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 งานวิจัยนี้ใชว้ิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง และเพื่อเปรียบเทียบ
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษาสูงสุด ระดับต าแน่งงาน ระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน โดยใชก้ลุ่มประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 143 คน เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และความถ่ี 
(Frequency) 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง อยู่ในระดับดี โดยพบว่า เพศชายมีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ดีกว่าบุคลากรทีเ่ป็นเพศหญิง อายุ พบว่า อายุมากกว่า 
45 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ดีกว่า 
ในกลุ่มอายุอ่ืน ๆ สถานภาพ พบว่า สถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ดีกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
ดีกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาอ่ืน ๆ ระดับต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานจ้างเหมาบริการ 
มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ดกีว่าบุคลากรในต าแหน่ง 
อ่ืน ๆ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ดกีว่าบุคลากรในกลุ่มอ่ืน ๆ อัตราเงินเดือน 
พบว่า เงินเดือนตั้งแต่ 7,000-15,000 บาท มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ดีกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือนอ่ืน ๆ 
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 The purposes of this quantitative study were to examine working atmosphere of 
personnel working for Executive Director’s Office of Summary Litigation and to compare 
working atmosphere as classified by personal factors, including gender, age, status, highest level 
of educational degree, work position, work length, and amount of income. The population 
participating in this study was 143 personnel working for Executive Director’s Office of 
Summary Litigation. The instrument used to collect the data was a questionnaire. The descriptive 
statistical tests used to analyze the collected data included percentage, and frequency. 
 The results of the study revealed that, in general, working atmosphere of personnel 
working for Executive Director’s Office of Summary Litigation was found at a good level. 
Specifically, it was shown that male employees had a better working atmosphere than that of their 
female counterparts. Female employees, aged 45 onwards, had a better working atmosphere than 
that of other age groups. The subjects who were married had a better working atmosphere than 
that of the subjects who were single. Also, the subjects, holding an educational degree lower than 
a bachelor’s degree, had a better working atmosphere than that of the subjects holding other 
educational degrees. Furthermore, the subjects whose jobs related to procurement had a better 
working atmosphere than that of the subjects holding other work positions. The subjects with 
work length more than 15 years had a better working atmosphere than that of the subjects with 
other work length. Finally, the subjects earning 7,000-15,000 baht a month had a better working 
atmosphere than that of the subjects earning other amounts of income. 
 



 

สารบัญ 
 

หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย........................................................................................................................ ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ................................................................................................................... จ 
สารบัญ.......................................................................................................................................... ฉ 
สารบัญตาราง................................................................................................................................ ซ 
สารบัญภาพ................................................................................................................................... ญ 
บทที ่
    1  บทน า.................................................................................................................................... 1 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา....................................................................... 1 
 วัตถุประสงค์ของการวจิัย............................................................................................. 3 
 กรอบแนวคิดในการวิจยั.............................................................................................. 3 
 ขอบเขตของการวจิัย.................................................................................................... 6 
 นิยามศัพท์เฉพาะ.......................................................................................................... 6 
 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวิจัย....................................................................... 7 
    2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง................................................................................. 9 
 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร................................................................................ 9 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร.................................................................................. 19 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน............................................................ 23 
 แนวคิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ..................................................... 29 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน............................................................................. 32 
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน.......................................................................... 34 
 ข้อมูลทั่วไปของส านักงานอัยการสูงสุด....................................................................... 41 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง....................................................................................................... 57 
    3  วิธีด าเนินการวิจยั................................................................................................................... 62 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง........................................................................................... 62 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย.............................................................................................. 63 
 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ............................................................. 63 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล................................................................................................. 64 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 
บทที่                                                                                                                                             หน้า 
 การวิเคราะห์ข้อมูล....................................................................................................... 64 
 เกณฑ์การแปลผล......................................................................................................... 65 
    4  ผลการวิจัย............................................................................................................................. 66 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม................................... 66 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง................................................................... 69 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
 อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลทั่วไป........................................ 80 
    5  สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ............................................................................ 95 
 สรุปผลวิจัย.................................................................................................................. 95 
 อภิปรายผล................................................................................................................... 99 
 ข้อเสนอแนะ................................................................................................................ 101 
บรรณานกุรม................................................................................................................................. 103 
ภาคผนวก...................................................................................................................................... 108 
        ภาคผนวก ก.......................................................................................................................... 109 
        ภาคผนวก ข.......................................................................................................................... 116 
ประวัติย่อของผู้วจิัย....................................................................................................................... 120 
 



