะบรรลุถึง ซึ่งการศกึษาแนวคิดประสิทธิผลองคก์ารมฐีานคติทีส่ำคัญ 2 ฐานคติ คือ  
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1) ฐานคติที่เชื่อว่าเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลองคก์ารมีเพียงเกณฑเ์ดียว จงึมีแนวคิด

เกณฑว์ัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว และ 2) ฐานคติที่เชื่อว่าการวัดประสิทธิผลองค์การนั้นตอ้ง

ประกอบไปดว้ยหลายเกณฑ์ จงึมีแนวคิดเกณฑ์วัดประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ แม้วา่

ประสทิธิผลขององคก์ารจะมีการใชก้ันอย่างแพร่หลาย แตย่งัไม่มกีารให้คำนยิามและ

ตัวชีว้ัดกันอย่างแน่ชัด เนื่องจากไม่มเีงื่อนไขที่สมบูรณ์แบบในการให้คำนิยามหรอื

ความหมายของสรุปได้ว่าประสิทธิผลองค์การ คือ ระดับความสามารถขององค์การในการ

บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การทีอ่งคก์ารนั้นกำหนดขึน้ ดังนัน้ผูว้ิจัยได้นำแนวคิด

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ John P. Campbell (1973) ได้แก่ 1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 

2) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 3) ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 

4) ด้านการทำงานร่วมกับผู้อื่นและ 5) ด้านผลผลติในการปฏิบัติงาน นำมาเป็นกรอบ

แนวคิดที่สนใจจะศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

บริบทของท่ีทำการปกครองจังหวัดสกลนคร กรมการปกครอง  

สังกัดกระทรวงมหาดไทย 

 สภาพทั่วไป 

 คำขวัญของจังหวัดสกลนคร  

  “พระธาตุเชงิชุมคู่บ้าน พระตำหนักภูพานคู่เมือง งามลือเลื่องหนองหาร  

แลตระการปราสาทผึ้ง สวยสุดซึง้สาวภูไท ถิ่นม่ันในพุทธธรรม” 

 ทำเลที่ตั้ง 

  จังหวัดสกลนครเป็นจังหวัดหนึ่งของประเทศไทย ที่ตั้งอยู่ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตัง้อยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือ ของกรุงเทพมหานคร ห่างจาก

กรุงเทพมหานคร โดยทางรถยนต์ประมาณ 647 กิโลเมตร และอาณาเขตติดจังหวัด

ใกลเ้คยีง ดังนี้ (สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นสกลนคร, 2560) 

 อาณาเขต 

  ทิศเหนอื ติดต่อกับจังหวัดบึงกาฬ 

  ทิศตะวันออก ติดต่อกับจังหวัดนครพนม 

  ทิศใต้ ติดต่อกับจังหวัดกาฬสินธุ์ และมกุดาหาร 

  ทิศตะวันตก ติดต่อกับจังหวัดอุดรธาน ีและหนองคาย 
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 เนื้อที่ 

  จังหวัดสกลนคร มีพื้นที่ประมาณ 9,605.8 ตารางกิโลเมตร หรอื 

6,003,602 ไร่ หรอื คิดเป็นร้อยละ 5.6 ของพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีพืน้ที่ขนาด

ใหญ่เป็นอันดับ 9 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อำเภอที่มีพื้นที่มากที่สุด คอื อำเภอเมอืง

สกลนคร มเีนือ้ที่ 1,023.37 ตารางกิโลเมตร และอำเภอนิคมนำ้อูนเป็นอำเภอที่มเีนือ้ทีน่้อย

ที่สุด คอื 162 ตารางกิโลเมตร 

 ลักษณะภูมปิระเทศ 

  สภาพพื้นที่โดยทั่วไปเป็นที่ราบสูงล้อมรอบด้วยภูเขาและป่าไม้ สูงกว่า

ระดับน้ำทะเล ประมาณ 172 เมตร  โดยมีลักษณะภูมปิระเทศดังนี้ 

            ตอนเหนอื เป็นที่ราบลุ่มตามลำน้ำ ลำหว้ย ใช้ในการทำนา สภาพป่าปนไร่ 

ป่าส่วนใหญ่เป็นป่าโปร่งแดง มีไมเ้ต็ง ไม้รัง พลวง พื้นที่บางส่วนรมิน้ำสงครามเป็นที่ราบลุ่ม

น้ำท่วม ใชท้ำนาได้บางส่วน ส่วนที่จะทิง้ว่างเปล่ามีพวกไม้พุ่มเตี้ย และหญ้าขึ้นคลุมทั่วไป 

ซึ่งประกอบด้วยอำเภอ บ้านม่วง อำเภอคำตากล้า อำเภอวานรนิวาส  

            ตอนใต ้เป็นที่ราบสูง ได้แก่ ที่ราบสูงบนเทือกเขาภูพาน และที่ราบสูง

ระหว่างหุบเขา มีห้วยลำน้ำอันเกิดจากเทือกเขาหลายแห่ง  มีป่าไม ้และทุ่งหญ้าเหมาะ

สำหรับการเลี้ยงสัตว์ ซึ่งประกอบด้วยอำเภอกุดบาก อำเภอภูพาน 

            ตอนกลาง เป็นทีร่าบต่ำเหมาะกับการทำนา โดยเฉพาะท้องทีอ่ำเภอเมือง

สกลนคร มบีึงหนองหารที่ใหญ่เป็นอันดับสามของประเทศ รองจากบึงบอระเพ็ดและกว๊าน

พะเยา หนองหารเป็นบึงธรรมชาติ ตั้งอยู่อำเภอเมืองสกลนคร มเีนือ้ที่ประมาณ 123 

ตารางกิโลเมตร หรอื 77,016 ไร่ ระดับน้ำลึกประมาณ 3-6 เมตร เป็นที่รวมของแม่นำ้ 

ต่าง ๆ หลายสาย 

            ทิศตะวันออก เป็นพืน้ที่แบบลูกคลื่นลอนลาด 

            ทิศตะวันตก ส่วนใหญ่เป็นพื้นที่ราบเรียบสลับกับพืน้ที่ดอน เหมาะแก่การ 

ทำไร่ ซึง่ตดิกับจังหวัดอุดรธานี  
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ภาพประกอบ 2 แผนที่จังหวัดสกลนคร 

ที่มา: http://osthailand.nic.go.th/ 

 

 เขตการปกครอง 

  จังหวัดสกลนคร แบ่งเขตการปกครองออกเป็น 18 อำเภอ 125 ตำบล  

1,521 หมู่บ้าน องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลตำบล 65 

แห่ง องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) 74 แห่ง รวม อปท. ทั้งสิ้น 141 แห่ง 
 

ตาราง  10  แสดงหน่วยปกครองจังหวัดสกลนคร 
 

อำเภอ ตำบล หมู่บ้าน เทศบาล

ตำบล 

(ทต.) 

องค์การ

บริหารส่วน

ตำบล (อบต.) 

1. เมอืงสกลนคร 15 173 9 8 

2. กุดบาก 3 40 4 - 

3. กุสุมาลย์ 5 71 1 5 

 

http://osthailand.nic.go.th/masterplanarea/userfiles/file%20Download/Plan%25%2020Development%20Statistical%20Province/
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ตาราง  10 (ต่อ) 

  

อำเภอ ตำบล หมู่บ้าน เทศบาล

ตำบล 

(ทต.) 

องค์การ

บริหารส่วน

ตำบล (อบต.) 

4. บ้านม่วง 9 98 2 8 

5. พรรณานิคม 10 135 8 3 

6. พังโคน 5 69 4 2 

7. วานรนวิาส 14 183 6 9 

8. วาริชภูมิ 5 71 4 2 

9. สว่างแดนดิน 16 189 7 11 

10. อากาศอำนวย 8 94 6 3 

11. ส่องดาว 4 46 5 - 

12. นคิมน้ำอูน 4 29 - 4 

13. คำตากล้า 4 61 2 3 

14. เต่างอย 4 32 - 4 

15. โคกศรีสุพรรณ 4 53 1 3 

16. เจรญิศิลป์ 5 59 1 5 

17. โพนนาแก้ว 5 53 3 2 

18. ภูพาน 4 65 2 2 

รวมทั้งสิน้ 125 1,521 65 74 

 

 19. เทศบาลนครสกลนคร มี 1 ตำบล (ตำบลธาตุเชงิชุม เต็มพื้นที่) มีชุมชน รวม 

52 ชุมชน (ข้อมูล ณ วันที่ 6 มถิุนายน 2565) 

 20. องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร คอื เขตจังหวัดสกลนคร เต็มพืน้ที่ 

 ประวัติที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร 

 ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร เป็นหน่วยงานราชการส่วนภูมิภาค สังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย จัดตั้งขึน้ตาม พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการ 
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แผ่นดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักที่จะนำภารกิจและนโยบายรัฐบาล 

กระทรวงมหาดไทย กรมการปกครอง และจังหวัด ไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายในพื้นที่  

ที่ทำการปกครองจังหวัดสกลนคร เป็นองคก์รทางราชการสังกัด กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย โดยแบ่งการทำงานออกเป็น 3 กลุ่ม คอื กลุ่มงานปกครอง กลุ่มงาน

ความมั่นคง กลุ่มงานการเงินและบัญชี รวมถึงการดำเนินการตามนโยบายของรัฐบาลใน

การขจัดปัญหายาเสพติดในพืน้ที่ โดยการควบคุมและการประสานงานของศูนย์อำนวยการ

พลังแผน่ดินเอาชนะยาเสพติด ซึ่งภารกิจขององค์กรมุ่งมั่นที่จะบำบัดทุกข์บำรุงสุขใหก้ับ

ประชาชน เพื่อให้ประชาชนมีความมั่นคงอย่างยั่งยืนในการดำรงชีวติอย่างแท้จรงิ 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 

 วิสัยทัศน์เป็นเข็มทิศเพื่อใชเ้ป็นเส้นทางในการพัฒนากรมการปกครองไปสู่

เป้าหมายทีมุ่่งหวังในอนาคต ดังนี้ 

 “องค์กรหลักของชาติ ในการบูรณาการการบริหารราชการ การบรกิาร  

และการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในทุกระดับในพืน้ที่ใหเ้ข้มแข็งบนฐาน

ธรรมาภิบาล ทีป่ระชาชนเชื่อมั่น และศรัทธา” 

 คำนยิามวิสัยทัศน์ 

 องค์กรหลักของชาติ ในการบูรณาการการบริหารราชการทุกระดับในพืน้ที่ 

ใหเ้ข้มแข็งบนฐานธรรมาภบิาล หมายถึง ความสมบูรณ์ดว้ยองค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ส่วนราชการในระดบัอำเภอได้รับการเสริมสร้างและพัฒนาสู่องค์กร

สมรรถนะสูง มีระบบการบริหารจัดการภายในที่มีความเป็นเลิศ โดยใช้เกณฑ์รางวัล

คุณภาพแห่งชาติเป็นแนวทางการพัฒนา 

  2. เป็นแกนกลางในการเช่ือมโยง และประสานนโยบายการพัฒนา 

ของประเทศ และนโยบายรัฐบาลสู่การปฏิบัติในระดับพืน้ที่ 

  3. ส่วนราชการในระดับภูมิภาค และท้องถิ่น ได้รับการกากับดูแล 

ตรวจสอบ ถ่วงดุล อย่างมปีระสิทธิภาพตามภารกิจ และกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับอำนาจ 

หน้าที ่และความรับผดิชอบของกรมการปกครอง 

 องค์กรหลักของชาติ ในการบูรณาการการบริการทุกระดับในพืน้ที่ใหเ้ข้มแข็ง

บนฐานธรรมาภิบาล หมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงาน 
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ของกรมการปกครองมคีวามทันสมัย เชื่อมโยงกับภาคีทุกภาคส่วนอย่างมปีระสิทธิภาพ 

รองรับการพัฒนาการบริการสู่ระดับสากล 

  2. มนีวัตกรรมด้านการบริการที่ตอบสนองต่อการพัฒนาพืน้ที่ การเตบิโต

ของประเทศ และความตอ้งการของประชาชน รวมถึงผู้รับบริการภายในประเทศ และ

ต่างประเทศ 

  3. ระบบการบริการยึดพืน้ที่เป็นฐาน ประชาชนเป็นศนูย์กลาง ประชาชนมี

ส่วนร่วมในการพัฒนาการบริการระบบการบริการมคีวามหลากหลาย ทันสมัย รองรับการ

พัฒนาสู่ประชาคมอาเซียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

  4. ประชาชนได้รับการคุ้มครองสทิธิ และเข้าถึงบริการด้วยความสะดวก 

รวดเร็ว ทั่วถึง เท่าเทียม และเป็นธรรม 

  5. ระบบฐานข้อมลูทุกระดับมีความถูกต้อง ทันสมัย มคีุณภาพรองรับการ

บริการของประเทศและพื้นทีแ่ละตอบสนองการบริการประชาชนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

สูงสุด 

 องค์กรหลักของชาติ ในการบูรณาการการรักษาความสงบเรียบร้อย และความ

มั่นคงภายในทุกระดับในพืน้ที่ให้เขม้แข็งบนฐานธรรมาภิบาล หมายถึงความสมบูรณ์ด้วย

องค์ประกอบ ดงันี้ 

  1. กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ ได้รับการปรับปรุง พัฒนาให้มคีวามทันสมัย 

รองรับการเปลีย่นแปลงตอบสนองต่อการปฏิบัติภารกิจ สนับสนุนการพัฒนาประเทศ 

และพืน้ที่อย่างเหมาะสม 

  2. ระบบฐานขอ้มูล ระบบการปฏิบัติงานด้านยุทธวิธีและการข่าวมี

ประสิทธิภาพสูง มกีารนาไปใช้เพือ่ประโยชน์สูงสุดในการสนับสนุนภารกิจด้านการรักษา

ความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในเชงิพืน้ที่และการพัฒนาประเทศในทุกมิติ 

  3. การอำนวยความเป็นธรรมให้แก่ประชาชนอย่างทั่วถึง และมี

ประสิทธิภาพ 

  4. การบังคับใช้กฎหมายอย่างเป็นธรรม ยดึมั่นบนหลกันิติธรรม เพื่อให้เกิด

ความสงบสุข เรียบร้อยในพืน้ที่ 

  5. พื้นทีจั่งหวัดสกลนคร มีความสงบเรียบร้อย ประชาชนได้รับการดูแล

คุ้มครอง พัฒนาเป็นพืน้ที่หมู่บ้านปลอดภัย 
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 ประชาชนเชื่อม่ัน และศรัทธา หมายถึง ความสมบูรณ์ด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. อำเภอมีศักยภาพในการแก้ไขปัญหาในพืน้ที่ มกีารตรวจสอบและถ่วงดุล

กระบวนการยุติธรรมในพืน้ที่อยา่งมีประสิทธิภาพ ประชาชนให้การยอมรับว่าเป็นหลัก 

ในการบำบัดทุกข์ บำรุงสุข อย่างแท้จริง 

  2. ประชาชนมีส่วนร่วมในภารกิจด้านการพัฒนา ดา้นการอานวยความเป็น

ธรรม และการรักษาความสงบเรียบรอ้ยในระดับพืน้ที่ 

  3. ผู้บริหาร และบุคลากรของกรมการปกครองมสีมรรถนะสูง ยึดมั่นในหลกั

นิตธิรรม คุณธรรม จริยธรรม และค่านยิมในการทางานขององค์กรอย่างเข้มแข็ง 

  4. เครือข่ายในระดับพืน้ที่พร้อมใจทางานอย่างมีจิตสานึกร่วมในการพัฒนา

พืน้ที่ 

  5. หน่วยงานทุกระดับของกรมการปกครองมีความเป็นเลิศ ยึดหลัก 

ธรรมาภบิาลในการปฏิบัติราชการและพร้อมพัฒนาสู่เกณฑ์รางวัลคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ 

 พันธกิจ (Mission) 

 พันธกิจเป็นกรอบในการดำเนินงานตามภารกิจของกรมการปกครอง  

และภารกิจการพัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 5 พันธกิจ ดังนี้ 

  1. อำนวยการ บังคับใช้กฎหมาย การตรวจสอบถ่วงดุล ในด้านการรักษา

ความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายใน การอานวยความเป็นธรรมในภารกิจกรมการ

ปกครอง 

  2. บริการประชาชนด้านงานทะเบียนราษฎร บัตรประจาตัวประชาชน 

ทะเบียนทั่วไป และทะเบียนอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการรักษาความสงบเรยีบร้อยและความ

มัน่คงภายใน 

  3. บรหิารจัดการระบบเทคโนโลยีการปฏิบัติงาน และระบบฐานขอ้มูลกลาง

ให้มคีุณภาพเพื่อการใชป้ระโยชน์ร่วมกันอย่างบูรณาการของภาครัฐและภาคเอกชน 

  4. บูรณาการการบริหารราชการ การปกครองท้องที่ การบริการ การรักษา

ความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในทุกระดับในพืน้ที่ให้สอดคล้องกับความต้องการ

ของประชาชน นโยบายรัฐบาล และการพัฒนาประเทศ 

  5. พัฒนาองค์กรใหม้ีสมรรถนะสูง บนฐานธรรมาภบิาล 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ เป็นประเด็นหลักที่สำคัญ หรอืเป็นวาระหลักในการพัฒนา

ตามกรอบของแผนยุทธศาสตร์ ทีจ่ะพัฒนาด้วยวิธีการทางยทุธศาสตร์สู่ผลสัมฤทธิ์สูงสุด

ตามทีก่ำหนดไว้ในวสิัยทัศน์ ประกอบด้วย 5 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

  1. การเสริมสร้างความมั่นคงภายในทุกระดับในพื้นที่ให้เข้มแข็ง มเีอกภาพ 

  2. การรักษาความสงบเรียบร้อย และอานวยความเป็นธรรมใหส้ังคมสงบสุข 

  3. การพัฒนาระบบการบริการใหท้ันสมัย มคีุณภาพ รองรับการ

เปลี่ยนแปลง พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

  4. การพัฒนาและเพิม่ประสิทธิภาพการบริหารจัดการแบบบูรณาการใน

พืน้ที่ใหเ้ขม้แข็ง 

  5. การเสริมสร้างการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ และพัฒนาบุคลากร 

สู่ความเป็นสากล 

 เป้าประสงค ์(Goal) 

 เป้าประสงค์เป็นผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงานตามประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมี

เป้าประสงค์หลัก 7 เป้าประสงค์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

  1. ระบบการจัดการภารกิจดา้นความมั่นคงภายในทุกระดับในพืน้ที่มีความ

เข้มแข็ง มีมาตรฐานที่ดี 

  2. ประชาชนในพื้นที่มีความปรองดองสมานฉันท์ ชุมชนมีความเข้มแข็ง 

ในการรักษาความสงบเรียบร้อยและปัญหาความไม่สงบในพืน้ที่ลดลง 

  3. ระบบงานอำนวยความเป็นธรรมมีมาตรฐาน เป็นที่พึ่งของประชาชน 

  4. ผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจในคุณภาพการบริการ ส่วนราชการ 

และภาคเอกชนมีความเชื่อมั่นในคุณภาพงานบริการของกรมการปกครอง 

  5. อำเภอมีความเข้มแข็งเป็นหน่วยงานหลักในการบูรณาการการบริหาร

ราชการทุกระดับในพืน้ที่ให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศ 

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 

  6. ระบบบริหารจัดการของกรมการปกครองมคีวามเป็นเลิศตามเกณฑ์

คุณภาพการบรหิารจัดการภาครัฐมีความทันสมัยและเป็นสากลพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 

  7. บุคลากรของกรมการปกครองมสีมรรถนะสูง มีความสุขในการปฏิบัติ

ราชการ 
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 อำนาจหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  (คำสั่งกรมการปกครอง ที่ 1275/2559 เรื่อง การจัดโครงสรา้งส่วนราชการ 

และการแบ่งงานภายในกรมการปกครอง ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2559) 

 ที่ทำการปกครองจังหวัด  

 ที่ทำการปกครองจังหวัด มีอำนาจหน้าที่ตามกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการ

กรมการปกครอง พ.ศ. 2559 

  (1) ดำเนนิการเกี่ยวกับอำนาจหน้าที่ของกรมในเขตพืน้ที่จังหวัด 

  (2) กำกับ ดูแล และสนับสนุนการปฏิบัตงิานของทีท่ำการปกครองอำเภอ 

และทีท่ำการปกครองกิ่งอำเภอ 

  (3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของของหน่วยงานอื่น 

ทีเ่กี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมายแบ่งโครงสร้างภายในออกเป็น 4 กลุ่มงาน ได้แก่ 

   1. กลุ่มงานปกครอง แบ่งงานภายในออกเป็น 5 ฝ่าย คือ 

    1.1 ฝ่ายบริหารทั่วไป มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป งานธุรการ และ 

งานสารบรรณของที่ทำการปกครองจังหวัด 

     (2) อำนวยการ ประสานงานและให้คำปรึกษาแนะนำในการ

บริหารราชการของที่ทำการปกครองอำเภอและกิ่งอำเภอ 

     (3) สนับสนุนการปฏบิัติงานของทีท่ำการปกครองอำเภอ  

และทีท่ำการปกครองกิ่งอำเภอ 

     (4) ดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการ

กรมการปกครอง 

     (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอและหน่วยงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

    1.2 ฝ่ายบริหารงานปกครอง มีอำนาจหน้าทีด่ังนี้ 

     (1) ดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานปกครองท้องที่  

การบรหิารงานกำนัน ผู้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจำตำบล สารวัตรกำนัน ผูช่้วยผูใ้หญ่บ้าน  

และคณะกรรมการหมู่บ้าน 

     (2) ดำเนนิการทางด้านการทะเบียนและรับผิดชอบการดำเนนิการ

ตามหน้าที่ของสำนกัทะเบียนจังหวัด และควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด้านการทะเบียน 
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และบัตรของสำนักทะเบียนอำเภอและสำนักทะเบียนท้องถิ่นในเขตจังหวัด 

     (3) ดำเนนิการตามกฎหมายว่าด้วยสัญชาติ กฎหมายว่าด้วยคน

เขา้เมืองในส่วนของบุคคล ซึ่งไม่มีสัญชาติไทย กฎหมายว่าด้วยการทะเบียนราษฎร การจัด

ทะเบียนประวัติและบัตรประจำตัวในส่วนของชนกลุ่มน้อยและคนต่างด้าวอื่น 

     (4) ดูและการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวที่ได้รับการผ่อนผันใหอ้ยู่

ในราชอาณาจักรไทยเพื่อการทำงาน 

     (5) ดำเนนิการสนับสนุนการเลือกตั้งทุกระดับ 

     (6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของทีท่ำการ

ปกครองอำเภอและหน่วยงานอืน่ที่ได้รับมอบหมาย 

    1.3 ฝ่ายการอนุญาตทางปกครอง มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการตามกฎหมายว่าดว้ยสถานบริการ โรงแรม โรงรับ

จำนำ อาวุธปืน การค้าของเก่า และขายทอดตลาด การพนัน การเรี่ยไร มูลนิธิ สมาคม 

และกฎหมายอืน่ ๆ ในความรับผดิชอบของกรมการปกครองตามกฎหมายกำหนด 

     (2) ดำเนนิการตามกฎหมายว่าด้วยการป้องกันและปราบปราม

การฟอกเงนิ 

     (3) ดำเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยการบริหารองค์กรศาสนา

อิสลามและกฎหมายว่าด้วยการส่งกิจการฮัจย์ 

     (4) ดำเนนิการเกี่ยวกับการใช้ที่ดินสาธารณะ และการแก้ปัญหา

การบุกรุกที่ดนิของรัฐ 

     (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอและหน่วยงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

    1.4 ฝ่ายประสานแผนยุทธศาสตร์พัฒนาพื้นที่ 

     (1) ดำเนนิงานเกี่ยวกับการจัดทำแผนพัฒนาจังหวัด การส่งเสริม

การจัดทำแผนพัฒนาอำเภอ และการจัดทำข้อมูลเพื่อการบรหิารและพัฒนาพืน้ที่จังหวัด

แบบบูรณาการ 

     (2) ดำเนินการประสานแผนพัฒนาระดับต่าง ๆ ในพื้นที่จังหวัด 

กับแผนพัฒนากลุ่มจังหวัดรวมทั้ง แผนพัฒนาของหนว่ยงานต่าง ๆ ที่อยู่ในพืน้ที่จังหวัด 

     (3) ดำเนนิงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ

บริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ (กบจ.) 
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     (4) ดูแลรักษาระบบการสื่อสารขอ้มูลของกรมการปกครอง  

ทั้งเครือข่ายภายใน (Intranet) และเครือข่ายภายนอก (Internet) ที่อยู่ในความรับผดิชอบ

ของศูนย์สารสนเทศเพื่อการบริหารงานปกครอง 

      (5) ดำเนนิการเกี่ยวกับการบันทึกและการประมวลผลข้อมูล

สารสนเทศในความรับผดิชอบของกรมการปกครองเพื่อรายงานผลใหก้ับส่วนกลาง 

     (6) ดำเนนิการเกี่ยวกับการปรับปรุงฐานข้อมูลสารสนเทศในความ

รับผิดชอบของกรมการปกครองการบูรณาการข้อมูลจากหน่วยงานต่าง ๆ ใหถู้กต้อง 

และเป็นปัจจุบันเพื่อจัดทำเป็นศูนย์ข้อมูลจังหวัด 

     (7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน

อื่นหรอืทีไ่ด้รับมอบหมาย 

    1.5 ฝ่ายกิจการพิเศษ มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิงานเกี่ยวกับงานตามนโยบายรัฐบาล รวมทั้งภารกิจ 

ของส่วนราชการอื่นที่ไม่มีหน่วยรับผดิชอบในระดับพื้นที่ 

     (2) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานส่งเสริมและพัฒนาอาชีพตามที่ได้รับ

มอบหมาย 

     (3) สนับสนุนและประสานงานเกี่ยวกับการสงเคราะห์และ

ช่วยเหลอืราษฎรผู้ประสบภัยในจังหวัด 

     (4) ดำเนนิงานเกี่ยวกับโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  

และการขับเคลื่อนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีงในพืน้ที ่

     (5) ปฏิบัตงิานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัตงิานของหน่วยงาน

อืน่หรอืที่ได้รับมอบหมาย 

   2. กลุ่มงานความมั่นคง แบ่งงานภายในออกเป็น 3 ฝ่าย คอื 

    2.1 ฝ่ายรักษาความสงบเรียบร้อย มีอำนาจหนา้ที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรยีบร้อย และการจัด

ระเบียบสังคม 

     (2) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานกิจการอาสารักษาดินแดน 

     (3) ดำเนนิการเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดที่อยู่

ในความรับผดิชอบของกรมหรือทีไ่ด้รับมอบหมาย 
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     (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครองกิ่งอำเภอและหน่วยงานอื่นหรอืได้รับมอบหมาย 

    2.2 ฝ่ายรักษาความมัน่คงภายใน มีอำนาจหน้าที่  

     (1) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานกิจการมวลชน 

     (2) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานด้านการข่าว และงานด้านการสื่อสาร 

     (3) ดำเนนิงานร่วมกับงานกิจการชายแดน งานกิจการผู้อพยม 

และชนกลุ่มนอ้ย 

     (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัตงิานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครองกิ่งอำเภอและหน่วยงานอื่นหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

    2.3 ฝ่ายกิจการชายแดน (เฉพาะในพืน้ที่จังหวัดที่มเีขตติดต่อกับ

ชายแดน) 

     (1) ดำเนินการเกีย่วกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความ

มั่นคงชายแดน การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับประเทศเพื่อนบ้าน การอำนวยความ

สะดวกในการสัญจรข้ามแดน 

     (2) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานกิจการผู้อพยม 

     (3) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานกิจการชนกลุ่มนอ้ย (ยกเว้นการ

กำหนดสถานะตามกฎหมาย) 

     (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน

อืน่หรอืทีไ่ดร้ับมอบหมาย 

   3. กลุ่มงานการเงนิและบัญช ีแบ่งงานภายในออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 

    3.1 ฝ่ายบริหารจัดการงบประมาณ มอีำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนินการเกีย่วกับการจัดเก็บข้อมลู วิเคราะห์ ประมาณการ 

เพื่อจัดทำงบประมาณสำหรับใช้เป็นเครื่องมอืในการดำเนินงานของส่วนราชการ ตามระบบ

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

     (2) ดำเนนิการเกี่ยวกับการจัดหาพัสดุ ครุภัณฑ์ ที่ดิน 

และสิ่งก่อสร้างของที่ทำการปกครองจังหวัดที่ทำการปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครอง 

กิ่งอำเภอ 

     (3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ทีท่ำการปกครองกิ่งอำเภอและหน่วยงานอื่นหรอืที่ได้รับมอบหมาย 
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    3.2 ฝ่ายการเงินและบัญชี มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการด้านการเงนิ การบัญชี 

     (2) จัดทำแผนการตรวจสอบด้านการคลัง การบัญชี การเงิน  

การพัสดุ ของกลุ่มงาน/ฝ่านต่าง ๆ ของจังหวัด/ที่ทำการปกครองจังหวัด ที่ทำการปกครอง

อำเภอ ทีท่ำการปกครองกิ่งอำเภอ และจัดวางระบบควบคุมภายใน 

     (3) ปฏบิัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครองกิ่งอำเภอและหนว่ยงานอืน่หรอืที่ได้รับมอบหมาย 

   4. กลุ่มงานอำนวยความเป็นธรรม แบ่งงานภายในออกเป็น 2 ฝ่าย คือ 

    4.1 ฝ่ายอำนวยความเป็นธรรม มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการควบคุม กำกับ ดูแล การรายงานผลการดำเนนิการ

ของศูนย์อำนวยความเป็นธรรมอำเภอไปยังกรมการปกครอง 

     (2) ประสานการดำเนินการกรณปีระชาชนรอ้งเรียน ร้องทุกข์  

ขอความเป็นธรรม 

     (3) แก้ไขปัญหาความเดือดร้อน และความขัดแย้งของประชาชน 

ในพืน้ที่ 

     (4) ปฏิบัติงานเกี่ยวกับศูนย์ดำรงธรรมจังหวัดที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของกรมการปกครองและสนับสนุนเกี่ยวกับศูนย์ดำรงธรรมอำเภอ 

     (5) ดำเนนิการตามกฎหมายว่าดว้ยการทวงถามหนี้ 

     (6) ดำเนนิการเกีย่วกับการปฏิบัติงานชันสูตรพลิกศพของ

พนักงานฝ่ายปกครองและสนับสนุนการปฏิบัติงานชันสูตรพลิกศพของอำเภอ ตลอดจน

รวบรวมผลการชันสูตรพลิกศพในเขตจังหวัดไปยังกรมการปกครอง 

     (7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครองกิ่งอำเภอและหน่วยงานอื่นหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

    4.2 ฝ่านนิติกร มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) ดำเนนิการเกี่ยวกับการพิจารณา วนิิจฉัย เรื่องร้องเรียนร้อง

ทุกข์และการอุทรณค์ำสั่งเกี่ยวกับคุณสมบัติ การออกจากตำแหน่ง วนิัย กำนัน ผูใ้หญ่บ้าน 

ผูช่้วยผู้ใหญ่บ้าน แพทย์ประจำตำบล สารวัติกำนัน 

     (2) ให้คำปรึกษาแนะนำแก่อำเภอเกี่ยวกับการเลือก การดำรง

ตำแหน่งของกำนัน ผูใ้หญ่บ้าน แพทย์ประจำตำบล สารวัตรกำนัน ผู้ช่วยผู้ใหญ่บ้าน 
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คณะกรรมการหมู่บ้านและคณะกรรมการกลางหมู่บ้าน อพป. การออกจากตำแหน่ง   

และการดำเนินการอื่น ๆ ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองท้องที่ พุทธศักราช 2457 

พระราชบัญญัติจัดระเบียบบริหารหมู่บ้านอาสาพัฒนาและป้องกันตนเอง พ.ศ. 2522 

ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการคัดเลือกกำนัน พ.ศ. 2551 และระเบียบ

กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการเลือกผูใ้หญ่บ้าน พ.ศ. 2551 กำหนดและเป็นอำนาจหน้าที่

ของผู้ว่าราชการจังหวัดหรอืนายอำเภอ 

     (3) ดำเนนิการเกี่ยวกับการพิจารณาเรื่องร้องเรียน รอ้งทุกข์  

การอุทรณ์ และการดำเนินการทางวินัยของข้าราชการ พนักงานราชการ และ

ลูกจา้งประจำในสังกัดกระทรวงมหาดไทย 

     (4) ดำเนนิการเกี่ยวกับการป้องกัน ปราบปราม และติดตาม 

ผลการดำเนินการทุจรติทางทะเบียนราษฎร ทะเบียนทั่วไป และทะเบียนประจำตัว

ประชาชน รวมถึงการสอบสวน การพจิารณา การวินจิฉัย เรื่องการทุจริตทางทะเบียน 

     (5) ดำเนนิการเกี่ยวกับงานปกครองคดีและวิธีปฏิบัติราชการ

ทางการปกครอง 

     (6) ดำเนินการเกี่ยวกับความรับผดิทางละเมิด คดีลม้ละลาย  

คดีแพ่งและคดีอาญา 

     (7) การดำเนินการเกี่ยวกับการสั่งไม่ฟ้องและไม่อุทรณ์คดีใน

อำนาจของผูว้่าราชการจังหวัด 

     (8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของที่ทำการ

ปกครองอำเภอ ที่ทำการปกครองกิ่งอำเภอและหน่วยงานอื่นหรอืที่ได้รับมอบหมาย 
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ตาราง  11  ขอ้มูลอัตรากำลังของกรมปกครองจังหวัดสกลนคร 

 

ที ่ ประเภทบุคลากร ที่ทำการปกครองจังหวัด ที่ทำการปกครองอำเภอ 
รวม

ทั้งหมด 
เพศ 

รวม 
เพศ 

รวม 
ชาย หญิง ชาย หญิง 

1 ขา้ราชการ 20 13 33 125 55 180 213 

2 พนักงานราชการ 5 3 8 10 13 23 31 

3 ลกูจา้งประจำ - - - 1 - 1 1 

4 ลูกจา้งเหมา

บริการ (สย.) 

1 1 2 20 66 86 88 

รวมทั้งหมด 333 
 

ที่มา : กรมปกครองจังหวัดสกลนคร (ข้อมูล ณ เดือน มกราคม 2565) 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 งานวจิัยในประเทศ 

 พิมพรรณ ภักดีอธุรณ์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง ธรรมาภบิาล 

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการตำรวจสถานีตำรวจนครบาลคันนายาว มีวัตถุ

ประสงคเพื่อศกึษา 1) ระดับธรรมาภิบาลของขาราชการตำรวจสถานีตำรวจนครบาลคันนา

ยาว 2) ระดับประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของขาราชการตำรวจสถานตีำรวจนครบาลคันนา

ยาว และ 3) อิทธิพลของธรรมาภบิาลตอการพยากรณประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการตำรวจสถานีตำรวจนครบาลคันนายาว กลุมตัวอย่าง คือ ขาราชการที่

ปฏิบัติงานอยูในสถานีตำรวจนครบาลคันนายาว ช้ันประทวน-สัญญาบัตร จำนวน 124 คน 

โดยทีแ่บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชงิ

พรรณนาได้แก ค่าร้อยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชิงอนุมาน ได้แก่ 

สัมประสิทธิส์หสัมพันธเพียรสัน สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ  ผลการศกึษา 

ธรรมาภิบาลของข้าราชการตำรวจสถานีตำรวจนครบาลคันนายาว พบวา ภาพรวมอยู่ 

ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับประสิทธิผลการปฏบิัติงาน เมื่อทำการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทราบวา ธรรมาภบิาลสามารถพยากรณประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
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ของขาราชการตำรวจสถานีตำรวจนครบาลคันนายาว ได้รอ้ยละ 43.7 โดยธรรมาภิบาล

ด้านที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านหลักความคุ้มค่า หลักความ

โปร่งใส และหลักการมสีวนร่วม สวนด้าน หลักนิตธิรรม หลักความรับผดิชอบ และหลัก

คุณธรรม ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธผิลการปฏิบัติงาน ที่นัยสำคัญสถิติ 0.05  

 ชานนท์ อภิชัยณรงค์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร: ศกึษากรณีสำนักอำนวยการประจำศาลอาญา

การศกึษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจว่ามีมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรหรอืไม่ ประชากรที่ศึกษา คือ ข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลอาญา 

จำนวน 209 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างคำนวณโดยใช้สูตรทาโรยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างที่

ใชใ้นการศกึษาจำนวน 138 คน โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง  

31-40 ป มีสถานภาพโสด จบการศกึษาระดับปริญญาตร ีและมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

6-10 ป การศกึษาครั้งนีใ้ช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืที่ใชเ้ก็บรวบรวมข้อมูล พรรณนา

ข้อมูลดว้ยสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและจัดกลุ่มตัวแปรโดยการ

วเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ต่อจากนั้นนำตัวแปรที่วเิคราะห์องค์ประกอบ

แล้ววมาวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธี Stepwise  

ผลการศกึษาแรงจูงใจพบว่า แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด จากการศกึษา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการศาลยุติธรรม พบว่า ประสิทธิผลโดยรวม 

ของสำนักอำนวยการประจำศาลอาญาอยู่ในระดับมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบว่า กลุ่มคนที่มอีายุมากกว่า มีอายุงานมากกว่า มีรายได้เฉลี่ยมากกว่า จะมีประสิทธิผล

การปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ ผลการทดสอบการมีอิทธิพลของแรงจูงใจต่อการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ 4 ด้านคือ ด้านทัศนคติต่อ

องค์การ (r=.584) ด้านสวัสดิการและการสนับสนุน (r=.332) ด้านการปกครอง (r=.269)  

ดานความสัมพันธ์ (r=.209) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อย่างมีนัยสำคัญที ่0.05 โดยมีค่าสหสัมพันธ์โดยรวมในระดับสูง (R=0.753) และสามารถ

อธิบายค่าร้อยละได้ 56.7 

 บุษบา เชิดชู (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์

เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต

อำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของขา้ราชการ



 
 68 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี จำแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ระดับตำแหน่ง และรายได้ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี จำนวน 125 คน กำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของ Yamane และทำการสุ่มตัวอย่างวิธีอย่างง่าย 

เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล คอื แบบสอบถาม ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นใช้สถิติ

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test สำหรบัเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างตวัแปรอิสระที่ม ี2 กลุ่ม และใช้สถิต ิOne-way ANOVA สำหรับ

เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระที่มี 3 กลุ่มขึน้ไป กำหนดระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ .05 ผลการศกึษา พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติของ

ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต อำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก อันดับแรกคือ ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล รองลงมาคือ ดา้น

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ ดา้นสภาพการทำงานและความมั่นคง ด้านความรับผดิชอบ ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารและด้านผลประโยชน์ตอบแทน มี

ภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี 

จำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการที่มีเพศ อายุ ระดับตำแหน่ง และรายได้

ต่างกันมีแรงจูงใจการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมตฐิานการวิจัย ส่วน

ข้าราชการที่มีระดับการศกึษาต่างกัน มแีรงจูงใจการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จึงยอมรับ

สมมตฐิานการวิจัย 

 กาญจนา ศิรริัตน์ (2557, หน้า 1) ได้ทำการวจิัยเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดที่ทำการปกครอง จังหวัดจันทบุร ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ทำการปกครอง จังหวัดจันทบุรี และ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดที่ทำการปกครอง จังหวัด

จันทบุรี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา ตำแหน่งงาน และรายได้ เครื่องมอื 

ที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดที่ทำการปกครอง จังหวัดจันทบุรี เก็บข้อมูลจากบุคลากรสังกัดทีท่ำการ

ปกครอง จังหวัดจันทบุรี รวมทั้งสิน้จำนวน 50 คน วิเคราะหข์้อมูลเกีย่วกับแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานด้วยสถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ผลการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเพศหญิง  

มีอายุ 27 ปีขึน้ไป - 34 ปี จบการศกึษาระดับปริญญาตรี มีตำแหน่งงานเป็นข้าราชการ  

มีรายได้มากกว่า 20,001 บาทขึน้ไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสังกัดที่ทำการปกครองจังหวัดจันทบุรี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความสำเร็จ

ในการทำงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา และวิธีการปกครองบังคับ

บัญชา มีระดับแรงจูงใจในระดับมากทีสุ่ด ส่วนการได้รับการยอมรับ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ความก้าวหน้า เงินเดือน โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร 

สภาพการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และความมั่นคงในงาน มแีรงจูงใจในระดับมาก  

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจำแนกตามลักษณะ

ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มเีพศและระดับการศกึษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที่มีอายุ ตำแหนง่งาน และรายได้ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559, บทคัดย่อ) ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม กรณีศกึษา ศาลอุทธรณ์

ภาค 1 การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

เจาหน้าทีธุ่รการศาลยุติธรรม ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาล

ยุติธรรม และศกึษาสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าทีธุ่รการศาลยุติธรรม : กรณีศึกษา ศาลอุทรณ์ภาค 1 ประชากรในการศกึษาครั้งนี ้

คือ ขาราชการศาลยุติธรรมและลูกจ้าง สำนักอำนวยการประจำศาลอุทรณ์ภาค 1 จำนวน 

94 คน โดยใชแบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช

สถิตเิชงิพรรณนา ได้แก่ คาแจกแจงความถี่ คาเฉลีย่ ค่าสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สวนการทดสอบสมมติฐานใชสถิตอินุมานด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของ Pearson 

ผลการศกึษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาลยุติธรรมใน 

ภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง โดยปัจจัยค้ำจุนนมคีาเฉลีย่สูงกว่าปัจจัยจูงใจ  

สวนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาลยตุธิรรม พบวา ในภาพรวมอยู่