 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หน้า 
     1 ตัวแปรและแหล่งท่ีมา....................................................................................................... 4 
     2 ทฤษฎีการบริหารของนกัวิชาการต่าง ๆ............................................................................ 19 
     3 ลักษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม............................................................................ 66 
     4 จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการมีส่วนร่วม.................... 69 
     5 จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านโครงสร้าง.......................... 70 
     6 จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการให้รางวัล...................... 72 
     7 จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความอบอุ่น 
 และการสนับสนุน............................................................................................................ 74 
     8 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความเจรญิก้าวหน้าและการพัฒนา......... 75 
     9 จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการควบคุม............................................. 77 
     10 จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบับรรยากาศการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ภาพรวมท้ัง 6 ด้าน.................... 79 
     11 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามเพศ.............................................. 80 
     12 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามอายุ.............................................. 82 
     13 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามสถานภาพ.................................... 84 
     14 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด.................. 86 
 



ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หน้า 
     15 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน...................... 88 
     16 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน................. 90 
     17 เปรียบเทียบระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามอัตราเงินเดือน............................. 92 
 



 

สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี                                                                                                                                            หน้า 
   1 กรอบแนวคิดในการวิจยั..................................................................................................... 4 
 



 

บทที่ 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 กรมอัยการได้สังกดัอยู่ในกระทรวงมหาดไทยมาตั้งแต่วนัที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2465 
ได้ก่อให้เกิดปัญหาข้อขัดข้องหลายประการ นอกจากนั้น องค์กรอัยการในหลายประเทศได้รับ 
การรับรองไวใ้นรัฐธรรมนูญซ่ึงเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ เช่นเดียวกับองค์กรตุลาการ 
ในเอเซีย เช่น พม่า อินเดีย สาธารณรัฐประชาชนจีน (จีนแดง) ในกลุ่มประเทศลาตินอเมรกิา เช่น 
เมกซิโก เวเนซูเอลา เปรู ปานามา เอลซัลวาดอร์ โคลัมเบีย อิเวคดอร์ โดมนิิกนั คิวบา ฯลฯ 
กลุ่มประเทศสังคมนิยม เช่น สหภาพโซเวียต (ก่อนแยกเปน็รัฐอิสระในปัจจุบัน) และประเทศ 
กลุ่มบริวารของรัสเซีย (เดิม) ยุโรป เช่น สวีเดน เป็นตน้ ฯลฯ ดังนั้น คณะรักษาความสงบเรียบร้อย
แห่งชาติ จึงได้มีประกาศคณะรกัษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ ฉบับที่ 47 และฉบับที่ 49 ลงวันที่ 
28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 แยกกรมอัยการออกจากกระทรวงมหาดไทย ไปเป็นหน่วยงานราชการ
อิสระไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรกีระทรวงหรือทบวงใด อยู่ภายใตก้ารก ากับดูแล 
ของนายกรัฐมนตรีโดยตรง โดยเปล่ียนชื่อจาก “กรมอัยการ” เป็น “ส านกังานอัยการสูงสุด” 
และเปล่ียนชื่อต าแหน่ง “อธิบดีกรมอัยการ” และ “รองอธิบดี” กรมอัยการ” เป็น “อัยการสูงสุด” 
และ “รองอัยการสูงสุด” ตามล าดับ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารงานยตุิธรรม
ในส่วนที่เกี่ยวกับงานอัยการให้มีความเปน็อิสระเพ่ือให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าทีย่ิ่งขึ้น 
และเพื่อมิให้อิทธิพลทางการเมืองก้าวก่ายการด าเนนิคดี ซ่ึงจะท าให้เกดิความเป็นธรรมแก่
ประชาชนโดยส่วนรวมยิ่งขึ้น นอกจากนัน้ยังได้เปล่ียนแปลงโครงสร้างทางการบริหารงานบุคคล
ตาม “พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายอัยการ 2521” ซ่ึงก าหนดให้ “รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงมหาดไทย” เปน็ประธาน ก.อ. โดยต าแหน่ง โดยประกาศคณะรกัษาความสงบเรียบร้อย
แห่งชาติ ฉบับที่ 49 ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2534 และข้อ 5 ได้แก้ไขพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการฝ่ายอัยการ พ.ศ. 2521 ก าหนดให้ประธาน ก.อ. มาจากการเลือกตั้งจากผู้รับบ านาญ 
ตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหนจ็บ านาญข้าราชการซ่ึงเคยรับราชการเป็นข้าราชการอัยการมาแล้ว 
ในต าแหน่งไมต่่ ากว่ารองอธิบดีกรมอัยการ หรือรองอัยการสูงสุด หรือผู้ทรงคุณวุฒใินทางกฎหมาย 
ซ่ึงเป็นผู้รับบ านาญตามกฎหมายว่าดว้ยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ และเคยรับราชการในต าแหน่ง
ไม่ต่ ากว่าอธิบดีหรือเทียบเท่าขึน้ไป ท้ังนี้ต้องไม่เคยเปน็สมาชิกหรือเจ้าหน้าที่พรรคการเมือง 
ในระยะเวลาสิบปีที่ผ่านมาและไม่เป็นข้าราชการการเมือง หรือสมาชิกรัฐสภา หรือทนายความ 
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ในการเลือกประธาน ก.อ. ให้คณะกรรมการอัยการ (ยกเว้นประธาน ก.อ.) ประชุมกันก าหนดรายช่ือ
บุคคลที่เห็นสมควรเป็นประธานไม่น้อยกว่า 5 ชื่อ ส่งให้ข้าราชการที่ไดร้ับเงินเดือนตั้งแต ่
ชั้น 2 ขึ้นไป ท าการเลือกจากรายชื่อดังกล่าว เม่ือผลการเลือกเป็นประการใด ให้นายกรัฐมนตรี 
น าความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรณุาโปรดเกล้า ฯ แต่งตั้งเหตุผลที่กฎหมายใหมก่ าหนดให้
ประธาน ก.อ. มาจากการเลือกตั้งโดยข้าราชการอัยการโดยตรงก็เพื่อให้การบริหารงานบุคคล
ข้าราชการอัยการเป็นอิสระและปลอดจากการเมืองอย่างแท้จริง 
 ในปัจจุบันที่มีความเจริญก้าวหน้ามีเทคโนโลยีที่ทันสมัยท าให้โลกเกดิการเปล่ียนแปลง
ขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงต้องมีการเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับยคุสมัย เท่าทันต่อการเปล่ียนแปลง 
มุ่งหน้าพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชนไดใ้ห้ความส าคัญ 
ต่อการบริหารงานโดยมุ่งเนน้ไปที่การพัฒนาบุคลากรภายในองค์การ ทุกองคก์ารจ าต้องมี
กระบวนการบริหารทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อให้การบริหารบรรลุตรงตามเป้าหมาย 
ที่องค์การไดค้าดหวังไว ้
 การบริหารองคก์ารทกุประเภท ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความสนใจและให้ความส าคัญ 
ในการสร้างบรรยากาศการปฏิบัติงานและผูกสัมพันธ์เกีย่วกับ “คน” ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่มีชวีิตจติใจ 
มีความรู้สึกนึกคิด มคีวามต้องการพื้นฐานที่แตกตา่งกันออกไป ผู้บริหารต้องบริหารบคุคล 
และวัตถุประสงค์ขององคก์ารเข้าดว้ยกัน ความมั่นคงขององค์การใดองคก์ารหนึ่งขึ้นอยูก่ับ
ความสามารถของผู้บริหารขององคก์ารในการที่จะน าทรัพยากรมาใช้เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การ แตก่ารทีจ่ะท าให้งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายได้มากหรือน้อยเพียงใดนั้น ผู้บริหาร
คนเดียวไม่สามารถด าเนินงานขององค์การทั้งหมดได้ ต้องอาศัยความร่วมมือ รว่มแรง ร่วมใจ 
และความช่วยเหลือสนับสนุนของผู้ร่วมงานทุกฝ่ายโดยพฒันาบรรยากาศองคก์าร 
สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร อาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จของผู้บริหารกค็ือ
ความสามารถในการท าให้ผู้ปฏิบัติงานไดร้ับการตอบสนองในส่ิงท่ีต้องการและมคีวามพึงพอใจ 
ในผลงานที่ปฏิบัติ (กฤษตนิันท์ เงางาม, 2551) 
 แนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การ (Organizational climate) จงึเป็นแนวคดิที่อธิบายเกี่ยวกับ
สภาพส่ิงแวดล้อมภายในองค์การทีต่นได้ปฏิบัติงานอยู่ รวมไปถึงความรู้สึกต่าง ๆ ของบุคลากร 
ที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน หากองค์การที่มีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดกี็จะส่งผล
ให้เป็นแรงสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การท างานไดด้ียิ่งขึ้น แตใ่นทางกลับกันหากบรรยากาศ 
ในองคก์ารไม่ดกี็จะส่งผลกระทบไปถึงการปฏิบัตใิห้ไม่ดีตามไปด้วย ผู้บริหารองคก์ารจึงมี 
ความจ าเป็นอย่างยิ่งทีจ่ะต้องท าการศึกษาและประเมินผลของบรรยากาศองค์การเป็นระยะ 
ว่าบรรยากาศองค์การในขณะนั้นควรจะต้องมีการปรับปรุงแก้ไข หรือพัฒนาตรงจดุใดที่จะท าให้ 
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บรรยากาศองคก์ารนั้นเป็นที่น่าพอใจอยู่เสมอ จะเห็นไดว้่าบรรยากาศองคก์ารเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้บรรลุตามเปา้หมายขององค์การ บรรยากาศ 
และสภาพแวดล้อมท่ีดีในองคก์ารมคีวามส าคัญอย่างยิง่ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง มีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบการด าเนนิคดีอาญา
และคดีแพ่งทั้งปวง ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของพนกังานอัยการ หรือส านักงาน
อัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพจิารณาพิพากษาคดีอาญาท่ีมอัีตราโทษจ าคุกไม่เกิน 3 ปี หรือปรับ 
ไม่เกิน 60,000 บาท หรือทั้งจ าท้ังปรับ ส่วนคดีแพ่งคดีที่มทีุนทรัพย์ท่ีพิพากษาไม่เกิน 300,000 บาท 
ตลอดจนปฏิบัติงานรว่มกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานซ่ึงมีปัจจัยที่ประกอบไปด้วย ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความเจรญิก้าวหน้า 
และการพัฒนาด้านการควบคุม ซ่ึงส านักงานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง ได้ตระหนักอยู่เสมอว่า
บรรยากาศการปฏิบัติงานนั้นเป็นส่ิงส าคัญที่สุดทีจ่ะส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จสูงสุด 
ดังนั้น การศึกษาเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงเป็นเรื่องท่ีน่าสนใจและควร 
ที่จะศึกษาคน้คว้าไปปรับปรุงและเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับต าแน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ผู้วิจัยได้น าเอาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชน ู
เรืองโอชา, 2554, หน้า 15) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ผู้วิจัยได้เสนอปัจจยัที่ท าให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานแต่ละด้าน ดังนี ้
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              ตัวแปรอิสระ                                      ตัวแปรตาม                                ระดับบรรยากาศ 
     Independent variables                     Dependent variables                          การปฏิบัติงาน 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ตารางท่ี 1  ตัวแปรและแหล่งท่ีมา 
 