ระดับปานกลาง เรียงตามลำดับดังนี้ ด้านปริมาณผลงาน ดานความประหยัดคุ้มค่าการใช

ทรัพยากร ด้านนการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านความทันเวลา และด้านคุณภาพของงาน 
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ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการทำงานมสีหสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาลยุติธรรม อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับหรือน้ำหนักของความสัมพันธ์โดยรวมในระดับสูง (r = 0.882)  

เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบวา ดา้นสภาพแวดลอมการทำงาน ด้านเทคนิคการนิเทศงาน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสำเร็จในงาน ด้านการยอมรับในงาน ดานความ

ก้าวหนาในงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ดานความรับผดิชอบในงาน ดานความ

มัน่คงในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านลักษณะงาน มสีหสัมพันธกับ

ประสิทธิผลในระดับสูงทุกด้าน อย่างมนีัยสำคัญที่ระดับ 0.01 

 ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2561, บทคัดยอ่) ทำการวิจัยเรื่อง อิทธพิลของการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตำบล 

ในจังหวัดสกลนคร การวิจัยครั้งนีม้วีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับการบริหารงานตาม

หลักธรรมาภิบาลและประสิทธิผลการบริหารงาน 2) ศึกษาอิทธิพลของการบริหารงาน 

ตามหลักธรรมาภบิาลทีม่ตี่อประสิทธผิลการบริหารงาน 3) หาแนวทางพัฒนาการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตำบล 

ในจงัหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัยเป็นพนักงานเทศบาลตำบลของเทศบาล

ตำบลในเขตจังหวัดสกลนคร ทั้งหมด 65 แห่งจำนวน 334 คน จากจำนวนประชากร 2007 

คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูลได้แก ่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ ถดถอยพหุ 

(Multiple Regression) โดยวิธีการแบบขั้นตอน (Stepwise) กำหนดระดับทางสถิติที่ระดับ 

.05  ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลของเทศบาลตำบลในเขต

จังหวัดสกลนคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.64) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ด้านหลักนิติธรรม ( x = 3.73) รองลงมาคือ ด้านหลักการ

มีส่วนร่วม ( x = 3.71) ด้าน หลักความโปร่งใส ( x = 3.64) ด้านหลักความคุ้มค่า 

( x = 3.63) ด้านหลกัความรับผดิชอบ ( x = 3.60 ) และด้านหลักคุณธรรม        

( x = 3.49) 2) ประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตำบลในเขต จังหวัดสกลนคร  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.63) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มปีระสิทธิผล  

การบริหารงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ด้านคุณภาพการ

ให้บริการ ( x = 3.66) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาองค์การ ( x = 3.65)  
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ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ( x = 3.61) ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติ

ราชการ ( x = 3.60) 3) วิเคราะห์อทิธิพลของการบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานของเทศบาลตำบลในจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัยบางประการ

ของการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานอย่าง 

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาล 

5 ด้าน เรียงลำดับจากมากไปหานอ้ยได้แก่ ด้านหลักความคุ้มค่า มคี่าสัมประสิทธิ์มากที่สุด

เท่ากับ 0.55 รองลงมาคือ ด้านหลักความรับผิดชอบ มีค่าสัมประสิทธิเ์ท่ากับ 0.16  

ด้านหลักคุณธรรม มีค่าสัมประสทิธิ์เท่ากับ 0.14 ด้านความโปร่งใส มคี่าสัมประสิทธิเ์ท่ากับ 

0.10 ด้านหลักการมสี่วนร่วมมคี่าสมัประสิทธิ์นอ้ยที่สุดเท่ากับ 0.09 โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหคุูณ หรอืตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม 

(R2) เท่ากับ 0.88 จึงสามารถทำนายค่าสมการของการวิเคราะห์เท่ากับ 0.94 และ 4. แนว

ทางการพัฒนาการบริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลมจีำนวน 3 ดา้น คอื 1) ด้านหลัก

คุณธรรม 2) ดา้นหลัก ความรับผดิชอบ และ 3) ด้านหลักความคุ้มค่า 

 วันวิสา แย้มกระจ่าง และชลิดา แสนวิเศษ (2561, หนา้ 235) ทำการศกึษา

เรือ่ง การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลที่มีต่อความพึงพอใจในการให้บริการสาธารณะ 

ของเทศบาลในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และสิงห์บุรี ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. การปฏิบัติงาน

ตามหลักธรรมาภบิาลของเทศบาลในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และสิงห์บุรี  ประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบ ได้แก่ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมสี่วนร่วม 

หลกัความรับผดิชอบ หลักความคุ้มค่ามรีะดับการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก 2. ความพึงพอใจในการให้บริการสาธารณะของเทศบาล 

ในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และสิงห์บุรี ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านกระบวนการขั้นตอน

ให้บริการด้านเจา้หน้าที ่บุคลากร ผู้ใหบ้ริการ ด้านสิ่งอำนวยความสะดวก ด้านช่องทาง

การให้บริการมีระดับการให้บริการสาธารณะในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3. การปฏิบัติงาน

ตามหลักธรรมาภบิาลของเทศบาลในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และสิงห์บุรีปัจจัยที่มผีล  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ หลักความโปร่งใส  หลักการมสี่วนร่วม หลักความรับผดิชอบ และ

หลักความคุ้มค่าสูงขึ้นทำให้ความพึงพอใจในการให้บริการสาธารณะสูงขึ้น ปัจจัยที่ไม่มผีล

ต่อความพงึพอใจในการให้บริการสาธารณะได้แก่ หลักนิติธรรมและหลักคุณธรรม 

 สริภพ เจรญิยิ่ง (2561, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรือ่ง แรงจูงใจกับประสิทธิผล   

การปฏิบัติงานของพนักงานราชการโรงงานผลติเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการ
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ทหารบก การศกึษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานราชการ โรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใชในการศกึษา จำนวน 270 คน ใชแบบแบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บ

ขอ้มลู วเิคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และใชสถิตเิชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมตฐิานด้วยการวเิคราะห์การถดถอยพหคุูณ  

ผลการศกึษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตามลำดับ 

ดังนี้ การได้รบัการยอมรับนับถอื ความรับผดิชอบความสำเร็จในการทำงาน ลักษณะ 

ของงานที่ปฏิบัติ และความก้าวหน้าเชนเดียวกับประสิทธิผล การปฏิบัติงานของพนักงาน

ราชการ โรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก พบวา ด้านปริมาณ 

ด้านคุณภาพ ด้านทันระยะเวลาที่กำหนด และดานความประหยัดคุ้มคา ภาพรวมอยู่ 

ในระดับมากทีสุ่ด ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจ สามารถพยากรณ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โรงงานผลติเครื่องแต่งกายทหาร  

กรมพลาธิการทหารบก ได้ร้อยละ 32.6 โดยพบว่า ด้านความสำเร็จในงานของบุคคล  

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความก้าวหนา และด้านความรับผิดชอบ มีอทิธิพลตอ 

การพยากรณประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 ส่วนด้านการ

ยอมรับนับถือ ไม่มีอทิธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โรงงานผลติ

เครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 เฉลิมพล ทองเหลา (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและ

คุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจรญิ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับธรรมาภิบาลและคุณภาพการให้บริการ

งานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจรญิ 2) เพื่อศกึษาอิทธิพล

ของธรรมาภบิาลที่มีต่อคุณภาพการใหบ้ริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอ 

ชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ 3) เพื่อสร้างแนวทางการพัฒนาคุณภาพการให้บริการงาน

ทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ประชาชนที่มารับบริการที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ ในเดือนกุมภาพันธ์ 

พ.ศ. 2563 กลุ่มตัวอย่าง 362 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม สถิตทิีใ่ชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า  
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1) ธรรมาภิบาลของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก ( x = 3.61) และคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุ

มาน  จังหวัดอำนาจเจรญิ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.79) 2) ธรรมาภบิาลมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน 

จังหวัดอำนาจเจรญิ ในภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์

ในระดับน้อย และมีความสัมพันธ์ทางบวก 3) ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหเุพื่อ

พยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอ

ชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์

พยากรณ์ = .301  อธิบายได้ว่า ธรรมาภบิาลทำนายคุณภาพการให้บริการงานทะเบียน

ราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ 4) แนวทางการพัฒนา 

ธรรมาภบิาลของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจรญิ ควรรณรงค์ปลูกจิตสำนกึ 

สร้างค่านิยม ความซื่อสัตย์ สุจรติต่อหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย มีความเสียสละ  

มีความอดทน มีความขยันหมั่นเพียรและมีความเป็นระเบียบวินัยใหก้ับข้าราชการตลอดจน

ผูป้ฏิบัติงาน ประชาชนต้องได้รับการบริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรมตาม

หลักธรรมมาภบิาล (Good Governance) พืน้ฐาน 6 ประการ ได้แก่ หลักนิตธิรรม หลัก

คุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมสี่วนร่วม หลักความรับผดิชอบ และหลักความ

คุ้มค่า 5) แนวทางการพัฒนาคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอ

ชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ ควรส่งเสริมบุคลากรได้เข้ารับการอบรม ฝกึประสบการณ์ 

เพือ่ให้มคีวามชำนาญ เช่ียวชาญในการบริการงานทะเบียนราษฎร มีทำการวัดและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการกำกับ ติดตาม 

ความก้าวหน้า การยอมรับข้อร้องเรียนและความพึงพอใจของประชาชน เพื่อนำผลเหล่านัน้

กลับมาดำเนนิการแก้ไข ปรับปรุง ขั้นตอนการบริการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

 พีระศักดิ์ ขุนอนิทร์ (2562, บทคัดย่อ) ทำการศกึษาเรื่อง ธรรมาภบิาลกับ

ประสิทธิผลการประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับหลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ วัตถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดับธรรมภบิาลของผู้บริหารมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 2) ระดับประสิทธิผลการประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับ

หลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์และ 3) ความสัมพันธ์ของ 

หลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับหลักสูตร   

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้คือ คณบดี 
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ประธานหลักสูตร กรรมการประจำหลักสูตรหรอืเลขานุการหลักสูตรระดับปริญญาตรี 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

จำนวน 558 คน และมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 502 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 85.37  

ผลการศกึษา พบว่า ระดับธรรมภบิาลในการประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับ 

หลักสูตรของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ในภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง ประกอบด้วย การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ

ประชารัฐ และค่านิยมประชาธิปไตย ตามลำดับ ส่วนระดับประสิทธิผลการประกันคุณภาพ

การศกึษาภายในระดับหลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยมีอาจารย์ประจำหลักสูตรครบตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่กำหนด

โดย สกอ. มีค่าเฉลีย่สูงสุด รองลงมาคือ อาจารย์ประจำหลักสูตรมีคุณสมบัติเป็นไปตาม

เกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรที่กำหนดโดย สกอ. ส่วนการประเมินที่มีค่าน้อยที่สุดคือ  

มีกระบวนการปรับปรุงตามผลการประเมินความพึงพอใจของนักศึกษาและอาจารย์ต่อสิ่ง

สนับสนุนการเรียนรู้ และนักศึกษามีอัตราการลาออกกลางคนัน้อย ตามลำดับ เมื่อทำการ

ทดสอบสมติฐานพบว่า หลักธรรมาภบิาลทุกด้านมสีหสัมพันธ์เชงิบวกกับระดับประสิทธิผล

การประกันคุณภาพการศกึษาภายในระดับหลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ในภาพรวมอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 มนต์ชัย ช่วยประสม และคณะ (2563, หน้า 30) ทำการวิจัยเรื่อง  

หลักธรรมาภิบาลของพนักงานต่อการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา การวิจัยในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับความ

คิดเห็นของพนักงานต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา และศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามหลัก

ธรรมาภิบาลของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้น

การศกึษาครั้งนี้เป็นเจา้หนา้ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการศกึษา พบว่า พนักงานมรีะดับความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อำเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( x = 4.31) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 5 ดา้น 

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านหลักคุณธรรม ( x = 4.47) ด้านหลักความ

รับผิดชอบ ( x = 4.41) ด้านหลักความโปร่งใส ( x = 4.33) ด้านหลักการมสี่วนร่วม  



 
 75 

( x = 4.25) ดา้นหลักนิตธิรรม ( x = 4.23) และอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คอื ดา้นหลัก

ความคุ้มค่า ( x = 4.18) ตามลำดับ ส่วนความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลของพนักงานในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น พบว่า ส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นเรื่องของการที่เจ้าหน้าที่ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ประชาชนไม่เข้าใจเรื่องกฎหมายโดยรวม การขาดการมีส่วนร่วมของประชาชน และปัญหา

ในเรื่องของการคอร์รัปชัน ระบบอุปถัมภ์ และความอยุติธรรมที่ยังเกิดขึน้ภายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ชัญญธรณ ์ ภัทร์ฐานัสโภคิน (2563, หน้า 1) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผล 

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภอหล่มสัก 

จังหวดัเพชรบูรณ์ การศกึษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิธีการวจิัย

เชงิสำรวจมวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ 2) ศึกษาประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอำเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์  

3) ศึกษาแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นอำเภอหล่มสัก จังหวัดเพชรบูรณ์ การศกึษาในครั้งนีเ้ก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาคือ ข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในอำเภอหล่มสัก

จังหวัดเพชรบูรณ์จำนวน 79 คน โดยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใชสู้ตรของ Yamane 

ที่ระดับความเชื่อมั่นในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 90 % สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติวิเคราะห์เชิงอนุมานการวิเคราะห์

เพื่อการทดสอบสมมติฐาน สถิตทิี่ใชค้ือ สถิต ิเพียร์สัน และสถิตกิารวิเคราะห์การถดถอย

พหคุูณที่ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ผลการศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.31 อยู่ในระดับมากที่สุดคือด้านความตอ้งการสำเร็จ

สมหวังในชีวิต ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากค่าเฉลี่ย 4.32  

อยู่ในระดับมากที่สุดคือ ด้านค่าใชจ้่าย แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สามารถนำมาพยากรณ์ได้ ได้แก่ ความ

ต้องการทางดา้นร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ใน

ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

 อธิป ทิพย์รักษา (2563, หน้า 1) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภออุทุมพรพิสัย การศกึษาครั้งนี ้ 



 
 76 

มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (2) เพื่อศกึษา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร (3) เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภออุทุมพรพิสัย ซึ่งการวิจัยครั้งนี้เป็น

งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วธิีการศกึษาเชงิสำรวจ (Survey 

Research) กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ทำการปกครองอำเภออุทุมพรพิสัย จำนวน 181 

ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ

เชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานและ

รายงานผลด้วยสถิตเิชิงอนุมาน โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า (1) ระดับปัจจัยจูงใจของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภอ

อุทุมพรพิสัยในภาพรวม อยู่ในระดับมากทีสุ่ด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 (2) ระดับปัจจัยค้ำจุน 

ของบุคลากรที่ทำการปกครองอำเภออุทุมพรพิสัย ในภาพรวม อยู่ในระดับมากทีสุ่ด มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 (3) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครอง 

อำเภออุทุมพรพิสัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ผลการ

ทดสอบสมมตฐิาน พบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการ

ปกครองอำเภออุทุมพรพิสัย มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และมคีวามสัมพันธ์ในระดับสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง

เดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทำการปกครอง อำเภออุทุมพร

พสิัย 

 เกศรนิทร์ วิเศษสิงห์ (2564, หนา้ 1) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี วัตถุประสงค์เพื่อ  

(1) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 

(2) ศึกษาแรงจูงใจทีม่ีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาวิจัยเชงิสำรวจ (Survey 

Research) โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดำเนนิการตามกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการศกึษา ได้แก่ข้าราชการ กรมการปกครอง จงัหวัดกาญจนบุรี จำนวน 140 คน  

ในการศกึษาครั้งนี ้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และแสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและ
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ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี โดยการ

ใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูล (1) แรงจูงใจมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวมของ

ขา้ราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง อย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ กรมการ

ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มคีวามสัมพันธ์ 

เชงิบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (3) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ด้านความเข้าใจ

วัตถุประสงค์ในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 วัชเรศ วงษ์เฉลียง และสายสุดา เตียเจรญิ (2564, 1188) ได้ศกึษาเรื่อง  

ธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ธรรมาภบิาล

ของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี 2) ประสิทธิผล

ของสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี  

3) ความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภบิาลของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

(Descriptive Research) กลุม่ตัวอย่างในการวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี จำนวน 28 แห่ง ผูใ้หข้้อมูลโรงเรยีนละ 6 คน 

ประกอบด้วยผูอ้ำนวยการโรงเรยีน จำนวน 1 คน รองผู้อำนวยการโรงเรียน จำนวน 1 คน 

หัวหนา้ฝ่ายบริหารงาน จำนวน 1 คน ครู จำนวน 3 คน รวมผู้ใหข้้อมูล 168 คน เครื่องมอื

วจิัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับธรรมาภิบาลของผู้บริหาร และประสิทธิผล 

ของสถานศกึษา สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คอื ความถี่ รอ้ยละ มัชฌิมเลขคณิต สว่น

เบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน ผลการวจิัย

พบว่า 1) ธรรมาภบิาลของผู้บริหาร สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภิบาลของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัด 
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สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุพรรณบุรี โดยภาพรวมและรายด้านเป็น

ความสมัพันธ์แบบคลอ้ยตามกัน มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .01 

 อรปภัตร จันทรสาขา (2564, หนา้ 312-313) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลบ่อพลอย 

อำเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี งานวิจัยนี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลบ่อพลอย 

อำเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี 2) เพื่อศึกษาลักษณะการบริหารงานตามหลัก 

ธรรมาภบิาลขององค์การบริหารส่วนตำบลบ่อพลอย อำเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี  

3) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนต่อประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานตาม 

หลกัธรรมาภิบาลของบุคลากรตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

หลักธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาลของบุคลากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ประชาชนที่อาศัยอยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนตำบล

บ่อพลอย อำเภอบ่อพลอย จังหวัดกาญจนบุรี จำนวน 7,129 คน และสุ่มตัวอย่างโดยใช้

สูตรการคำนวณของทาโร่ ยามาเน่ ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 379 คน สถิตทิี่ใช้ในการวิจัยคือ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิติ t-test และ 

การทดสอบสหสัมพันธ์อย่างง่าย เพื่อใช้ในการคำนวณความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว 

จากสูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามหลัก

ธรรมาภิบาลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตำบลบ่อพลอย อำเภอบ่อพลอย จังหวัด

กาญจนบุรี รวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ประชาชนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภบิาลขององค์การบริหารส่วนตำบลบ่อพลอย อำเภอบ่อพลอย 

จังหวัดกาญจนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ

ประชาชนต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของบุคลากร ข้อมูลส่วน

บุคคลที่แตกต่างกัน พบว่า เพศและอายุแตกต่างกัน พบว่า แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 สถานภาพสมรส อาชีพ ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน 

พบว่า ไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างหลักธรรมาภบิาลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภบิาล พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันในทางบวก 

และเป็นความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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 งานวจิัยในต่างประเทศ 

 Mataheru, Frans (1985) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจการทำงานของอาจารย์ใน

อินโดนีเซยี พบว่า ด้านความสำเร็จของงาน ส่วนแรงจูงใจที่ก่อใหค้วามไม่พอใจมากที่สุด 

คือ สถานะของอาชีพด้านโอกาสความก้าวหน้าและเงินเดือนสำหรับเพศ อายุ ระยะเวลา

การทำงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

 Rodney L. Rathmann (1999) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนลูเธอะเริน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

อยู่ในระดับสูงเกือบ 87% มีแรงจูงใจกับตำแหน่งหน้าที่และบทบาทของตนเอง ซึ่งความ

พอใจในการปฏิบัติงานของครูมาจากยุทธศาสตร์ในด้านวิชาชีพ สิ่งแวดล้อมในการทำงาน

และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้การมีปฏิสัมพันธ์ในการทำงานและการ

สนับสนุนจากครอบครัวก็มีส่วนช่วยให้เกิดแรงจูงใจเช่นกัน 

 Blumel (2000, อ้างถึงในกิตติ์รวี เลขะกุล, 2561, หนา้ 117) ได้ศกึษาเรื่อง 

ความช่วยเหลือระหว่างประเทศ: ความร่วมมือระหว่างนักสังคมสงเคราะห์และการนำหลัก

ธรรมาภบิาลมาใช้ใสสาธารณรฐัเคนยา ผลการศกึษาพบว่า หลักธรรมาภิบาลมีความ

จำเป็นอย่างยิ่งต่อความร่วมมือในงานความช่วยเหลือระหว่างประเทศของนักสังคม

สงเคราะห์ ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ที่ช่วยเสริมสร้างการทำงานร่วมกันระหว่างนักสังคมสงเคราะห์

เหล่านี้ในสาธารณรัฐเคนยาก็คือ ความสามารถของนักสังคมสงเคราะห์ในการเข้าถึง

วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและรวมถึงการปรับตัวเข้าหากัน เพื่อสร้างความ

ร่วมมอืกลุม่ย่อย ๆ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ ในการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร

และท้ายทีสุ่ดของนักสังคมสงเคราะห์จากความร่วมมือกันระหว่างประเทศที่มีจำนวนมาก

ในสาธารณรัฐเคนยา ยังก่อให้เกิดการสรา้งสภาพสังคมใหม่ ๆ โดยการนำกิจกรรม 

และความมสี่วนร่วมต่าง ๆ เข้ามาเป็นปัจจยัในการเชื่อมต่อ 

 Kimmet, Philip (2005, p. 32 อา้งถึงในธีรวัฒน์ ชูญาติ, 2552, หนา้ 80)  

ได้ศกึษาเรือ่ง การนำหลักธรรมาภบิาลมาใช้ในระบอบการเมอืงการปกครองในอาเซยีน  

4 ประเทศ ผลการวิจัย พบว่า ในประเทศที่พัฒนาแล้วหลักธรรมาภบิาลได้ถูกนำไปใช้ในเชงิ

ของกลยุทธ์ทางการเมอืงมากกว่าการนำเนื้อหาสาระไปประยุกต์ใช้ในเชงินโยบาย 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง งานวจิัยนีเ้กี่ยวกบัการนำหลกัธรรมาภบิาลไปใช้ในประเทศเอเชีย

ตะวันออกเฉียงใต้4 ประเทศ ได้แก่ ฟิลปิปินส์ไทย มาเลเซียและอินโดนีเซีย โดยพิจารณา

เป็นประเทศไปและเปรียบเทียมกับกรณีศกึษา โดยศกึษาว่าประเทศเหล่านี้มีการนำหลัก
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ธรรมาภบิาลไปใช้อย่างไรบ้าง รวมถึงการมีส่วนร่วมของหลักธรรมาภบิาลในการเลือกตั้ง

ในปี 2004 ซึ่งพบว่า หลักธรรมาภิบาลได้ถูกนำไปใช้อย่างกว้างขวางและเป็นประเด็น

สำคัญ ในการปฏิรูปรูปแบบการปกครอง นอกจากนั้นประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ้

ที่ได้กล่าวมานีย้ังได้เรียนรู้ในการนำหลักธรรมาภบิาลเพื่อพัฒนาการเมอืง การปกครอง 

โดยเน้นการนำหลักธรรมาภิบาลไปใช้พัฒนาบ้านเมือง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาวะที่

บ้านเมืองมคีวามไม่แน่นอนและเศรษฐกิจคับขันเพื่อเป็นรูปแบบและเป็นหนทางในการ

บริหารประเทศใหม่ ๆ เนือ่งจากหลกัธรรมาภิบาลช่วยสนับสนุนการเมอืงการปกครอง   

ซึง่แนวคิดของหลักธรรมมาภบิาลที่มีมาจากชาติตะวันตก ซึ่งก่อใหเ้กิดรูปแบบการบริหาร

ใหม่ ๆ ที่ก่อใหเ้กิดการพัฒนาทางประชาธิปไตย ซึ่งนั่นก็คือในจุดประสงค์สำคัญของหลัก 

ธรรมาภิบาลน่ันเอง 

 จากแนวคิดทฤษฎีเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ และต่างประเทศ

ผูว้ิจัยได้ทำการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับธรรมาภบิาลและแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยได้นำหลัก

ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย หลักนิตธิรรม  

หลักคุณธรรมหลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผดิชอบ และหลักความ

คุ้มค่า เพื่อเป็นการวัดหลักธรรมภบิาลของหน่วยงานด้วย และได้นำทฤษฎีเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ Herzberg’s Two-Factor Theory มากำหนดเป็นแนวคิด

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 2 ปัจจัย 

คือ ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความสำเร็จในการทำงาน การได้รบัการยอมรับนับถือ

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต  

ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงใน

การทำงาน สภาพการทำงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และได้แนวคิดประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของ Campbel มากำหนดเป็นประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบดว้ย การติดต่อสื่อสาร มนุษย์สัมพันธ์ในการ

ทำงาน ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน การทำงานรว่มกับผูอ้ื่น และผลผลติ 

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 



 

 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ในครั้งนีผู้ว้ิจัย

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative research) ด้วยการใชแ้บบสอบถาม 

(Questionnaires) ผูว้ิจัยกำหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกีย่วกับระเบียบวิธีวจัิย ดังนี ้

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร จำนวน 333 คน (กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร, 2565) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  2.1 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร จำนวน 181 คน การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วธิีการคำนวณจาก

ตารางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan ,1986, p.345 อ้างถึงใน  

บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 199) ซึ่งผูว้ิจัยสามารถกำหนดทำการสุ่มตัวอย่างแบบช้ัน

ภูม ิเพื่อนำมาใช้ในการศกึษา ดังตาราง 12 
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ตาราง  12  ขนาดของประชากรกลุ่มตวัอย่าง 
  

ตำแหน่ง ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ข้าราชการ 231 123 

พนักงานราชการ 31 13 

ลูกจ้างประจำ 1 0 

ลูกจ้างเหมาบริการ (สย.) 88 45 

รวม 333 181 
 

ที่มา : กรมปกครองจังหวัดสกลนคร (ข้อมูล ณ เดือน มกราคม 2565) 

    

เครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 1 ชุด ดังนี้ 

 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) สำหรบับุคลากรของกรมการปกครอง

จังหวัดสกลนคร แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

ของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา  

ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะคำถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 

หลักนิตธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมสี่วนร่วม หลักความรับผดิชอบ 

และหลกัความคุ้มค่า แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยผูว้ิจัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร เป็นคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ  

 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร 2 ปัจจัย คอื ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับ

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นคะแนนในการตอบแบบสอบถาม

ออกเป็น 5 ระดับ  
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 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย การตดิต่อสื่อสาร มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน ความเข้าใจ

วัตถุประสงคใ์นการทำงาน การทำงานร่วมกับผู้อื่น ผลผลติและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูว้ิจัย

กำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

เป็นคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ  โดยแบบสอบถามในตอนที่ 2, 3 

และ 4 มีเกณฑ์ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

               4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2553, หน้า 197) คือ  

                 ค่าเฉลีย่   4.51-5.00  หมายถึง ระดับมากที่สุด 

      ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง ระดับมาก 

                 ค่าเฉลีย่   2.51-3.50  หมายถึง ระดับปานกลาง 

                 ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง ระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลีย่   1.00-1.50  หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

      

 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกีย่วกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร นิยามศัพท์เฉพาะ    

และงานวิจยัเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพือ่หาแนวทางในการกำหนดรูปแบบ 

ของแบบสอบถามและข้อคำถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยนำ ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร แล้วกำหนดคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ชนดิ 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิสไลเคิร์ท (Rensis Likert Method)  
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 3. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานพินธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหาและความถูกต้อง 

 4. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดยนำ

แบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา   

(Content Validity) หลังจากนั้นนำมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี ้

(ชูศร ีวงศ์รตันะ, 2541, หน้า 253-254) 

 

      IOC = 
N

R  

 

เมือ่ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item congruency) 

 R  หมายถึง ความคิดเหน็ของผูเ้ชี่ยวชาญ โดยที่ ค่า +1 หมายถึงข้อคำถาม

      สามารถนำไปวัดได้อย่างแน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะ

      วัดได ้และค่า -1 หมายถึง ข้อคำถามไม่สามารถนำไปวัดได้

      อย่างแน่นอน   

 N  หมายถึง  จำนวนทรงคุณวุฒิ 

   โดยเลือกข้อทีม่คี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้ิจยันำมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนั้น ขอ้คำถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชิงเนือ้หา ครอบคลมุในแต่ละดา้นและครอบคลมุวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายชื่อต่อไปนี ้ 

  4.1  รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ประธานหลักสูตรปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา รักษาราชการแทนอธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  4.3  นายวิชาญ อิทธิฤกษ์มงคล นายอำเภอท่าคันโท จังหวัดกาฬสินธุ์ 

  4.4  นายพิชญตม์ งอยแพง คำธิมา ปลัดอำเภอหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน

ปกครอง ที่ทำการปกครองอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 
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  4.5  นายดิเรก จันทร์มาลา นายดิเรก จันทร์มาลา ปลัดอำเภอหัวหนา้กลุ่ม

งานทะเบียนและบัตร ที่ทำการปกครองอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 

 5. นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ

มาไปปรกึษาอาจารย์ทีป่รึกษาวิทยานพินธ์และอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วมเพื่อ

ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงก่อนนำไปทดลองใช ้(Try Out)  

 6. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรของกรมการปกครอง

เขตจังหวัดนครพนม จำนวน 30 ชุด 

  7. นำข้อคำถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วิธีการหาค่าสหสมัพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ทีร่ะดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี ้(ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน, 2551, หน้า 73) 

 

     
f

RR
p LU

2

+
=  

   

     
f

RR
r LU −=  

  เมื่อ   p    หมายถึง ค่าความยากง่าย 

   r     หมายถึง ค่าอำนาจจำแนก                                         

   UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

   LR   หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

   f    หมายถึง จำนวนผูท้ี่เข้าสอบในกลุ่มสูง  

   8. นำข้อคำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2, 3, 4 มาหาค่าความเชื่อม่ัน 

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ด้วยวิธีการ

ของ Cronbach ทั้งนีท้ำการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  

โดยกำหนดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถาม

นั้นใช้ได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 19)  
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  เมื่อ      แทน ค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 

 

    
)1n(n

)X()X(n
s

22

2

−

−
=

  

 

  แบบสอบถามตอนที่ 2 มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง .743-.964 

และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .834 

  แบบสอบถามตอนที่ 3 มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง .715-.982 

และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .974 

  แบบสอบถามตอนที่ 4 มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง .743-.980 

และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .933 และมคี่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 

.991  

 9. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้และหาค่าความเชื่อมั่น มาทำ

การปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แลว้นำไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ขอหนังสอืรับรองและแนะนำตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร ถึงปลัดจังหวัดสกลนคร เพือ่ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

ผูว้ิจัยนำหนังสือไปประสานงานด้วยตนเอง 

  2. นำหนังสอืรับรอง และแนะนำตัวผูว้ิจัยเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยผูว้ิจัยแจก

แบบสอบถาม จำนวน 200 ฉบับ เก็บข้อมูลดว้ยตนเองได้และจะติดตามเพื่อให้ได้

แบบสอบถามกลับคืนมาจนครบ จำนวน 200 ฉบับ คัดเลือกเอาเฉพาะแบบสอบถาม 

ที่สมบูรณ ์จำนวน 181 ฉบับ 

  3. ผู้วิจัยแนะนำตัวเองพรอ้มกับชีแ้จงวัตถุประสงค์การศกึษาค้นคว้างานวิจัย 

เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แจกแบบสอบถามและอธิบายเพิ่มเติม 
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ในส่วนที่ไม่เข้าใจ 

  4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด ที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถาม 

จากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ แล้วนำขอ้มูลที่ได้มาดำเนินการต่อตาม

ขั้นตอนของการวิจัย 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยมีขั้นตอนการดำเนินการ ดังนี้ 

  1. นำแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว นำมา

ลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2. นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่อประมวลผลขอ้มูลที่ได้จัดเก็บและคำนวณหาค่าทางสถิตแิล้วนำผลที่ได้มาวิเคราะห์ 

เพื่อตอบคำถามวิจัยและวัตถุประสงคท์ีตั่้งไว้ โดยนำเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบ   

ความเรียงและนำผลการศกึษาทีว่ิเคราะห์ได้มาสรุปผลการวิจยั อภปิรายผลและเขียน

ข้อเสนอแนะ 

 

สถติิท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องใน            

การวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัย

โดยแยกสถิติออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 1.  สถิตพิรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก ่

  1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึง่เป็นบุคลากรของ

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ตำแหน่ง

งาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

  1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับ 1) ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 2) แรงจงูใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร และ 3) ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 
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 2.  สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 

  2.1 ในเบือ้งต้นจะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ใน

การศกึษาเพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ      

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้นจงึต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพือ่ให้แน่ใจว่าตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ    

ตัวแบบได้โดยกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภบิาล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยใช้การหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) โดยมีสูตรดังนี้ (ภัทราพร เกษสังข์, 2549, หน้า 168) 
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  เมือ่  xyr
 แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

     N แทน จำนวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรอื 2 

    X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

   Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

    XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแต่ละคู่ของชุดที่ 1 และ 2 

    
2

X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2

Y   แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

   
2)(X  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

   
2)(Y   แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 
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 โดยที่คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสมัพันธ์กันมาก 

   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

 

  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า    

Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันข้าม หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี ้(อโนทัย ตรีวานิช, 2552) 

   ค่าสมัประสิทธิส์หสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 
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  2.2 การศกึษาอิทธิพลของธรรมาภิบาลที่มตี่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร และการศกึษาอิทธิพลของแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานที่มตี่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  Analysis)  

เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรต้นหรอืตัวแปร

อิสระ (Independent variable) แทนด้วย X อีกตัวแปรหนึ่งเรียกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนด้วย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้าตัวแปรอิสระเปลี่ยนไปแล้วตัวแปรตาม

เปลีย่นไปด้วยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนั้นจะต้องเป็นตัวแปรเชงิปริมาณ การวิเคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขียนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรได้ในรูปของสมการการถดถอย

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโน้มของตัวแปรตามได้เมื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอิสระ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 

  การวิเคราะห์การถดถอยเมื่อมีตัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตามหนึ่ง

ตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัวแปรจะเรียกว่า

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น

อย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้   
 

   iii XY  ++= 0  
 

เมื่อ    0   แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

                       แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) 

   
ii bXbY +=

+=





0

ββ             XY i0i
หรอืจะได้ว่า 

 

   



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยได้นำเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n     แทน  ขนาดของตัวอย่าง  

 SG1   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักนิตธิรรม 

 SG2   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักคุณธรรม 

 SG3   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักความโปร่งใส 

 SG4   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักการมีส่วนร่วม 

 SG5   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักความรับผดิชอบ 

 SG6   แทน  ธรรมาภิบาล ด้านหลักความคุ้มค่า 

 SGG   แทน  ผลรวมธรรมาภบิาล 

 SB1   แทน    ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

 SB2   แทน    ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 SB3   แทน  ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 SB4   แทน   ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบในงาน 

 SB5   แทน  ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต 
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 SBB   แทน  ผลรวมปัจจัยแรงจูงใจ 

 SC1   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ 

 SC2   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

 SC3   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 

 SC4   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 SC5   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นความมั่นคงในการทำงาน 

 SC6   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นสภาพการทำงาน 

 SC7   แทน  ปัจจัยค้ำจุน ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 SCC   แทน  ผลรวมปัจจัยค้ำจุน 

 SD1   แทน  การตดิต่อสื่อสาร 

 SD2   แทน  มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

 SD3   แทน  ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 

 SD4   แทน  การทำงานร่วมกับผู้อื่น 

 SD5   แทน  ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 

 SDD   แทน  ผลรวมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 r    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 b    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 Sig    แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

 **    แทน  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ***   แทน  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล จำนวน 200 ฉบับ  

ไปยังบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร จำนวน 200 ชุด โดยผู้วจิัยได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนและมีความสมบูรณ์ 195 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 97.5 คัดเลือกเอา

เฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ์ จำนวน 181 ฉบับ จากนั้นดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 
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และแปรความหมายการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นลำดับขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรของกรม 

การปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประเภทตำแหน่ง 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

                2. ผลการวิเคราะห์ระดับธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ประกอบด้วย 1) หลักนิตธิรรม 2) หลักคุณธรรม 3) หลักความโปร่งใส 

4) หลักการมสี่วนร่วม 5) หลักความรับผดิชอบ 6) หลักความคุ้มค่า 

  3. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จในการทำงาน  

2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผดิชอบในงาน  

5) ความก้าวหนา้ในอาชีพในอนาคต  

  4. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารขององค์การ 

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3) ความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 4) ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 5) ความมั่นคงในการทำงาน 6) สภาพการทำงาน 7) ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

  5. ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสาร 2) มนุษย์สัมพันธ์ 

ในการทำงาน 3) ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 4) การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น  

5) ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 

  6. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยธรรมาภบิาลทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Linear Regression) 

  7. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression)  

  8. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้เสนอตามลำดับ ดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะบุคคลของของบุคลากรของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 13 

 

ตาราง 13  ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

(n = 181) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวนคน ร้อยละ 

      1. เพศ 

- ชาย 

- หญิง 

 

89 

92 

 

49.20 

50.80 

      2. อายุ 

- อายุ 18–30 ปี 

          - อายุ 31–40 ปี 

          - อายุ 41–50 ปี 

          - อายุ 51 ปีขึ้นไป 

 

20 

102 

49 

10 

 

11.00 

56.40 

27.10 

5.50 

      3. ระดับการศกึษา 

          - ต่ำกว่าปริญญาตรี 

          - ปริญญาตรี 

          - สูงกว่าปริญญาตรี 

 

48 

68 

65 

 

26.50 

37.60 

35.90 

       4. ตำแหน่ง 

          - ข้าราชการ 

          - พนักงานราชการ 

          - พนักงานจา้งเหมาบริการ (สย.) 

 

123 

13 

45 

 

68.00 

7.20 

24.80 
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ตาราง  13 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวนคน ร้อยละ 

       5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

         - รายได้ไม่เกิน 10,000 บาท      

         - รายได้ 10,001-20,000 บาท 

         - รายได้ 20,001-30,000 บาท 

         - รายได้ตัง้แต่ 30,001 บาท ขึ้นไป 

 

45 

46 

43 

47 

 

24.90 

25.50 

23.60 

26.00 

รวม 181 100.00 

 

 จากตาราง 13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถาม มีจำนวน 181 คน  

จำแนกตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.80  

และเพศชาย  จำนวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.20 

 เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง      

31-40 ปี จำนวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.40 อายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 49 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 27.10  อายุระหว่าง 18-30 ปี จำนวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.00 และ

อายุ 51 ปีขึน้ไป จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50  

 เมื่อจำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่            

มีระดับการศกึษาปริญญาตรี จำนวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.60 การศกึษาสูงกว่า

ปริญญาตรี  จำนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.90 และการศกึษาระดับต่ำกว่าปริญญาตร ี

จำนวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.50  

 เมื่อจำแนกตามตำแหน่ง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่ง

ข้าราชการ จำนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 ตำแหน่งพนักงานจ้างเหมาบริการ (สย.) 

จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 และตำแหน่งพนักงานราชการ จำนวน 13 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 7.20  

 เมื่อจำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตั้งแต่ 30,001 บาท ขึ้นไป จำนวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.00 

รายได้ 10,001-20,000 บาท จำนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.50  
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รายได้ไม่เกิน 10,000 บาท จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 24.90 และรายได้ 20,001-

30,000 บาท จำนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.60  

 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

  2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับผลการวิเคราะห์ระดับธรรมาภิบาลของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) หลักนิตธิรรม 2) หลักคุณธรรม 3) หลักความ

โปร่งใส 4) หลักการมีส่วนร่วม 5) หลักความรับผดิชอบ 6) หลักความคุ้มค่า ทำการ

ทดสอบโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบ 

กับเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ รายละเอียดดังตาราง 14  

 

ตาราง 14  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

(n = 181) 

ด้านที่ ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง  

จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 หลักนิตธิรรม 4.17 .419 มาก 

2 หลักคุณธรรม 4.10 .340 มาก 

3 หลักความโปร่งใส 4.06 .377 มาก 

4 หลักการมสี่วนร่วม 4.18 .402 มาก 

5 หลักความรับผดิชอบ 4.09 .419 มาก 

6 หลักความคุ้มค่า 4.07 .526 มาก 

รวม 4.11 .225 มาก 
  

 จากตาราง 14 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื หลักการมสี่วนร่วม  

( x = 4.18) หลักนิตธิรรม ( x = 4.17) และหลักคุณธรรม ( x = 4.10) ตามลำดับ 

 

 1.2 ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 15-20 
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ตาราง 15  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านหลักนิติธรรม 

 รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักนิตธิรรม 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครอง

จังหวัดสกลนคร มคีวามเป็นธรรม 

4.16 .579 มาก 

2 กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครอง

จังหวัดสกลนคร มคีวามเสมอภาคในการปฏิบัติ 

4.17 .549 มาก 

3 กฎระเบียบ ข้อบังคับของกรมการปกครอง

จังหวัดสกลนคร เอือ้ต่อการควบคุมการ

ปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ให้เป็นไปตาม

กฎระเบียบหรอืข้อบังคับ 

4.18 .575 มาก 

รวม 4.17 .419 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักนิตธิรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.17) พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ กฎระเบียบ 

ข้อบังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร เอือ้ต่อการควบคุมการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎระเบียบหรอืข้อบังคับ ( x = 4.18) กฎ กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ

ของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร มคีวามเสมอภาคในการปฏิบัติ ( x = 4.17) และกฎ 

ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร มคีวามเป็นธรรม ( x = 4.16) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 16  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านหลักคุณธรรม 

 รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักคุณธรรม 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

4 เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ปฏิบัติหน้าที่ตามจริยธรรม มาตรฐานจรยิธรรม 

4.09 .544 มาก 

5 เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ปฏิบัติหน้าที่อย่างซื่อสัตย์  สุจรติ จริงใจ 

4.11 .540 มาก 

6 เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ตามมาตรฐาน

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

4.06 .484 มาก 

7 เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ปฏิบัติงานด้วยความขยัน อดทน มีระเบียบ  

มีวนิัย เสียสละเพื่ออำนวยประโยชน์ให้แก่

ประชาชน 

4.12 .544 มาก 

รวม 4.10 .340 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักคุณธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.10) พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื เจ้าหน้าที่ 

ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงานด้วยความขยัน อดทน มีระเบียบ  

มีวนิัย เสียสละเพื่ออำนวยประโยชน์ให้แก่ประชาชน ( x = 4.12) เจ้าหน้าที่ของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่อย่างซื่อสัตย์  สุจรติ จริงใจ ( x = 4.11) และ

เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่ตามจริยธรรม มาตรฐาน

จรยิธรรม ( x = 4.09) ตามลำดับ 
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ตาราง 17  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

 ด้านหลักความโปร่งใส รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักความโปร่งใส 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

8 มีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของ

บุคลากรในกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

4.03 .393 มาก 

9 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มกีารทำงาน

อย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้ทั้งด้านการ

บริหารงาน การบริหารคน การบริหารเงนิ

งบประมาณ 

3.97 .618 มาก 

10 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนครมีการสื่อสาร

ที่ดใีห้ทุกฝ่าย ทราบข้อมูลข่าวสารความ

เคลื่อนไหวขององค์กร 

4.13 .670 มาก 

11 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติตาม 

พรบ. ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อการเข้าถึงและรับรู้

ข้อมูลข่าวสารของประชาชน 

4.13 .644 มาก 

รวม 4.06 .377 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักความโปร่งใส โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.06)  พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก  คือ กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนครมีการสื่อสารที่ดีให้ทุกฝ่าย ทราบข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหว

ขององค์กร ( x = 4.13) กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติตาม พรบ. ข้อมูล

ข่าวสาร เพือ่การเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารของประชาชน ( x = 4.13) และมีการสร้าง

ความไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคลากรในกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

( x = 4.03) ตามลำดับ 
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ตาราง 18  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

 ด้านหลักการมสี่วนร่วม รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักการมสี่วนร่วม 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

12 การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของ

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้

ร่วมรับรู้ ร่วมแสดงความคิดเห็น ในโครงการ/

กิจกรรมต่าง ๆ 

4.00 .649 มาก 

13 การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของ

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้

ร่วมตัดสินใจ ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ 

4.19 .624 มาก 

14 การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของ

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้

ร่วมตรวจสอบการปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วม

ตัดสินใจ 

4.34 .509 มาก 

รวม 4.18 .565 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักการมสี่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.18)  พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ การเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วม

ตรวจสอบการปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ ( x = 4.34) การเปิดโอกาสให้

ประชาชนหรอืบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมตัดสินใจ  

ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ( x = 4.19) และการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากร

ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมรับรู้ ร่วมแสดงความคิดเห็น  

ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ( x = 4.00) ตามลำดับ 
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ตาราง 19  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านหลักความ 

 รับผิดชอบ รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักความรับผดิชอบ 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

15 เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

มุ่งม่ันตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

4.17 .382 มาก 

16 เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

มีจิตสำนึกต่อหน้าที่ ประชาชน สังคมและ

ประเทศชาติ 

4.06 .559 มาก 

17 เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดย

พร้อมรับการตรวจสอบจากสาธารณะ 

4.03 .595 มาก 

รวม 4.09 .419 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักความรับผดิชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.09) พิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื 

เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

( x = 4.17) เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มีจิตสำนึกต่อหน้าที่ ประชาชน 

สังคมและประเทศชาติ ( x = 4.06) และเจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยพร้อมรับการตรวจสอบจากสาธารณะ  

( x = 4.03) ตามลำดับ  
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ตาราง 20  ระดับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านหลักความ 

 คุ้มค่า รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

หลักความคุ้มค่า 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

18 ให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตามมาตรฐาน 3.97 .547 มาก 

19 มุ่งเนน้ใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด 

4.04 .697 มาก 

20 มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมเพื่อการบริการ

ประชาชน 

4.21 .635 มาก 

รวม 4.07 .526 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ด้านหลักความคุ้มค่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.07) พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ มีการดูแล

รักษาสภาพแวดล้อมเพื่อการบริการประชาชน ( x = 4.21) มุ่งเนน้ใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( x = 4.04) และให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตามมาตรฐาน  

( x = 3.97) ตามลำดับ  

 

 3. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) ความสำเร็จในการทำงาน  

2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4) ความรับผดิชอบในงาน  

5) ความก้าวหนา้ในอาชีพในอนาคต ทำการทดสอบโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ 

รายละเอียดดังตาราง 21 
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ตาราง 21  ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

(n=181) 

ด้านที่  

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 ความสำเร็จในการทำงาน 4.05 .394 มาก 

2 การได้รับการยอมรับนับถือ 4.18 .335 มาก 

3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4.17 .407 มาก 

4 ความรับผดิชอบในงาน 4.32 .565 มาก 

5 ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต 4.34 .473 มาก 

รวม 4.21 .305 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต  

( x = 4.34) ความรับผิดชอบในงาน ( x = 4.32) และการได้รับการยอมรับนับถือ  

( x = 4.18)ตามลำดับ 

 

  3.2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร รายข้อ ดังตาราง 22-26 
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ตาราง 22 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความสำเร็จในการทำงาน รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความสำเร็จในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

จนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

4.12 .527 มาก 

2 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี 

4.09 .502 มาก 

3 ท่านเกิดความรู้สกึพึงพอใจและปลาบปลืม้ 

ในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ 

3.93 .309 มาก 

รวม 4.05 .394 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดา้นความสำเร็จในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( x = 4.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ( x = 4.12) ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ใน

การปฏิบัติงานในหน้าที่จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี ( x = 4.09) และท่านเกิดความรูส้ึกพึงพอใจ

และปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ ( x = 3.93) ตามลำดับ 
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ตาราง 23 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

4 ท่านรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชายอมรับใน

ความสามารถและมักจะชมเชยท่านเสมอ 

4.10 .357 มาก 

5 ท่านรูส้ึกพอใจอย่างมากในการยอมรับ 

ในความสามารถจากเพื่อนร่วมงานของท่าน 

4.27 .448 มาก 

6 งานที่ท่านปฏิบัติหนา้ที่อยู่ทำให้ท่าน 

รู้สกึเป็นคนที่มคีวามสำคัญในองค์กรเมื่อได้

ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ 

4.30 .463 มาก 

7 ท่านได้รับการยอมรับจากประชาชนผู้ที่มาติดต่อ

งาน 

4.06 .553 มาก 

รวม 4.18 .335 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( x = 4.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ งานที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่ทำให้ท่านรูส้ึกเป็นคนที่มี

ความสำคัญในองค์กรเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ ( x = 4.30)  

ท่านรูส้ึกพอใจอย่างมากในการยอมรับในความสามารถจากเพื่อนร่วมงานของท่าน  

( x = 4.27) ท่านรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชายอมรับในความสามารถและมักจะชมเชยท่านเสมอ 

( x = 4.10) ตามลำดับ 
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ตาราง 24  ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

8 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะจูงใจใหท้่านอยาก

มาปฏิบัติงาน 

4.17 .575 มาก 

9 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู ้

ความสามารถของท่าน 

4.32 .504 มาก 

10 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสใหท้่านใช้ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ 

4.11 .481 มาก 

11 งานที่ท่านรับผดิชอบมีปริมาณความเหมาะสม

กับตำแหน่งที่ปฏิบัติ 

4.10 .619 มาก 

รวม 4.17 .407 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก

มาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู ้ความสามารถ

ของท่าน ( x = 4.32) งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะจูงใจให้ท่านอยากมาปฏิบัติงาน  

( x = 4.17) และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสใหท้่านใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่าง

เต็มที ่( x = 4.11) ตามลำดับ 
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ตาราง 25 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความรับผิดชอบในงาน รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความรับผดิชอบในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

12 ท่านพึงพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบ 

4.16 .679 มาก 

13 ท่านได้รับมอบอำนาจในการรับผดิชอบงานได้

อย่างเต็มที่ 

4.42 .659 มาก 

14 ท่านมจีติสำนึก และความรับผดิชอบในหน้าที่ 

โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผดิชอบสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ 

4.38 .627 มาก 

รวม 4.32 .565 มาก 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความรับผดิชอบในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย คอื ท่านได้รับมอบอำนาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ ( x = 4.42) 

ท่านมจีติสำนึก และความรับผดิชอบในหน้าที่ โดยเอาใจใส่มุ่งมั่นให้งานที่รับผดิชอบสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ ( x = 4.38) และท่านพึงพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบ  

( x = 4.16) ตามลำดับ 
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ตาราง 26 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร ดา้นความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต รายข้อ 

(n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

 15 องค์กรของท่านได้ใหโ้อกาสความก้าวหน้าในการ

เลื่อนระดับเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

4.36 .516 มาก 

16 ท่านมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเตมิ หรอื

ได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความ

ชำนาญงาน 

4.32 .585 มาก 

17 ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาใน

การปรับหรอืโยกย้ายตำแหน่งให้ก้าวหน้ากว่าเดิม 

4.35 .622 มาก 

18 ท่านมโีอกาสก้าวหนา้หรอืประสบความสำเร็จใน

ตำแหน่งหน้าที่การงานในอนาคต 

4.34 .628 มาก 

รวม 4.34 .473 มาก 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย 

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ องค์กรของท่านได้ให้โอกาสความก้าวหน้าในการ

เลื่อนระดับเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง ( x = 4.36) ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาในการปรับหรอืโยกย้ายตำแหน่งให้ก้าวหน้ากว่าเดิม ( x = 4.35) และท่าน

มีโอกาสก้าวหน้าหรอืประสบความสำเร็จในตำแหน่งหน้าที่การงานในอนาคต ( x = 4.34) 

ตามลำดับ 

 

 4. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร  
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  4.1 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารขององค์การ  

2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3) ความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 4) ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 5) ความมั่นคงในการทำงาน 6) สภาพการทำงาน 7) ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ ทำการทดสอบโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

แล้วเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ รายละเอียดดังตาราง 27 
 

ตาราง 27 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

(n=181) 

 

ด้านที่ 

 

ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 นโยบายและการบริหารขององค์การ 4.32 .553 มาก 

2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 4.27 .564 มาก 

3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 4.00 .506 มาก 

4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.22 4.18 มาก 

5 ความมั่นคงในการทำงาน 4.28 .373 มาก 

6 สภาพการทำงาน 4.61 .292 มากที่สุด 

7 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.63 .285 มากที่สุด 

รวม 4.33 .262 มาก 
 

 จากตาราง 27 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ( x = 4.63) สภาพการทำงาน ( x = 4.61) และนโยบายและ

การบริหารขององค์การ ( x = 4.32) ตามลำดับ 
 

 4.2 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร รายข้อ ดังตาราง 28-34 
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ตาราง 28 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

นโยบายและการบริหารขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

19 ผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทาง 

การปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 

4.47 .533 มาก 

20 มกีฎหมาย ระเบียบ ขอ้กำหนดแนวทางปฏิบัติ 4.38 .608 มาก 

21 ท่านสามารถนำนโยบายขององค์กรมาปฏิบัติได้

จนบรรลุผล 

4.23 .686 มาก 

22 นโยบายในการบริหารงานขององค์กรมคีวาม

ชัดเจนทำให้ท่านปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

4.22 .610 มาก 

รวม 4.32 .553 มาก 

 

 จากตาราง 28 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( x = 4.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ ผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทาง 

การปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ( x = 4.47) กฎหมาย ระเบียบ ข้อกำหนดแนวทางปฏิบัติ  

( x = 4.38) และท่านสามารถนำนโยบายขององค์กรมาปฏิบัติได้จนบรรลุผล  

( x = 4.23) ตามลำดับ 
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ตาราง 29  ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

  สกลนคร ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

23 ผูบ้ังคับบัญชามคีวามยุติธรรมในการบริหารงาน 4.16 .651 มาก 

24 ผูบ้ังคับบัญชามีความเต็มใจในการนเิทศงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.32 .638 มาก 

25 ผูบ้ังคับบัญชามีคุณธรรม มีจรยิธรรมเป็น

ตัวอย่างที่ดีแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.34 .618 มาก 

รวม 4.27 .564 มาก 

 

 จากตาราง 29 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( x = 4.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ ผูบ้ังคับบัญชามีคุณธรรม มจีริยธรรมเป็นตัวอย่างที่ดีแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ( x = 4.34) ผูบ้ังคับบัญชามีความเต็มใจในการนเิทศงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ( x = 4.32) และผูบ้ังคับบัญชามีความความยุติธรรมในการบริหารงาน 

( x = 4.16) ตามลำดับ 
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ตาราง 30 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

26 หัวหนา้งานได้ให้ความช่วยเหลอืส่งเสริม

สนับสนุนท่านเป็นอย่างดี 

4.11 .504 มาก 

27 หัวหนา้งานได้ใหค้วามเอาใจใส่ท่านเป็นอย่างดี 3.95 .598 มาก 

28 หัวหนา้งานได้ให้ความไว้วางใจท่านเป็นอย่างดี 3.90 .704 มาก 

29 ท่านรูส้ึกได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างานอย่าง

ยุติธรรม 

4.06 .753 มาก 

รวม 4.00 .506 มาก 

 

 จากตาราง 30 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.00) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก

มาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ หัวหน้างานได้ใหค้วามช่วยเหลอืส่งเสริมสนับสนุนท่านเป็น

อย่างด ี ( x = 4.11) ท่านรู้สกึได้รับการปฏิบัติจากหัวหน้างานอย่างยุติธรรม  

( x = 4.06) และหัวหน้างานได้ให้ความเอาใจใส่ท่านเป็นอย่างดี ( x = 3.95) ตามลำดับ 
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ตาราง 31  ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

30 เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือช่วยเหลอืในการ

ทำงาน 

4.16 .597 มาก 

31 เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในงานร่วมกัน 4.23 .464 มาก 

32 เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น ให้ความสนิท

สนมเป็นกันเอง 

4.14 .495 มาก 

33 ท่านและเพื่อนร่วมงานไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4.36 .516 มาก 

รวม 4.22 .418 มาก 

 

 จากตาราง 31 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ( x = 4.22) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

( x = 4.36) เพื่อนร่วมงานมีความรับผิดชอบในงานร่วมกัน ( x = 4.23) และเพื่อน

ร่วมงานให้ความร่วมมอืช่วยเหลอืในการทำงาน ( x = 4.16) ตามลำดับ 
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ตาราง 32 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านความมั่นคงในการทำงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความมั่นคงในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

34 ท่านรู้สกึถึงความมั่นคงขององค์กร 4.18 .636 มาก 

35 ท่านรู้สกึว่าจะทำงานต่อไปในองค์กร 4.19 .585 มาก 

36 งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จะให้ความมั่นคงกับ 

อนาคตของท่านตลอดไป 

4.47 .500 มาก 

รวม 4.28 .373 มาก 

 

 จากตาราง 32 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความมั่นคงในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก

มาไปหาน้อย คอื งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จะให้ความมั่นคงกับอนาคตของท่านตลอดไป  

( x = 4.47) ท่านรู้สกึว่าจะทำงานต่อไปในองค์กร ( x = 4.19) และท่านรูส้ึกถึงความ

มั่นคงขององค์กร ( x = 4.18) ตามลำดับ 
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ตาราง 33 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านสภาพการทำงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

สภาพการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

37 สภาพแวดล้อมองค์กรเหมาะสมสะดวกสบายใน

การปฏิบัติงาน 

4.67 .467 มากที่สุด 

38 อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้นการปฏิบัติงานที่

พอเพียง 

4.72 .448 มากที่สุด 

39 การคมนาคมและการเดินทางไปปฏิบัติงานได้

สะดวกสบาย 

4.44 .498 มาก 

รวม 4.61 .292 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 33 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านสภาพการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.61) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใชใ้นการปฏิบัติงานที่พอเพียง 

( x = 4.72) สภาพแวดล้อมองค์กรเหมาะสมสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน ( x = 4.67) 

และการคมนาคมและการเดินทางไปปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย ( x = 4.44) ตามลำดับ 
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ตาราง 34 ระดับปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

40 ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชน์ที่ได้รับ

เหมาะสมกับงานที่ทำ 

4.73 .442 มากที่สุด 

41 เงินเดอืนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบอยู่

เพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน 

4.69 .461 มากที่สุด 

42 การพิจารณาเลื่อนขึน้เงินเดือนขององค์การมี

ความเหมาะสม 

4.48 .501 มาก 

รวม 4.63 .285 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอืผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่

ทำ ( x = 4.73) เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยู่เพียงพอต่อค่าครองชีพ

ในปัจจุบัน ( x = 4.69) และการพิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนขององค์การมคีวามเหมาะสม 

( x = 4.48) ตามลำดับ 

 

 5. ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

 

  5.1 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสาร 2) มนุษย์สัมพันธ์ใน

การทำงาน 3) ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 4) การทำงานร่วมกับผู้อื่น  
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5) ผลผลิตในการปฏิบัติงาน ทำการทดสอบโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) แล้วเปรียบเทียบกบัเกณฑ์การแปลความหมายตามที่กำหนดไว้ 

รายละเอียดดังตาราง 35 

 

ตาราง 35 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร โดยรวมและรายด้าน 

(n=181) 

 

ด้านที่ 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 การตดิต่อสื่อสาร 4.62 .329 มากที่สุด 

2 มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 4.72 .350 มากที่สุด 

3 ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 4.53 .466 มากที่สุด 

4 การทำงานร่วมกับผู้อื่น 4.54 .312 มากที่สุด 

5 ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 4.73 .377 มากที่สุด 

รวม 4.63 .223 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 35 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.63) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื 

ผลผลิตในการปฏิบัติงาน ( x = 4.73) มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน ( x = 4.72) และการ

ติดต่อสื่อสาร ( x = 4.62) ตามลำดับ 

 

  5.2 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร รายข้อ ดังตาราง 36-40 
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ตาราง 36 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านการตดิต่อสื่อสาร รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

การตดิต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

1 บุคลากรมีการสื่อสารที่ตรงประเด็น บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

4.77 .416 มากที่สุด 

2 มีการสื่อสารที่มีความน่าเชื่อถือของขอ้มูล 4.55 .498 มากที่สุด 

3 มีการสื่อสารทันต่อเวลาและสถานการณ์ 4.71 .453 มากที่สุด 

4 มีการสื่อสารที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของพนักงาน

ในองค์การที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์การ 

4.44 .498 มาก 

รวม 4.62 .329 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 36 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ และมี 1 ข้อ  

อยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย คอื บุคลากรมีการสื่อสารที่ตรง

ประเด็น บรรลุเป้าหมายขององค์การ ( x = 4.77) มีการสื่อสารทันต่อเวลาและ

สถานการณ์ ( x = 4.71) มีการสื่อสารที่มีความน่าเชื่อถือของขอ้มูล ( x = 4.55) และมี

การสื่อสารที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของพนักงานในองค์การที่มผีลต่อความสำเร็จของ

องค์การ ( x = 4.44)  ตามลำดับ 
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ตาราง 37 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

5 บุคลากรรู้สกึถึงความราบรื่นในการทำงาน

ร่วมกัน 

4.70 .456 มากที่สุด 

6 บุคลากรเข้าใจอันดีและความสามัคคี ก่อใหเ้กิด

ความรักใคร่และความสำเร็จในการทำงาน

ร่วมกัน 

4.68 .466 มากที่สุด 

7 บุคลากรสามารถช่วยกันการแก้ปัญหาและขจัด

ความขัดแย้งกันในองค์กรได้ 

4.83 .367 มากที่สุด 

8 องค์กรสามารถสร้างความเชื่อม่ันให้กับเพื่อน

ร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัว

เองให้เข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน 

4.68 .465 มากที่สุด 

รวม 4.72 .350 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 37 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ บุคลากรสามารถช่วยกันการแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้งกันใน

องค์กรได้ ( x = 4.83) บุคลากรรูส้ึกถึงความราบรื่นในการทำงานร่วมกัน 

 ( x = 4.70) บุคลากรเข้าใจอันดีและความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่และ

ความสำเร็จในการทำงานร่วมกัน ( x = 4.68) และองค์กรสามารถสร้างความเชื่อม่ัน

ให้กับเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเองใหเ้ข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน  

( x = 4.68) ตามลำดับ 
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ตาราง 38 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

9 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ 

รวมทั้งขัน้ตอน วธิีการทำงานอย่างถ่องแท้ 

4.62 .484 มากที่สุด 

10 บุคลากรมีความชำนาญในงานที่ตนเองปฏิบัติ 4.49 .501 มาก 

11 บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะ

ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

4.50 .502 มาก 

รวม 4.53 .466 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 38 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( x = 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ  

เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย คือ บุคลากรมีความรูค้วามเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ 

รวมทั้งขัน้ตอน วธิีการทำงานอย่างถ่องแท้ ( x = 4.62) บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้