ตัวแปร แหล่งอ้างอิงของตัวแปร 
1.  ด้านการมีส่วนรว่ม แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 

2554, หน้า 15) หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดง
ความคดิเห็นหรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาส 
ในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ 
ในการท างาน 

ปัจจัยส่วนบคุคล 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
5.  ระดับต าแหน่งงาน 
6.  ระยะเวลาท่ีปฏบัติงาน 
7.  อัตราเงินเดือน 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 

ในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง 

1.  ดี 
2.  ค่อนข้างด ี
3.  ไม่ค่อยด ี
4.  ไม่ดี 

1. ด้าน 

การมี 

ส่วนร่วม 

2. ด้าน 
โครงสร้าง 

3.  ด้าน 
การให้ 

รางวัล 

4.  ด้าน 
ความอบอุ่น 

และ 
การสนับสนุน 

5.  ด้าน 
ความเจริญ 
ก้าวหน้า 
และ 

การพัฒนา 

6.  ด้าน 

การควบคุม 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งอ้างอิงของตัวแปร 
2.  ด้านโครงสร้าง แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 

2554, หน้า 15) หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหน้าที ่
ความรับผิดชอบ และขัน้ตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวธีิการ 
ในการส่ือสารระหว่างบุคลากรในองค์กร 