ความรู ้และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดผลสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

( x = 4.50) และบุคลากรมีความชำนาญในงานที่ตนเองปฏิบัติ ( x = 4.49) ตามลำดับ 
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ตาราง 39 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

การทำงานร่วมกับผู้อื่น 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

12 บุคลากรมีการปรับทัศนคติมุมมองความคิดของ

ตัวบุคคลใหก้ว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอ

เมื่อมีการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

4.69 .466 มากที่สุด 

13 ท่านเข้าใจการทำงานของตนเอง และคนอื่น 4.41 .493 มาก 

14 องค์กรมีการวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์

ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายในการเดินไปข้างหนา้

ร่วมกัน 

4.68 .465 มากที่สุด 

15 องค์กรมีการกำหนดขอบข่ายหน้าที่ความ

รับผิดชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน 

4.41 .493 มาก 

รวม 4.53 .377 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 39 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ขอ้ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ องค์กรมกีารวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่

เป้าหมายในการเดินไปข้างหนา้ร่วมกัน ( x = 4.69) บุคลากรมีการปรับทัศนคติมุมมอง

ความคิดของตัวบุคคลใหก้ว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น  

( x = 4.68) องค์กรมีการกำหนดขอบข่ายหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน 

( x = 4.42) และท่านเข้าใจการทำงานของตนเอง และคนอื่น ( x = 4.41) ตามลำดับ 
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ตาราง 40 ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด 

 สกลนคร ด้านผลผลติในการปฏิบัติงาน รายข้อ 

 (n=181) 

 

ข้อที ่

 

ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

x  S.D. แปล

ความหมาย 

16 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

4.67 .470 มากที่สุด 

17 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไปตาม

เป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ตลอดจนมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจขององค์การ 

4.79 .404 มากที่สุด 

18 ประชาชนหรอืผูท้ี่มารับบริการมคีวามพึงพอใจ

ต่อการบริการของบุคลากรกรมปกครอง 

4.71 .453 มากที่สุด 

รวม 4.73 .377 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 40 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ด้านผลผลติในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( x = 4.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ย

จากมาไปหาน้อย คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผดิชอบที่ได้รับ

มอบหมายเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ตลอดจนมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของ

องค์การ ( x = 4.79) ประชาชนหรอืผูท้ี่มารับบริการมีความพึงพอใจต่อการบริการของ

บุคลากรกรมปกครอง ( x = 4.71) และท่านสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ( x = 4.67) ตามลำดับ 
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 6. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยธรรมาภบิาลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Linear Regression) 

 

  6.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson 

correlation ระหว่างธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 41 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตาราง 41  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson correlation ระหว่างธรรมาภบิาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ  

              บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของธรรมาภบิาลกับประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

SG1 SG2 SG3 SG4 SG5 SG6 SDD SD1 SD2 SD3 SD4 SD5 SDD 

x  4.17 4.10 4.06 4.18 4.09 4.07 4.11 4.62 4.72 4.53 4.54 4.72 4.63 

S.D. .419 .340 .377 .402 .419 .526 .225 .329 .350 .466 .312 .377 .223 

SG1 1 .763 .746 .811 .769 .616 .700** .767 .749 .726 .419 .523* .702 

SG2  1 .666 .703 .709* .720 .797** .723** .764* .721* .719* .716* .709** 

SG3   1 .749** .780** .571** .707 .779** .706** .760* .736* .710** .762** 

SG4    1 685* .762** .521** .553 .703 .621 .725 .760 .721 

SG5     1 .537** .653** .696 .703 .718 .771 .735 .769 

SG6      1 .769** .701 .749 .731 .704 .712 .705 

SGG       1 .772 .703 .771* .702 .732* .761** 

SD1        1 .608** .754** .666 .632 .732** 

SD2         1 .715** .574 .717** .665** 

SD3          1 .722** .705 .577** 

SD4           1 784** .717** 

SD5            1 .699** 

SDD             1 124 



 จากตาราง 41 พบว่า ธรรมาภบิาลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ <.05  

  1) หลักนิตธิรรม (SA1) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .702) 

  2) หลักคุณธรรม (SA2) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .709) 

  3) หลักความโปร่งใส (SA3) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .762) 

  4) หลักการมสี่วนร่วม (SA4) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .721) 

  5) หลักความรับผดิชอบ (SA5) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .769) 

  6) หลักความคุ้มค่า  (SA6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .705) 

 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง

และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r = .761) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะห์ความ

ถดถอยเชงิพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ (r) ไม่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง จึง

ไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถนำไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้ 

  

 6.2 การวิเคราะห์อทิธิพลของธรรมาภบิาลที่มตี่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 42 
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ตาราง 42  อิทธิพลของธรรมาภบิาลที่มตี่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

               กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 

 

Unstandardized 

Coefficient 

 

Standardized 

Coefficient 

 

t 

 

Sig F 

 

Collinearity 

Statistics 

b SE 𝛽 Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 4.151 .353  11.769 .000   

1. หลักนิตธิรรม 

(SA1) 

.022 .040 .042 .554 .581 .779 1.023 

2. หลักคุณธรรม 

(SA2) 

.073 .050 .111 1.455 .000** .633 1.038 

3. หลักความโปร่งใส

(SA3) 

.057 .051 .097 1.124 .000** .756 1.323 

4. หลักการมีส่วน

ร่วม (SA4) 

.102 .144 .104 .149 .961 .556 1.104 

5. หลักความ

รับผิดชอบ (SA5) 

.150 .148 .194 1.048 .000** .693 1.444 

6. หลักความคุ้มค่า  

(SA6) 

.042 .142 .098 .984 .327 .562 1.781 

Adjusted R2 = .519, F-Value = 89.786, Sig F=.000** 

 

 จากตาราง 42 พบว่า การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร พบว่า  

ธรรมาภิบาลมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 โดยผลหลักความรับผดิชอบ 

มีอทิธิพลสูงที่สุด (β = .194) รองลงมา คือ หลักคุณธรรม (β = .111) และหลักความ

โปร่งใส (β = .097)  มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .519   
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อธิบายได้ว่าธรรมาภบิาลทำนายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 51.90 (Adjusted R2 = .519) ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิด

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่

เกิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนั้นจงึเป็นสมการที่สามารถนำไปพยากรณ์ โดย

นำมาเขียนเป็นสมการณ์ถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Y = 4.151 + 022 (SG1) + .073 (SG2) + .057 (SG3) + .102 (SG4) + .150 

(SG5) + .042 (SG6) 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = .194 (SG5) + .111 (SG2) + .097 (SG3) 

  

 จากสมการสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยด้าน 

ธรรมาภิบาล หลักความรับผดิชอบ (SG5) หลักคุณธรรม (SG2) และหลักความโปร่งใส 

(SG3) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชงิบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร (SGG) 

 

 7. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

 

  7.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson 

correlation ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 43



ตาราง 43  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson correlation ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกับ 

      ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

 

ตัวแปร 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของบุคลากรกับประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

SB1 SB2 SB3 SB4 SB5 SBB SD1 SD2 SD3 SD4 SD5 SDD 

x  4.05 4.18 4.17 4.32 4.34 4.21 4.62 4.72 4.53 4.54 4.72 4.63 

S.D. .394 .335 .407 .565 .473 .305 .329 .350 .466 .312 .377 .223 

SB1 1 .796** .731** .773** .754* .738** .715** .725** .736** .754** .725** .734** 

SB2  1 .799** .734** .764** .755** .701** .723** .709** .730** .704** .751** 

SB3   1 .618 .749* .728** .770** .703** .769** .712** .708* .708** 

SB4    1 .742* .703** .760** .716** .732** .735* .727** .718** 

SB5     1 .781** .707** .748** .708** .748* .747** .703** 

SBB      1 .757** .731** .749** .739** .734* .728** 

SD1       1 .608 .754** .766** .732** .712** 

SD2        1 .715** .574 .717* .665 

SD3         1 .722** .755** .777** 

SD4          1 .784** .717** 

SD5           1 .799** 

SDD            1 
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 จากตาราง 43 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05  

  1) ความสำเร็จในการทำงาน (SB1) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .734) 

  2) การได้รับการยอมรับนับถือ (SB2) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .751) 

  3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (SB3) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .708) 

  4) ความรับผดิชอบในงาน (SB4) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .718) 

  5) ความก้าวหนา้ในอาชีพในอนาคต (SB5) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .703) 

   

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงและมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r = .728) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ (r) ไม่มีการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง จึงไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถนำไป

วิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้ 

 

 7.2 การวิเคราะห์อิทธิพลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มตี่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดัง

ตาราง 44 
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ตาราง 44  อิทธิพลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มตี่อประสิทธิผลการ 

  ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 

 

Unstandardized 

Coefficient 

 

Standardized 

Coefficient 

 

t 

 

Sig F 

 

Collinearity 

Statistics 

b SE 𝛽 Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 4.912 .267  18.377 .000**   

1. ความสำเร็จในการ

ทำงาน (SB1) 

.036 .047 .063 .763 .447 .804 1.244 

2. การได้รับการ

ยอมรับนับถือ (SB2) 

.116 .052 .174 2.226 .027** .910 1.099 

3. ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ (SB3) 

.018 .050 .032 .355 .005** .674 1.484 

4. ความรับผดิชอบใน

งาน (SB4) 

.023 .038 .199 .608 .000** .591 1.691 

5. ความก้าวหน้าใน

อาชีพในอนาคต 

(SB5) 

.021 .044 .144 .465 .643 .628 1.593 

Adjusted R2 = .394, F-Value = 70.395, Sig F=.000** 

 

 จากตาราง 44 พบว่า การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร พบว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 โดย

ผลด้านความรับผดิชอบในงาน มีอทิธิพลสูงที่สุด (β = .199) รองลงมา คือ ดา้นการได้รับ

การยอมรับนับถือ (β = .174) และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (β = .032)   

มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .394 อธิบายได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ทำนายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ย



131 

ละ 39.40 (Adjusted R2 = .394) ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า 

Tolerance เข้าใกล้ 1 ดังนั้นจงึเป็นสมการที่สามารถนำไปพยากรณ์ โดยนำมาเขียนเป็น 

สมการณ์ถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Y = 4.912 + 036 (SB1) + .116 (SB2) + .018 (SB3) + .023 (SB4) + .021 

(SB5)  

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = .199 (SB4) + .174 (SB2) + .032 (SB3) 

  

 จากสมการสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ความรับผดิชอบในงาน (SB4) การได้รับการยอมรับนับถือ (SB2) 

และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (SB3) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชงิบวกกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร (SDD) 

 

 8. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยใช้การวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

 

  8.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson 

correlation ระหว่างปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดังตาราง 45 

 

 

 

 

 



ตาราง 45  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยวิธี Pearson correlation ระหว่างปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการ 

 ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปร 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยคำ้จุนในการปฏบัิตงิานกับประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

SC1 SC2 SC3 SC4 SC5 SC6 SC7 SCC SD1 SD2 SD3 SD4 SD5 SDD 

x  4.32 4.27 4.00 4.22 4.28 4.61 4.63 4.33 4.62 4.72 4.53 4.54 4.72 4.63 

S.D. .553 .564 .506 .418 .373 .292 .285 .262 .329 .350 .466 .312 .377 .223 

SC1 1 .726** .775** .811** .705** .733** .736** .765** .803** .783** .746** .727** .723** .723** 

SC2  1 .707** .784** .707** .779** .705** .718** .767** .753** .718** .717** .702** .716** 

SC3   1 .668 .726** .783** .740** .768** .730** .754** .704** .711** .722** .714** 

SC4    1 .782** .770** .757** .711** .726** .730** .751** .741** .706** .748** 

SC5     1 .740** .755** .683 .731** .765** .754** .778** .779** .731** 

SC6      1 .663* .764** .798** .782** .734** .782** .750** .607 

SC7       1 .703** .839** .624 .773** .735** .770** .722** 

SCC        1 .718** .711** .725** .769** .737** .741** 

SD1         1 .608 .725** .766** .732** .732** 

SD2          1 .715** .774** .710* .665 

SD3           1 .722** .755** .777** 

SD4            1 .784** .717** 

SD5             1 .799** 

SDD              1 
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 จากตาราง 45 พบว่า ระหว่างปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ 

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ในภาพรวม 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05  

  1) นโยบายและการบริหารขององค์การ (SC1) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .723) 

  2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (SC2) มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูงและมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .716) 

  3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (SC3) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .714) 

  4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (SC4) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .748) 

  5) ความมั่นคงในการทำงาน (SC5) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .731) 

  6) สภาพการทำงาน (SC6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r = .607) 

  7) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (SC7) มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .722) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมมคีวามสัมพันธ์

กันในระดับสูงและมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r = .741) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการ

วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ซึ่งค่าสหสัมพันธ์ (r) ไม่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

อิสระด้วยกันเอง จึงไม่มีปัญหาเรื่องภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถนำไปวิเคราะห์หาการ

ถดถอยพหุคูณได้ 

 

 8.2 การวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานที่มตี่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดัง

ตาราง 46 
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ตาราง 46 อิทธิพลปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ 

 บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  
 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 

 

Unstandardized 

Coefficient 

 

Standardized 

Coefficient 

 

t 

 

Sig F 

 

Collinearity 

Statistics 

b SE 𝛽 Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 1.651 .252  6.542 .000**   

1. นโยบายและการ

บริหารขององค์การ 

(SC1) 

.024 .041 .058 .575 .566 .247 4.047 

2. การบังคับบัญชา

และการควบคุมดูแล 

(SC2) 

.011 .037 .028 .295 .768 .288 3.470 

3. ความสัมพันธ์กับ

หัวหนา้งาน (SC3) 

.066 .037 .149 1.792 .005** .366 2.730 

4. ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน (SC4) 

.038 .036 .071 1.066 .288 .569 1.758 

5. ความมั่นคงในการ

ทำงาน (SC5) 

.039 .038 .065 1.017 .310 .630 1.587 

6. สภาพการทำงาน 

(SC6) 

.178 .052 .233 3.428 .001** .552 1.812 

7. ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ (SC7) 

.441 .054 .562 8.233 .000** .547 1.830 

Adjusted R2 = .542, F-Value = 31.383, Sig F=.000** 

 

 จากตาราง 46 พบว่า การวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร พบว่า 

ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05 โดยผลปัจจัยค้ำจุนใน
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การปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอทิธิพลสูงที่สุด (β = .562) รองลงมา คอื 

สภาพการทำงาน (β = .233) และความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน (β = .149)  มีค่า

สัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .542  อธิบายได้ว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานทำนาย

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 

54.20 (Adjusted R2 = .542) ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance  

เข้าใกล้ 1 ดังนั้นจงึเป็นสมการที่สามารถนำไปพยากรณ์ได้โดยนำมาเขียนเป็นสมการณ์

ถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Y = 1.651 + .024 (SC1) + .011 (SC2) + .066 (SC3) + .038 (SC4) + .039 

(SC5) + .178 (SC6) + .441 (SC7) 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ZY = .562 (SC7) + .233 (SC6) + .149 (SC3) 

 

 จากสมการสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (SC7) ด้านสภาพการทำงาน 

(SC6) และด้านความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน (SC3) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร (SDD) 

 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร สรุปผล

ตามลำดับ ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัย เรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร สรุปผลดังนี้ 

 1. บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับการศกึษาปริญญาตรี มีตำแหน่งข้าราชการ และมีรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน ตั้งแต่ 30,001 บาท ขึน้ไป  

 2. ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( x = 4.11) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื หลักการมสี่วนร่วม ( x = 4.18) หลักนิติธรรม  

( x = 4.17) และหลักคุณธรรม ( x = 4.35) ตามลำดับ 

 2. ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงลำดับจาก

มากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คอื ด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต ( x = 4.34) ความ

รับผิดชอบในงาน ( x = 4.32) ความรับผดิชอบในงาน ( x = 4.42) และด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ( x = 4.18) ตามลำดับ 
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 3. ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คือ ค่าตอบแทน 

และสวัสดิการ ( x = 4.63) สภาพการทำงาน ( x = 4.61) และนโยบายและการบริหาร

ขององค์การ ( x = 4.32) ตามลำดับ 

 4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุดทุกด้าน เรยีงลำดับจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ คอื ผลผลติในการปฏิบัติงาน  

( x = 4.73) มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน ( x = 4.72) และการติดต่อสื่อสาร  

( x = 4.62) ตามลำดับ 

 5. ธรรมาภบิาลมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05 โดยผลหลัก

ความรับผดิชอบมีอทิธิพลสูงที่สุด (β = .194) รองลงมา คอื หลักคุณธรรม (β = .111)  

และ หลักความโปร่งใส (β = .097) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .519  

(Adjusted R2 = .519) 

 6.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ <.05 โดยผลด้านความรับผิดชอบในงาน มีอิทธิพลสูงที่สุด (β = .199) รองลงมา 

คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (β = .174) และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (β = .032) 

ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .394 (Adjusted R2 = .394) 

 7. ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05  

โดยผลปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีอทิธิพลสูงที่สุด  

(β = .562) รองลงมา คอื สภาพการทำงาน (β = .233) และความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 

(β = .149) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ = .542 (Adjusted R2 = .542)  
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อภิปรายผลการวจิัย  

 ในการวิจัยเรื่อง ธรรมาภบิาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจัยขอนำเสนอการอภปิรายผลในประเด็นสำคัญ ดังนี ้  

  1. จากผลการวิจัย พบว่า ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ได้มกีารนำนโยบายของ กพร. ที่มอบหมายภารกิจหลักประการ

หนึ่ง คือ การส่งเสริมให้ระบบราชการไทยนำหลักการบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี มาใช้ใน

การบริหารราชการแผ่นดิน เพื่อประโยชน์สุขของประเทศชาติและประชาชน ตาม

เจตนารมณ์ของมาตรา 3/1 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 

และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

เกี่ยวกับการกฎระเบียบ ข้อบังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร เอือ้ต่อการ

ควบคุมการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ให้เป็นไปตามกฎระเบียบหรอืข้อบังคับไว้ และเน้นการ

ทำงานที่โปร่งใสในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ การให้ปบริการประชาชนทุกระดับมกีารเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนครทุกระดับได้ร่วม

ตรวจสอบการปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมพล 

ทองเหลา (2562, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง ธรรมาภบิาลและคุณภาพการใหบ้ริการ

งานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจรญิผลการวิจัย พบว่า 

ธรรมาภิบาลของที่ว่าการอำเภอชานุมาน  จังหวัดอำนาจเจรญิ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก ( x = 3.61)  

  2. จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้ง

ไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชานนท์ อภิชัยณรงค์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร: ศกึษากรณี สำนักอำนวยการ

ประจำศาลอาญา ผลการศึกษาแรงจูงใจพบว่า แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุษบา เชิดชู (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง

จังหวัดจันทบุรี ผลการศกึษาพบว่า ข้าราชการมแีรงจูงใจในการปฏิบัติของข้าราชการ



139 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

อันดับแรกคือด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ 

กับเพื่อนร่วมงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพ

การทำงานและความมั่นคง ด้านความรับผดิชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารและด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีภาพรวม 

อยู่ในระดับน้อย ตามลำดับ  

  3. จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้ง

ไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานะ ศรีวิชัย (2563, หน้า 181) ได้ทำการศกึษาเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่อุทยานแห่งชาติ

ในจังหวัดสกลนคร ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุนการทำงานของเจ้าหน้าที่อุทยานแห่งชาติ

ในจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.26) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน  เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ     

ด้านนโยบายในการบริหาร ( x = 4.35) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  

( x = 4.32) และด้านตำแหน่งงาน ( x = 4.28) ตามลำดับ 

 4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สริภพ เจริญยิ่ง (2561, บทคัดย่อ) ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการโรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก 

การศกึษาครั้งนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ โรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก ผลการศกึษา 

พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โรงงานผลติเครื่องแต่งกายทหาร 

กรมพลาธิการทหารบก พบวา ด้านปริมาณ ด้านคุณภาพ ด้านทันระยะเวลาที่กำหนด และ

ด้านความประหยัดคุ้มค่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

 5. ธรรมาภิบาลมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิาน

ที่ตัง้ไว้ โดยด้านหลักความรับผดิชอบ ด้านหลักคุณธรรม และด้านหลักความโปร่งใส  
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มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ตามลำดับ ส่วนด้านหลักนิติธรรม ด้านหลักการมีส่วนร่วม และด้านหลักความคุ้มค่า นั้นไม่

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

ที่เป็นเช่นนีผู้ว้ิจัยมองว่า ในด้านหลักนิตธิรรมนัน้อาจเป็นเพราะกฎระเบียบ ขอ้บังคับ 

ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร นัน้เพื่อควบคุมการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ 

ให้เป็นไปตามกฎระเบียบหรือข้อบังคับ  แต่กฎระเบียบที่ออกมานั้นไม่สามารถบังคับ 

กับบุคลากร หรือผู้บริหารได้เท่าที่ควร และผูบ้ริหาร บุคลากร บางท่านไม่เห็นคุณค่าและ

ตระหนักถึงความสำคัญ ในการใชห้ลักนิตธิรรมในการบริหารงานเท่าที่ควร ในบางกรณี 

จงึใชอ้ำนาจที่ตนม ีบริหารงานตามความตอ้งการของตนเองมากกว่าความถูกต้องเป็น

ธรรมตามกฎหมายและกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับที่วางไว้ ด้านหลักการมีส่วนร่วม อาจเป็น

เพราะกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มีการกำหนดแผนงานโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ 

มาจากส่วนกลางไว้แลว้ว่าจะต้องดำเนินการตามที่กำหนดมาให้แล้วเสร็จ จงึทำให้การเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วม

รับรู้ ร่วมแสดงความคิดเห็น ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ นั้นนอ้ยแต่จะเป็นว่าต้อง

ดำเนนิการตามเท่านั้น และด้านหลักความคุ้มค่า อาจเป็นพราะการบริหารจัดการและ 

ใช้ทรัพยากรที่มจีำนวนจํากัดส่งผลให้ผูบ้ริหารที่กล่าวเน้นย้ำถึงความคุ้มค่าในการใช้

ทรัพยากรในกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ดา้นต่าง ๆ ว่าถ้าทุกคนปฏิบัติงานตาม

หนา้ที่ของตนเองโดยยึดหลักธรรมาภบิาล เลยส่งผลให้การบริการหรอืการทำงานบางงาน

เกิดปัญหาล่าช้า ไปต่อลำบากเพราะต้องรออุปกรณ์หรือ สิ่งที่มาทดแทนในการดำเนิน

กิจกรรมนั้น ๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมพล ทองเหลา (2562, บทคัดย่อ)  

ได้ทำการศกึษาเรื่อง ธรรมาภบิาลและคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎรของ 

ที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิเคราะห์ 

การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการงานทะเบียนราษฎร

ของที่ว่าการอำเภอชานุมาน จังหวัดอำนาจเจริญ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.301  อธิบายได้ว่า ธรรมาภบิาลทำนายคุณภาพการใหบ้ริการ

งานทะเบียนราษฎรของที่ว่าการอำเภอชานุมาน  จังหวัดอำนาจเจริญ ได้รอ้ยละ 30.10 

(Adjusted R2 = .301)  

 6. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ <.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ โดยด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ส่วนด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน และความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ที่เป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะงานบางอย่าง

นั้นต้องใช้หลายขั้นตอนและหลายหน่วยงานประกอบกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ถึงสำเร็จลุล่วงดว้ยดี หรอืหาข้อยุติได้นัน้ ทำใหค้วามสำเร็จใน

การทำงานมคีวามล่าช้า และด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต อาจเป็นเพราะเนื่อง

บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มภีาระงานที่เยอะ ทำให้โอกาสได้ศึกษา

เพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชำนาญงานนั้น

น้อยเนื่องจากไม่มเีวลาถึงส่งผลต่อโอกาสเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นนัน้มคีวามล่าช้า ปรับ

ตำแหน่งช้า เพราะบางตำแหน่งบางสายงานนั้นต้องมีคุณวุฒิที่สูงขึน้มาปรับหรือต้องผ่าน

การเข้าหลักสูตรอบรมของกรมการปกครองถึงจะสามารถปรับตำแหน่งได้ ซึ่งต้องได้ใช้

เวลาในการอบรมหลักสูตรเป็นเดือน ๆ เหมอืนเข้าโรงเรียน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ชานนท์ อภิชัยณรงค์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร: ศกึษากรณี สำนักอำนวยการประจำศาลอาญา ซึ่งผลการ

ทดสอบการมอีิทธิพลของแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า องค์ประกอบของ

แรงจูงใจ 4 ด้านคือ ด้านทัศนคติต่อองค์การ (r=.584) ด้านสวัสดิการและการสนับสนุน 

(r=.332) ด้านการปกครอง (r=.269) ดานความสัมพันธ์ (r=.209) มอีิทธิพลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญที ่0.05 โดยมีค่าสหสัมพันธ์โดยรวมใน

ระดับสูง (R=0.753) และสามารถอธิบายค่าร้อยละได้ 56.7 และสอคคล้องกับงานวิจัย 

ของสริภพ เจรญิยิ่ง (2561, บทคัดย่อ) ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานราชการโรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจ สามารถพยากรณประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานราชการ โรงงานผลิตเครื่องแต่งกายทหาร กรมพลาธิการทหารบก ได้ร้อยละ 

32.6 โดยพบว่า ด้านความสำเร็จในงานของบุคคล ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

ดา้นความก้าวหน้า และด้านความรับผิดชอบ มีอทิธิพลตอการพยากรณประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนด้านการยอมรับนับถือ ไม่มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ โรงงานผลติเครื่องแต่งกายทหาร  
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กรมพลาธิการทหารบก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัย 

ของ เกศรนิทร์ วิเศษสิงห์ (2564, หน้า 1) ได้ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิเคราะห์

ข้อมูล (1) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวมของข้าราชการ 

กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง 

จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก  

ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) แรงจูงใจมคีวามสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ด้านความเข้าใจ

วัตถุประสงค์ในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูงมาก อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 

 7. ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มอีย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ <.05  

ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ โดยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการทำงาน 

และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ส่วนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการ

บังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความมั่นคง

ในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะนโยบายในการบริหารงานขององค์กรมีมาก

หลายนโยบาย บางนโยบายก็สั่งการลงมาแบบเร่งด่วน จงึทำให้บุคลากรของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ต้องวางแผนและจัดระบบการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง จนสำเร็จ 

ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล อาจเป็นเพราะผู้บังคับที่ผู้บังคับบัญชาก็เร่ง

ติดตามควบคุมการทำงานใหเ้สร็จตามกำหนดในงานนโยบายที่เร่งด่วน จนบางครัง้ต้องมา

ควบคุมการทำงานกับตัวบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนครที่รับผดิชอบงาน/

โครงการนั้น ๆ ด้วยตนเองจึงอาจทำให้ถูกมองว่าไม่มีความยุติธรรมในการบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อาจเป็นเพราะกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

มีภาระงานหลายอย่าง บุคลากร 1 คน ทำหลายงาน จึงทำให้เกิดการมุ่งแต่ทำงานจนลมื

การพูดคุยสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ทำให้ไม่ค่อยมีเพื่อนร่วมงานรับฟังความ

คิดเห็น ใหค้วามสนิทสนมเป็นกันเองมากสะเท่าไหร่ และดา้นความมั่นคงในการทำงาน 
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อาจเป็นเพราะบุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มทีั้งตำแหน่ง ข้าราชการ 

พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ (สย.) ทำให้แต่ละตนมองภาพถึงความ

มั่นคงในการทำงานนั้นต่างกันออกไป ซึ่งปัจจุบันก็มีขา้ราชการและพนักงานมกีารลาออก

หรอืโอนย้ายไปทำงานในสังกัดอื่น ๆ ซึ่งการลาออกและการโอนย้ายไปสังกัดอื่นนัน้ทำให้

ส่งผลกระทบตามมาทั้งในด้านการสรรหาบุคลากรมาทดแทน อีกทั้งผูท้ี่ยังอยู่จะต้อง

รับภาระงานที่เพิ่มขึ้น องค์การอาจไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานะ ศรีวิชัย (2563, หน้า 182) ได้ทำการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานที่มผีลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจา้หน้าที่อุทยานแห่งชาติในจังหวัด

สกลนคร ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์ปัจจัยค้ำจุนในการทำงานมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจา้หนา้ที่อุทยานแห่งชาติในจังหวัดสกลนคร พบว่า ปัจจัย

ค้ำจุน (ตัวแปรอิสระ) ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านลักษณะงานที่น่าสนใจ ด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการทำงานและด้าน

ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่อุทยาน

แห่งชาติในจังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ <.05 จำนวน 4 ด้าน  คอื 

ด้านค่าจา้งและผลตอบแทน มคี่าสัมประสิทธิ์ พยากรณ์สูงที่สุด (β = .325) รองลงมา คอื 

ด้านภาวการณ์ทำงาน (β = .228) มคี่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ =.593  อธิบายได้ว่าปัจจัย

แรงจูงใจในการทำงานทำนายประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหนา้ที่อุทยานแห่งชาติใน

จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 59.30 (Adjusted R2 = .593) 

 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

 1. ขอ้เสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  ผูว้ิจัยขอนำเสนอแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

   1.1 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ควรส่งเสริมธรรมาภิบาลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความคุม้ค่า โดยเน้นการให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตาม

มาตรฐาน มุ่งเน้นใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มอียู่ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และด้านหลักความ

รับผิดชอบ โดยการปลูกฝังใหบุ้คลากรมีจิตสำนึกต่อหน้าที่ ประชาชน สังคมและ

ประเทศชาติ ยอมรับผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน โดยพร้อมรับการตรวจสอบจาก

สาธารณะ 

   1.2 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ควรส่งเสริมปัจจัยแรงจูงใจ 



144 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความสำเร็จในการทำงาน โดยควรส่งเสริมด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน โดยในการปฏิบัติงานในบางเรื่องตอ้งมีการประสานงานความ

ร่วมมอืกับหลายส่วนราชการในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานในหนา้ที่

จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี ยกตัวอย่างงานที่ไม่สามารถทำให้สำเร็จได้ เช่น กรณีเรื่องรอ้งเรียน

พิพาทแนวเขตที่ดนิซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องใช้เวลานานในการไกล่เกลี่ย บางกรณีมกีารส่งเรื่อง

ต่อถึงตำรวจหรือมีการฟ้องร้องต่อศาลโดยเฉพาะกรณีพิพาทที่ดนิทางสาธารณประโยชน์ 

เป็นต้น และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยปรับปริมาณให้มคีวามเหมาะสมกับตำแหน่ง

ที่ปฏิบัติและเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติสามารถใช้ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มที่ 

   1.3 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ควรส่งเสริมปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน โดยมีการพบปะพูดคุย

ประสานงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาสม่ำเสมอเพื่อสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยควรมีการพูดคุยกันกับเพื่อนร่วมงานเพื่อรับฟัง

ความคิดเห็นในการทำงานเพื่อให้เกิดความสนทิสนมเป็นกันเอง ด้านการบังคับบัญชา 

และการควบคุมดูแล โดยผู้บังคับบัญชาควรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มคีวามเต็ม

ใจในการนเิทศงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ และด้านความมั่นคงในการทำงาน  

โดยกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มีการสร้างความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคง

ในงาน รวมทั้งความมั่นคงขององค์กร เช่น มีการประกาศเกียรติคุณ หรอืมอบผลตอบแทน 

และสวัสดิการที่ดีแก่บุคลากรเพื่อสร้างความมั่นคงขององค์กร  

   1.4 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนครควรส่งเสริมประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน โดยบุคลากรควรมี

ความรูค้วามเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งขัน้ตอน วิธีการทำงานอย่างถ่องแท้ สามารถ

ประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดผลสำเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้านการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น โดยบุคลากรควรมีการปรับทัศนคติมุมมอง

ความคิดของตัวบุคคลใหก้ว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

มีการวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายในการเดินไปข้างหน้า

ร่วมกันและด้านการตดิต่อสื่อสาร โดยบุคลากรควรมีการสื่อสารที่ตรงประเด็น บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ มีการสื่อสารทันต่อเวลาและสถานการณ์ปัจจุบัน 

   1.5 จากผลการวิจัย พบว่า ธรรมาภิบาล ด้านหลักความรับผดิชอบ  
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ด้านหลักคุณธรรม และหลักความโปร่งใส มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร จงึควรให้ความสำคัญกับปัจจัยดังกล่าว 

ตามลำดับ 

   1.6 จากผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี

อิทธิพล ได้แก่ ด้านความรับผดิชอบในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จึงควรใหค้วามสำคัญกับปัจจัยดังกล่าวที่มอีิทธิพลส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ 

   1.7 จากผลการวิจัยปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏิบัติงานที่มอีิทธิพล ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการทำงาน ด้าน

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จงึควรให้ความสำคัญกับปัจจัยดังกล่าวที่มอีิทธิพลส่งผล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  ผูว้ิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

   2.1  ควรมีการศกึษาวิจัยไปยังที่ทำการกรมการปกครองเขตพื้นที่ใน

จังหวัดอื่น ๆ เพื่อเป็นการประเมินปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากร กรมการ

ปกครอง 

   2.2  ควรศกึษาปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่มผีลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร เช่น วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น 

   2.3 ควรศึกษาข้อมูลเชิงลึก โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชงิคุณภาพ โดยการ

สัมภาษณ์ การประชุมกลุ่มย่อยผูท้รงคุณวุฒิและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย (Focus Group) 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวจิัย 

  1. รองศาสตราจารย์ ดร.จติติ กิตติเลิศไพศาล ประธานหลักสูตรปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาคริต ชาญชิตปรีชา รักษาราชการแทนอธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  3. นายวิชาญ อทิธิฤกษ์มงคล นายอำเภอท่าคันโท จังหวัดกาฬสินธุ์ 

  4. นายพิชญตม์ งอยแพง คำธิมา ปลัดอำเภอหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน

ปกครอง ที่ทำการปกครองอำเภอเต่างอย จังหวัดสกลนคร 

  5. นายดิเรก จันทร์มาลา ปลัดอำเภอหัวหน้ากลุ่มงานทะเบียนและบัตร ที่ทำ

การปกครองอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  ธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ซึ่งผูว้ิจัยใคร่ขอความร่วมมอืจากท่านโปรด

ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นของท่าน ทั้งนีค้ำตอบที่ได้จากท่านจะเป็น

แนวทางที่เป็นประโยชน์ในการนำผลการวิเคราะห์มาใช้เป็นแนวทางพิจารณาวางแผน

ส่งเสริมหรอืปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น

ต่อไป   

 2. แบบสอบถามฉบับนีป้ระกอบด้วย 

  ตอนที่ 1  ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล   

  ตอนที่ 2  ข้อมูลแสดงความคิดเห็นต่อธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3  ข้อมูลแสดงความคิดเห็นต่อแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ข้อมูลแสดงความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

 3. ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามฉบับนี ้ ผูว้ิจัยจะเก็บเป็นความลับและจะ

นำไปใช้สำหรับการวิจัยเท่านั้น 

 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้ 

 

                                                   ศริิพงษ์ มสีุวรรณ 

นักศึกษารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ รุ่นที่ 14    

คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1  คุณลักษณะส่วนบุคคล 

คำชี้แจง  กรุณาทำเครื่องหมาย  √  ใน     หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง

ของท่าน 

1. เพศ 

          1) ชาย         2) หญิง 

 

2. อายุ 

        1) อายุ 18 – 30 ปี   2) อายุ 31 – 40 ปี     3) อายุ 41 – 50 ปี 

        4) อายุ 51 ปีขึน้ไป  

3. ระดับการศกึษา 

        1) ต่ำกว่าปริญญาตรี          2) ปริญญาตรี        3) สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  ประเภทตำแหน่ง 

 1) ข้าราชการ        2) พนักงานราชการ     3) ลูกจา้งประจำ 

 4) ลูกจา้งเหมาบริการ (สย.) 

5.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

       1) รายได้ไม่เกิน 10,000 บาท                2) รายได้ 10,001-20,000 บาท     

       3) รายได้ 20,001-30,000 บาท        4) รายได้ตัง้แต่ 30,001 บาท ขึน้ไป 
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ตอนที่ 2   ธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สุดเพียงข้อเดียว  

 5  หมายถึง   เห็นด้วยในระดับมากที่สุด  

 4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก         

 3   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง  

 2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย      

 1   หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

 

ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) หลักนิตธิรรม 

1. กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการ

ปกครองจังหวัดสกลนคร มีความเป็นธรรม 

     

2. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของกรมการ

ปกครองจังหวัดสกลนคร มีความเสมอภาค

ในการปฏิบัติ 

     

3. กฎระเบียบ ข้อบังคับของกรมการ

ปกครองจังหวัดสกลนคร เอือ้ต่อการ

ควบคุมการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ให้

เป็นไปตามกฎระเบียบหรอืข้อบังคับ 

     

                หลักคุณธรรม 

4. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่ตามจรยิธรรม 

มาตรฐานจรยิธรรม 

     

5. เจา้หนา้ที่ของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่อย่างซื่อสัตย์  

สุจรติ จริงใจ 
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ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) หลักคุณธรรม (ต่อ) 

6. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงานด้วยความ

ถูกต้อง ตามมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     

7. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงานด้วยความขยัน 

อดทน มีระเบียบ มีวินัย เสียสละเพื่ออำนวย

ประโยชน์ให้แก่ประชาชน 

     

               หลักความโปร่งใส 

8. มกีารสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน

ของบุคลากรในกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร 

     

9. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร  

มีการทำงานอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้ทั้ง

ด้านการบริหารงาน การบริหารคน  

การบริหารเงนิงบประมาณ 

     

10. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนครมีการ

สื่อสารที่ดีให้ทุกฝ่าย ทราบข้อมูลข่าวสาร

ความเคลื่อนไหวขององค์กร 

     

11. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ปฏิบัติตาม พรบ. ขอ้มูลข่าวสาร เพื่อการ

เข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารของประชาชน 
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ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) หลักการมสี่วนร่วม 

12. มกีารเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอื

บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ทุกระดับได้ร่วมรับรู้ ร่วมแสดง

ความคิดเห็น ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ 

     

13. การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอื

บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ทุกระดับได้ร่วมตัดสินใจ 

ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ 

     

14. การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอื

บุคลากรของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร ทุกระดับได้ร่วมตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ 

     

               หลักความรับผิดชอบ 

15. เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร มุ่งมั่นตัง้ใจปฏิบัติงานอย่าง

เต็มความสามารถ 

     

16. เจ้าหน้าที่กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร มีจิตสำนึกต่อหนา้ที่ 

ประชาชน สังคมและประเทศชาติ 

     

17. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร ยอมรับผลที่เกิดขึน้จาก

การปฏิบัติงาน โดยพร้อมรับการตรวจสอบ

จากสาธารณะ 
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ธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) หลักความคุ้มค่า 

18. ให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตาม

มาตรฐาน 

     

19. มุ่งเน้นใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 

     

20. มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมเพื่อการ

บริการประชาชน 
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ตอนที่ 3   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงข้อเดียว 

 5   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับมากที่สุด  

 4   หมายถึง   มเีห็นด้วยในระดับมาก         

 3   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับปานกลาง  

 2   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับน้อย      

 1   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) ความสำเร็จในการทำงาน 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

จนประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่จนสำเร็จลุล่วง

ด้วยดี 

     

3. ท่านเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและ 

ปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงานนั้น ๆ 

     

               การได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ท่านรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชายอมรับใน

ความสามารถและมักจะชมเชยท่านเสมอ 

     

5. ท่านรูส้ึกพอใจอย่างมากในการยอมรับ 

ในความสามารถจากเพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

6. งานที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่ทำให้ท่าน 

รู้สกึเป็นคนที่มคีวามสำคัญในองค์กรเมื่อได้

ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลสำเร็จ 

     

7. ท่านได้รับการยอมรับจากประชาชน 

ผูท้ี่มาติดต่องาน 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

8. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะจูงใจให้

ท่านอยากมาปฏิบัติงาน 

     

9. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับ

ความรู ้ความสามารถของท่าน 

     

10. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสใหท้่านใช้ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ 

     

11. งานที่ท่านรับผิดชอบมีปริมาณความ

เหมาะสมกับตำแหน่งที่ปฏิบัติ 

     

               ความรับผดิชอบในงาน 

12. ท่านพึงพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้รับผดิชอบ 

     

13. ท่านได้รับมอบอำนาจในการรับผดิชอบ

งานได้อย่างเต็มที่ 

     

14. ท่านมีจติสำนึก และความรับผดิชอบใน

หนา้ที่ โดยเอาใจใส่มุ่งม่ันให้งานที่รับผดิชอบ

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     

          ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต 

15. องค์กรของท่านได้ให้โอกาส

ความก้าวหน้าในการเลื่อนระดับเลื่อนขัน้

เลื่อนตำแหน่ง 

     

16. ท่านมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้

เพิ่มเติม หรอืได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ทักษะและความชำนาญงาน 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1)       ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต (ต่อ) 

17. ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจาก

ผูบ้ังคับบัญชาในการปรับหรอืโยกย้าย

ตำแหน่งให้ก้าวหนา้กว่าเดิม 

     

18. ท่านมโีอกาสก้าวหน้าหรอืประสบ

ความสำเร็จในตำแหน่งหน้าที่การงานใน

อนาคต 

     

       ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

             นโยบายและการบริหารขององค์การ 

19. ผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทาง 

การปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน 

     

20. มีกฎหมาย ระเบียบ ขอ้กำหนดแนวทาง

ปฏิบัติ 

     

21. ท่านสามารถนำนโยบายขององค์กรมา

ปฏิบัติได้จนบรรลุผล 

     

22. นโยบายในการบริหารงานขององค์กร 

มีความชัดเจนทำให้ท่านปฏิบัติงานได้เป็น

อย่างด ี 

     

              การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

23. ผูบ้ังคับบัญชามีความความยุติธรรมใน

การบริหารงาน 

     