3.  ด้านการให้รางวัล แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 
2554, หน้า 15) หมายถึง องค์กรมีความชดัเจนและความเหมาะสม 
ในการให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน 
และสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่บุคลากรรบัรู้ว่า 
ตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี

4.  ด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุน 

แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 
2554, หน้า 15) หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในองคก์ร การยอมรับ  
ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการท างาน ทั้งจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

5.  ด้านความเจริญ 
ก้าวหน้าและการ
พัฒนา 

แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 
2554, หน้า 15) หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้า 
ในหน้าทีก่ารงาน การจดัให้มกีารฝึกอบรมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ รวมท้ังการสนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคดิและวิธีการ
ใหม ่ๆ ในการท างาน 

6.  ด้านการควบคุม แนวคิดบรรยากาศองค์การของ Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 
2554, หน้า 15) หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบยีบต่าง ๆ 
ที่องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อควบคุมพฤตกิรรมของบุคลากรในองค์กร 
ให้เป็นไปในแนวทางเดยีวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน 
ที่องค์กรก าหนดขึ้นเพื่อให้บคุลากรมกีารปรับปรุงและการพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลด ี
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ผู้วิจัยไดก้ าหนดขอบเขตส าหรับการวิจยัในครั้งนี้ ไว้ดังนี ้
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยมุ่งศึกษาตวัแปร คือ บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก ่
 1.  ด้านการมีส่วนรว่ม 
 2.  ด้านโครงสร้าง 
 3.  ด้านการให้รางวัล 
 4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
 6.  ด้านการควบคุม 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรส าหรับการวิจยัในครั้งนี้ คือ บุคลากรทุกคนในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ซ่ึงจากข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2557 ส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง มีบุคลากรทั้งส้ินจ านวน 143 คน 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 การวจิัยและเก็บข้อมูลครั้งนี้อยู่ในช่วงเดือนเมษายน ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บุคลากร หมายถึง เจ้าหน้าที่ทุกคนที่ปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ประกอบดว้ย ข้าราชการอัยการ ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
และจ้างเหมาบริการ 
 บรรยากาศการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ซ่ึงสมาชิกภายในเรียนรู้และมีประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
รวมท้ังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง โดยมีปัจจัยต่าง ๆ 
ของการปฏิบัติงานเป็นผลต่อบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานที่ดกี็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ อันน าไปสู่การด าเนินงาน
ของส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีบรรลุผลสูงสุด ส าหรับการวจิัยในครั้งนี้ 
ได้แบ่งบรรยากาศการปฏิบัติงานออกเป็น 6 ด้าน ดังนี ้
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 1.  ด้านการมีส่วนรว่ม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวง สามารถแสดงความคดิเห็นหรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาส 
ในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน 
 2.  ด้านโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการส่ือสารระหว่างบุคลากรภายในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
 3.  ด้านการให้รางวัล หมายถึง ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงมีความชัดเจน 
และความเหมาะสมในการให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ที่มีความยุติธรรม ตลอดจนที่บคุลากรภายในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงรับรู้ว่า 
ตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี
 4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง การยอมรับ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการท างาน 
ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
 5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากร 
ภายในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้ม ี
การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมท้ังการสนับสนุนให้บคุลากรภายในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงใช้แนวคดิและวิธีใหม่ๆในการท างาน 
 6.  ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่องค์กร
ก าหนดขึ้นเพื่อควบคุมพฤตกิรรมของบุคลากรภายในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
ให้เป็นไปในแนวทางเดยีวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการท างานที่ทางส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ก าหนดขึ้นเพื่อให้บุคลากรภายในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
มีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลด ี
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  ท าให้ทราบถึงบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
 2.  ท าให้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับต าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน 
 3.  ข้อมูลที่ได้จากการวจิัยครั้งนี้ สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง เพื่อให้บุคลากรมีบรรยากาศ
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ในการปฏิบัติงานที่มากขึน้ ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลกรมคีวามสุขในการปฏิบัติงานให้เกดิประโยชน์
สูงสุดแก่ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
 