24. ผูบ้ังคับบัญชามีความเต็มใจในการนเิทศ

งานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

25. ผูบ้ังคับบัญชามีคุณธรรม มจีรยิธรรม 

เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1)          ความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน 

 

26. หัวหน้างานได้ให้ความช่วยเหลอืส่งเสริม

สนับสนุนท่านเป็นอย่างดี 

     

27. หัวหน้างานได้ให้ความเอาใจใส่ท่านเป็น

อย่างดี 

     

28. หัวหน้างานได้ให้ความไว้วางใจท่านเป็น

อย่างดี 

     

29. ท่านรูส้ึกได้รับการปฏิบัติจากหัวหนา้

งานอย่างยุติธรรม 

     

              ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

30. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมอืช่วยเหลือ

ในการทำงาน 

     

31. เพื่อนร่วมงานมีความรับผดิชอบในงาน

ร่วมกัน 

     

32. เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น ให้

ความสนทิสนมเป็นกันเอง 

     

33. ท่านและเพื่อนร่วมงานไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน 

     

               ความมั่นคงในการทำงาน 

34. ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงขององค์กร      

35. ท่านรู้สกึว่าจะทำงานต่อไปในองค์กร      

36. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จะให้ความม่ันคงกับ 

อนาคตของท่านตลอดไป 
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ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) สภาพการทำงาน 

37. สภาพแวดล้อมองค์กรเหมาะสม

สะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 

     

38. อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้น 

การปฏิบัติงานที่พอเพียง 

     

39. การคมนาคมและการเดินทางไป

ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

            ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

40. ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอื

ผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ทำ 

     

41. เงินเดอืนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่

รับผิดชอบอยู่เพียงพอต่อค่าครองชีพใน

ปัจจุบัน 

     

42. การพิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนของ

องค์การมคีวามเหมาะสม  
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ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง ทีต่รงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงข้อเดียว 

 5   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับมากที่สุด  

 4   หมายถึง   มเีห็นด้วยในระดับมาก         

 3   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับปานกลาง  

 2   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับน้อย      

 1   หมายถึง   เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) การตดิต่อสื่อสาร 

1. บุคลากรมีการสื่อสารที่ตรงประเด็น 

บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

     

2. มีการสื่อสารที่มีความน่าเชื่อถือของ

ข้อมูล 

     

3. มีการสื่อสารทันต่อเวลาและสถานการณ์      

4. มีการสื่อสารที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของ

พนักงานในองค์การที่มีผลต่อความสำเร็จ

ขององค์การ 

     

            มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

5. บุคลากรรู้สกึถึงความราบรื่นในการ

ทำงานร่วมกัน 

     

6. บุคลากรเข้าใจอันดีและความสามัคคี 

ก่อใหเ้กิดความรักใคร่และความสำเร็จใน

การทำงานร่วมกัน 

     

7. บุคลากรสามารถช่วยกันการแก้ปัญหา

และขจัดความขัดแย้งกันในองค์กรได้  
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1)    มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน (ต่อ) 

8. องค์กรสามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

เพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 

การปรับตัวเองใหเ้ข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน 

     

         ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน 

9. บุคลากรมีความรูค้วามเข้าใจในงานที่

ปฏิบัติ รวมทั้งขัน้ตอน วธิีการทำงานอย่าง

ถ่องแท้  

     

10. บุคลากรมีความชำนาญในงานที่ตนเอง

ปฏิบัติ 

     

11. บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และ

ทักษะต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เกิดผล

สำเร็จได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     

             การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

12. บุคลากรมีการปรับทัศนคติมุมมอง

ความคิดของตัวบุคคลใหก้ว้าง มองโลกใน

ทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับ

ผูอ้ื่น 

     

13. ท่านเข้าใจการทำงานของตนเอง และคน

อื่น 

     

14. องค์กรมีการวางแผนโดยสร้าง

วัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายใน

การเดินไปข้างหนา้ร่วมกัน 

     

15. องค์กรมีการกำหนดขอบข่ายหน้าที่

ความรับผดิชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน 
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) ผลผลิตในการปฏิบัติงาน 

16. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และ

ความรับผดิชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไป

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

17. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และ

ความรับผดิชอบที่ได้รับมอบหมายเป็นไป

ตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ตลอดจน

มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจขององค์การ 

     

18. ประชาชนหรือผู้ที่มารับบริการมคีวาม

พึงพอใจต่อการบริการของบุคลากรกรม

ปกครอง 

     

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก ง  

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
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ผลการวิเคราะห์แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

เรื่อง  ธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

----------------------------------- 

คำชี้แจง 

 +1   หมายถึง  คำถามมีความสอดคล้องกับเนือ้หาและระดับความคิดเห็น 

  0   หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าคำถามมคีวามสอดคล้องกับเนือ้หาและระดับความ

คิดเห็น 

 -1   หมายถึง  คำถามไม่มีความสอดคล้องกับเนือ้หาและระดับความเห็น 

แล้วนำผลคะแนนที่ได้จากผู้เช่ียวชาญมาคำนวณหาค่า IOC ตามสูตร 

   IOC =  
N

R
 

เมื่อ   IOC หมายถึง  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item congruency) 

   R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

     เกณฑ์ (1) ขอ้คำถามที่มีค่า IOC  ตั้งแต่ 0.50 – 1.00  มีค่าความ 

เที่ยงตรงสูงใชไ้ด้ 

     เกณฑ์ (2) ขอ้คำถามที่มคี่า IOC ต่ำกว่า 0.50  ต้องปรับปรุงยังใช้

ไม่ได้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   

คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R

 

 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลแสดงความคิดเห็นต่อธรรมาภิบาลของกรมการปกครอง จังหวัด

สกลนคร 

คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

หลักนิตธิรรม    

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

หลักคุณธรรม    

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

หลักความโปร่งใส    

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

หลักการมสี่วนร่วม    

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

หลักความรับผดิชอบ    

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

หลักความคุ้มค่า    

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
 

ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 
 

คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

ความสำเร็จในการทำงาน    

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

               การได้รับการยอมรับนับถือ    

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความรับผดิชอบในงาน    

12         

13         
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คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

ความรับผดิชอบในงาน    

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต    

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร         

นโยบายและการบริหารขององค์การ 

   

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล    

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน    

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

ความมั่นคงในการทำงาน    

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

สภาพการทำงาน    

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

            ค่าตอบแทนและสวัสดิการ    

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
 

ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 
 

คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

การตดิต่อสื่อสาร    

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน    

5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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คำถาม 

การวิจัยข้อที่  

คะแนนการพิจารณา  

R  
 

IOC 

 

แปลผล 1 2 3 4 5 

มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน    

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

         ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน    

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

             การทำงานร่วมกับผูอ้ื่น    

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ผลผลิตในการปฏิบัติงาน    

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

            

 

 

 

  

 

ภาคผนวก จ  

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายด้านและค่าความเชื่อมั่น 

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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 ค่าอำนาจจำแนกแบบสอบถามเกี่ยวกับธรรมาภิบาลและแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง จังหวัด

สกลนครเป็นรายด้าน/ขอ้ (Reliability) ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 

.991 

 

ตาราง 47  ค่าอำนาจจำแนกแบบสอบถามเกี่ยวกับธรรมาภบิาลของกรมการปกครอง  

 จังหวัดสกลนคร เป็นรายด้าน/ขอ้ (Reliability) ค่าความเชื่อม่ันของ 

 แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .834 
 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านหลักนิตธิรรม .818 

1. กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร  

มีความเป็นธรรม 

.829 

2. กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร  

มีความเสมอภาคในการปฏิบัติ 

.634 

3. กฎระเบียบ ขอ้บังคับของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร 

เอือ้ต่อการควบคุมการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ให้เป็นไปตาม

กฎระเบียบหรอืข้อบังคับ 

.743 

ด้านหลักคุณธรรม .964  

4. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหน้าที่

ตามจริยธรรม มาตรฐานจริยธรรม 

858 

5. เจา้หนา้ที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติหนา้ที่

อย่างซื่อสัตย์  สุจรติ จริงใจ 

.829 

6. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงาน

ด้วยความถูกต้อง ตามมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ 

.743 

7. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครองจังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงาน

ด้วยความขยัน อดทน มีระเบียบ มวีินัย เสียสละเพื่ออำนวย

ประโยชน์ให้แก่ประชาชน 

.829 
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ตาราง 47 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านหลักความโปร่งใส .802 

8. มีการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันของบุคลากรใน

กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร 

.743 

9. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร มกีารทำงานอย่างโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ทั้งดา้นการบริหารงาน การบริหารคน การบริหาร

เงินงบประมาณ 

.829 

10. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนครมีการสื่อสารที่ดใีหทุ้กฝ่าย 

ทราบข้อมูลข่าวสารความเคลื่อนไหวขององค์กร 

.743 

11. กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติตาม พรบ. ขอ้มูล

ข่าวสาร เพื่อการเข้าถึงและรับรู้ข้อมูลข่าวสารของประชาชน 

.489 

หลักการมสี่วนร่วม .828 

12. มีการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมรับรู้ ร่วมแสดงความ

คิดเห็น ในโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ 

.615 

13. การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมตัดสนิใจในโครงการ/

กิจกรรมต่าง ๆ 

.422 

14. การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรอืบุคลากรของกรมการ

ปกครอง จังหวัดสกลนคร ทุกระดับได้ร่วมตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ตนได้ร่วมตัดสินใจ 

.847 

หลักความรับผดิชอบ 834 

15. เจา้หนา้ที่กรมการปกครองจังหวัดสกลนคร มุ่งม่ันตั้งใจ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

.830 

16. เจ้าหน้าที่กรมการปกครองจังหวัดสกลนคร มีจิตสำนึกต่อ

หนา้ที่ ประชาชน สังคมและประเทศชาติ 

.829 
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ตาราง 47 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

หลักความรับผดิชอบ  

17. เจ้าหน้าที่ของกรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร ยอมรับผลที่

เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยพร้อมรับการตรวจสอบจาก

สาธารณะ 

.743 

ด้านหลักความคุ้มค่า .850 

18. ให้บริการอย่างรวดเร็วเป็นไปตามมาตรฐาน .829 

19. มุ่งเน้นใช้วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด .743 

20. มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมเพื่อการบริการประชาชน .674 

 

ตาราง 48  ค่าอำนาจจำแนกแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร เป็นรายด้าน/ขอ้ (Reliability) ค่าความ 

 เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .974 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน .982 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

.829 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานใน

หนา้ที่จนสำเร็จลุล่วงด้วยดี 

743 

3. ท่านเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลสำเร็จของงาน

นั้น ๆ 

.829 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ .822 

4. ท่านรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชายอมรับในความสามารถและมักจะ

ชมเชยท่านเสมอ 

.634 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

5. ท่านรู้สกึพอใจอย่างมากในการยอมรับในความสามารถจาก

เพื่อนร่วมงานของท่าน 

.489 

6. งานที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่ทำให้ท่านรูส้ึกเป็นคนที่มี

ความสำคัญในองค์กรเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล

สำเร็จ 

.620 

7. ท่านได้รับการยอมรับจากประชาชนผูท้ี่มาติดต่องาน .829 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ .980 

8. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะจูงใจใหท้่านอยากมาปฏิบัติงาน .743 

9. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู ้ความสามารถ

ของท่าน 

.829 

10. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสใหท้่านใช้ความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ 

.743 

11. งานที่ท่านรับผดิชอบมีปริมาณความเหมาะสมกับตำแหน่งที่

ปฏิบัติ 

.829 

ด้านความรับผดิชอบในงาน .873 

12. ท่านพึงพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบ .743 

13. ท่านได้รับมอบอำนาจในการรับผดิชอบงานได้อย่างเต็มที่ .535 

14. ท่านมีจติสำนึก และความรับผดิชอบในหน้าที่ โดยเอาใจใส่

มุ่งม่ันให้งานที่รับผิดชอบสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

.615 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต .980 

15. องค์กรของท่านได้ให้โอกาสความก้าวหน้าในการเลื่อนระดับ

เลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง 

.829 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ความก้าวหน้าในอาชีพในอนาคต  

16. ท่านมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรือได้รับการ

ฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชำนาญงาน 

.743 

17. ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชาในการปรับหรอื

โยกย้ายตำแหน่งให้ก้าวหน้ากว่าเดิม 

.829 

18. ท่านมโีอกาสก้าวหน้าหรอืประสบความสำเร็จในตำแหน่ง

หนา้ที่การงานในอนาคต 

.743 

ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการปกครอง 

จังหวัดสกลนคร 

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 

.948 

19. ผู้บริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่าง

ชัดเจน 

.829 

20. มีกฎหมาย ระเบียบ ขอ้กำหนดแนวทางปฏิบัติ .738 

21. ท่านสามารถนำนโยบายขององค์กรมาปฏิบัติได้จนบรรลุผล .743 

22. นโยบายในการบริหารงานขององค์กรมีความชัดเจนทำให้

ท่านปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

.829 

ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล .917 

23. ผู้บังคับบัญชามีความความยุติธรรมในการบริหารงาน .743 

24. ผูบ้ังคับบัญชามีความเต็มใจในการนเิทศงานแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

.535 

25. ผู้บังคับบัญชามีคุณธรรม มีจริยธรรมเป็นตัวอย่างที่ดีแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

.829 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน .699 

26. หัวหน้างานได้ให้ความช่วยเหลอืส่งเสริมสนับสนุนท่านเป็น

อย่างดี 

.634 
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ตาราง 48 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  

27. หัวหน้างานได้ให้ความเอาใจใส่ท่านเป็นอย่างดี .343 

28. หัวหน้างานได้ให้ความไว้วางใจท่านเป็นอย่างดี .558 

29. ท่านรูส้ึกได้รับการปฏิบัติจากหัวหนา้งานอย่างยุตธิรรม .829 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน .980 

30. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมอืช่วยเหลือในการทำงาน .743 

31. เพื่อนร่วมงานมีความรับผดิชอบในงานร่วมกัน .829 

32. เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็น ให้ความสนิทสนมเป็น

กันเอง 

.743 

33. ท่านและเพื่อนร่วมงานไว้วางใจซึ่งกันและกัน .829 

ด้านความมั่นคงในการทำงาน .873 

34. ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงขององค์กร .743 

35. ท่านรู้สกึว่าจะทำงานต่อไปในองค์กร .535 

36. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จะให้ความม่ันคงกับอนาคตของท่าน

ตลอดไป 

.615 

ด้านสภาพการทำงาน .872 

37. สภาพแวดล้อมองค์กรเหมาะสมสะดวกสบายในการ

ปฏิบัติงาน 

.722 

38. อุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชใ้นการปฏิบัติงานที่พอเพียง .847 

39. การคมนาคมและการเดินทางไปปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย .674 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ .970 

40. ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรอืผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับ

งานที่ทำ 

.829 
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ตาราง  48 (ต่อ) 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

41. เงินเดอืนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผดิชอบอยู่เพียงพอต่อ

ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

.743 

42. การพิจารณาเลื่อนขึ้นเงินเดือนขององค์การมคีวามเหมาะสม .829 

 

ตาราง 49 ค่าอำนาจจำแนกแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 กรมการปกครอง จังหวัดสกลนคร เป็นรายด้าน/ขอ้ (Reliability) ค่าความ 

 เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .933 

 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านการติดต่อสื่อสาร .956 

1. บุคลากรมีการสื่อสารที่ตรงประเด็น บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 

.743 

2. มีการสื่อสารที่มีความน่าเชื่อถือของขอ้มูล .774 

3. มีการสื่อสารทันต่อเวลาและสถานการณ์ .829 

4. มีการสื่อสารที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมของพนักงานในองค์การที่มี

ผลต่อความสำเร็จขององค์การ 

.743 

ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน .807 

5. บุคลากรรู้สกึถึงความราบรื่นในการทำงานร่วมกัน .735 

6. บุคลากรเข้าใจอันดีและความสามัคคี ก่อให้เกิดความรักใคร่

และความสำเร็จในการทำงานร่วมกัน 

.829 

7. บุคลากรสามารถช่วยกันการแก้ปัญหาและขจัดความขัดแย้ง

กันในองค์กรได้ 

.772 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

ด้าน/ข้อ ค่าอำนาจจำแนก 

ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน  

8. องค์กรสามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับเพื่อนร่วมงาน การเอา

ใจใส่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเองใหเ้ข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน 

.829 

ด้านความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน .768 

9. บุคลากรมีความรูค้วามเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งขั้นตอน 

วิธีการทำงานอย่างถ่องแท้ 

.734 

10. บุคลากรมีความชำนาญในงานที่ตนเองปฏิบัติ .743 

11. บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

.758 

ด้านการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น .980 

12. บุคลากรมีการปรับทัศนคติมุมมองความคิดของตัวบุคคลให้

กว้าง มองโลกในทางบวกไว้เสมอเมื่อมีการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

.829 

13. ท่านเข้าใจการทำงานของตนเอง และคนอื่น .743 

14. องค์กรมีการวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อมุ่งสู่

เป้าหมายในการเดินไปข้างหนา้ร่วมกัน 

.829 

15. องค์กรมีการกำหนดขอบข่ายหน้าที่ความรับผดิชอบของแต่

ละคนให้ชัดเจน 

.743 

ด้านผลผลติในการปฏิบัติงาน .927 

16. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผดิชอบที่

ได้รับมอบหมายเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

.829 

17. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผดิชอบที่

ได้รับมอบหมายเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ ตลอดจน

มุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจขององค์การ 

.743 

18. ประชาชนหรือผู้ที่มารับบริการมคีวามพึงพอใจต่อการบริการ

ของบุคลากรกรมปกครอง 

.893 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ  -  สกุล     พันจ่าอากาศเอก ศิรพิงษ์  มีสุวรรณ  

วัน  เดือน  ปีเกิด    วันที่ 19 เดือน กันยายน  พ.ศ. 2517 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   บ้านเลขที่ 161  หมู่ที่ 6 ตำบลปลาโหล อำเภอวาริชภูมิ   

      จังหวัดสกลนคร  47150 

ตำแหน่งปัจจุบัน    เจ้าพนักงานปกครองปฏิบัติการ  

                                         (ปลัดอำเภอ) ที่ทำการปกครองอำเภอวาริชภูมิ  

สถานที่ทำงาน     ที่ทำการปกครองอำเภอวาริชภูมิ จังหวัดสกลนคร 

                                         47150 

 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2530  ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านนาบ่อ  

      ตำบลปลาโหล  อำเภอวาริชภูมิ 

      จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2536  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ 

      ตำบลปลาโหล  อำเภอวาริชภูมิ  จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2539   โรงเรียนจ่าอากาศ ดอนเมอืง กรุงเทพมหานคร  

                      (เหล่าการเงิน)  

 พ.ศ. 2543  ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑติ (การบัญชี)   

      มหาวิทยาลัยเกริก กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2562   ปริญญาตรีรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา 

      รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2564  กำลังศึกษาปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

                                          สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ประวัติการทำงาน 

พ.ศ. 2539-2545   เสมียนการเงิน กรมการเงนิทหารอากาศ กองทัพอากาศ  

                                         กรุงเทพมหานคร      

พ.ศ. 2545-2550   เสมียนการเงิน กองพันทหารอากาศโยธิน กองบิน 21   

                                         จังหวัดอุบลราชธานี 

พ.ศ. 2550-2556    เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน ฝ่ายบริหารทั่วไป  

      โรงพยาบาลเต่างอย สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร   

พ.ศ. 2556-2556    นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ ฝ่ายบริหารทั่วไป  

                                                โรงพยาบาลโนนสัง สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดหนองบัวลำภู                          

พ.ศ. 2556 – 2560             เสมียนตราอำเภอ (นักวิชาการเงินและบัญชี)  

                                         ที่ทำการปกครองอำเภอวาริชภูมิ จังหวัดสกลนคร                                                    

พ.ศ. 2560 – 2561             เสมียนตราอำเภอ (นักวิชาการเงินและบัญชี)  

                                         ที่ทำการปกครองอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร                                                    

พ.ศ. 2561 – 2561             นักวิชาการเงินและบัญชปีฏิบัติการ สำนักงานคลังจังหวัด  

                    บึงกาฬ  จังหวัดสกลนคร    

พ.ศ. 2561 – 2562   เสมียนตราอำเภอ (นักวิชาการเงินและบัญชี)  

                                         ที่ทำการปกครองอำเภอเจรญิศิลป์ จังหวัดสกลนคร                                                                                                    

พ.ศ. 2562 – 2565   เสมียนตราอำเภอ (นักวิชาการเงินและบัญชี)  

                                         ที่ทำการปกครองอำเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร                                                    

พ.ศ. 2565 – 2566   ปลัดอำเภอ  

                                         ที่ทำการปกครองอำเภออากาศอำนวย จังหวัดสกลนคร                                                    

พ.ศ. 2566  ถึง ปัจจุบัน  ปลัดอำเภอ 

                                         ที่ทำการปกครองอำเภอวาริชภูมิ จังหวัดสกลนคร                                                    

 

 

 