 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาวจิัยเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวง ผู้ศกึษาได้คน้คว้าเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร 
 2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร 
 3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 4.  แนวคิดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 5.  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 6.  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 7.  ข้อมลูทั่วไปของส านักงานอัยการสูงสุด 
 8.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 ความหมายของบรรยากาศองคก์ร 
 Schneider (1973 อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 7) อธิบายถึงบรรยากาศองคก์รว่า 
เป็นการรับรูข้องสมาชิกในองคก์รต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศองคก์รจะขึ้นอยูก่ับ
การมองของสมาชิกมากกว่าจะเป็นลักษณะประจ าขององคก์ร อย่างไรก็ดกีารรับรู้นี้เป็นการอธิบาย
มาจากตวัสมาชิกเท่านั้นไม่ใชก่ารอธิบายจากการรบัรู้ของคนอ่ืน ๆ 
 Taqiuri (1968 อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศ
องค์กรว่าเปน็ส่ิงแวดล้อมในองคก์รซ่ึงมีลักษณะค่อนข้างยัง่ยืน โดยสมาชิกในองค์กรรับรู้ มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร และสามารถน ามาใช้อธิบายคุณลักษณะบางอย่างขององค์กรได้ 
 Steers (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 7) ให้นิยามบรรยากาศองคก์รว่าหมายถึง 
ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Values) บรรทัดฐาน (Norms) และความรู้สึก (Feeling) ของบุคคล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์กร 
 Forehand and Gilmer (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 7) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กร คือ ลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมทีใ่ช้บรรยายลักษณะขององคก์รซ่ึงมีลักษณะ 3 อย่าง คือ 
เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กร เป็นลักษณะที่สืบทอดมาตลอดเวลา และเป็นลักษณะ 
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ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในองคก์ร 
 Litwin and Stringer (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 7) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์กร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์กรซ่ึงรับรู้โดยบคุลากรในองคก์รทั้งโดยตรง
และโดยอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฏิบัติงานในองค์กร 
 Tagiuri and Litwin (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 8) ให้ความเห็นว่า 
บรรยากาศองคก์ร คือ สภาพแวดล้อมภายในองคก์ร ซ่ึงสมาชิกในองค์กรเรียนรู้และมีประสบการณ์ 
รวมท้ังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร 
 Cherrington (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 8) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร
เป็นคุณลักษณะ หรือเป็นความเชื่อที่แบ่งแยกองค์กรหนึ่งออกจากองค์กรหนึ่งคล้ายกับค าว่า
บุคลิกภาพ (Personality) บรรยากาศองคก์รจึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององค์กรซ่ึงเป็นลักษณะ 
ที่คงที่ของแต่ละบุคคล และเป็นคุณลักษณะทั้งหมดขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมบุคคล 
จะมีความพึงพอใจในบรรยากาศขององค์กรมากกว่าและปฏิบัติงานได้ดกีว่าในองคก์รอ่ืน 
 Brown and Moberg (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชูโชต,ิ 2552, หน้า 8) กล่าวว่า บรรยากาศ 
การท างานในองคก์ร คือ กลุ่มของลักษณะต่าง ๆ ภายในองค์กรและคณุลักษณะ ดังกล่าวนั้น 
จะต้องมี 
 1.  บรรยายถึงสภาพขององคก์ร 
 2.  ชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างองคก์รหนึ่งกับอีกองคก์รหนึ่ง 
 3.  เป็นคุณลักษณะทีค่งทน 
 4.  มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร 
 Haimann et al. (n.d. อ้างถึงใน ณัฐชัย อู่ใหม,่ 2552, หน้า 12-13) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า 
บรรยากาศองคก์ร คือ บรรยากาศซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร โดยสามารถ 
สร้างขึ้นมาและปรับปรุงได้โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกดิความพึงพอใจสอดคล้องกับความต้องการ
ของคนในองคก์ร และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ณฐัชัย อู่ใหม่, 2552, หน้า 13) 
ได้ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กร หมายถึง ตวัแปรชนดิต่าง ๆ เมื่อน ามารวมกันแล้ว มีผลกระทบ
ต่อระดับการท างานหรือการปฏิบัติงานของผู้ด าเนนิงานภายในองคก์ร ซ่ึงองค์ประกอบต่าง ๆ 
ที่มีความส าคัญต่อบรรยากาศองค์กร ได้แก่ ลักษณะโครงสร้างขององค์กร กระบวนการทีใ่ช ้
ในองคก์ร และการปฏิบัติงานในองคก์ร 
 สมยศ นาวีการ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ณัฐชัย อู่ใหม,่ 2552, หน้า 12) ให้ความหมาย 
บรรยากาศองคก์ร คือ กลุ่มลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานของพนกังานที่รับรู้ทั้งทางตรง 
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และทางอ้อมและบรรยากาศเป็นแรงกดดันที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา
ในการท างาน 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์กรได้เสนอแนวความคดิ
เกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองคก์ร ดังนี้ 
 Steer and Porter (n.d. อ้างถึงใน จุฬารัตน์ เสกน าโชค, 2548, หน้า 19-20) ได้แบ่งตวัแปร 
ที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กรและประสิทธิผลขององคก์ร โดยแบ่งออกเปน็ 4 มิติ ดังนี้ คือ 
 1.  โครงสร้างองคก์ร โครงสร้างองค์กรที่สลับซับซ้อน มีการรวมอ านาจใช้กฎข้อบังคับ 
ที่เป็นทางการมาก พนกังานในองคก์รจะรับรู้ว่าสภาพแวดล้อมในองค์กรมีลักษณะเข้มงวด น่ากลัว 
แต่ในองคก์รที่ยนิยอมให้พนกังานมีอิสระ สามารถใชดุ้ลยพินิจของตวัเองในการตดัสินใจ 
และฝ่ายบริหารสนใจพนกังานมากบรรยากาศองคก์รก็จะยิง่ดีขึ้น เป็นบรรยากาศของความไว้วางใจ
เปิดเผยและรับผิดชอบร่วมกัน 
 2.  เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ใชใ้นการปฏิบัติงานมีอิทธิพล 
ต่อบรรยากาศในองคก์ร โดยที่เทคโนโลยีแบบประจ า มีแนวโน้มท่ีจะสร้างบรรยากาศ ซ่ึงเน้น
กฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด การไว้วางใจกันและการสร้างสรรค์จะต่ า ในขณะที่องคก์รทีใ่ช้เทคโนโลยี 
ที่คล่องตัวหรือเปล่ียนแปลงง่ายกว่าจะน าไปสู่บรรยากาศทีม่ีการติดต่อส่ือสารกันอย่างเปิดเผย 
มีการไวว้างใจกนั และสร้างสรรค์สูง ตลอดจนมคีวามรับผดชอบในการปฏิบัติงานจนบรรลุ
เป้าหมายองค์กร 
 3.  อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองคก์ร มีผลกระทบต่อบรรยากาศองคก์รเช่นกัน 
เช่น สภาพเศรษฐกจิตกต่ า ท าให้องค์กรต้องปลดพนักงานออกจากงาน พนักงานจะมคีวามรู้สึกว่า
บรรยากาศองคก์รขาดความอบอุ่น ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานกังวลอยู่กับ
ปัญหาความมั่นคงในองคก์รของตน 
 4.  นโยบายและแนวทางปฏิบัตขิองฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศองคก์ร 
ผู้บริหารที่ให้ข้อมูลย้อนกลับกับพนกังาน ให้พนกังานปฏิบัติงานอย่างอิสระ ย่อมจะสร้าง
บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่มุ่งผลส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความรู้สึกผิดชอบต่อวัตถุประสงค์
ของกลุ่มมากยิ่งขึ้น 
 Halpin (n.d. อ้างถึงใน ณัฐชัย อู่ใหม,่ 2552, หน้า 18-19) ได้ศึกษาองค์ประกอบ 
ของบรรยากาศองค์กร 2 ด้าน จากพฤตกิรรมของบุคคลสองกลุ่ม คือ 
 1.  พฤติกรรมของผู้บริหาร (Leader emphasis) ประกอบดว้ยพฤติกรรม 4 ด้าน ได้แก ่
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 ด้านที่ 1 การเน้นที่งาน (Production emphasis) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี 
ต่อผู้บริหารว่าควบคุมใกล้ชิดเกินไป ออกค าส่ังให้ปฏิบัติงานอย่างเคร่งครดัโดยไม่เปดิโอกาส 
ให้บุคลากรได้ซักถามหรือโต้แย้ง 
 ด้านที่ 2 ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารว่า 
มีความสัมพันธ์กับบุคลากรในองคก์รเฉพาะแต่ในแบบท่ีเปน็ทางการเท่านัน้ ท าให้ผู้บริหารห่างเหิน
จากบุคลากรมาก 
 ด้านที่ 3 ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี 
ต่อผู้บริหารว่า ผู้บริหารมีความเมตตา ชว่ยเหลือเกื้อกูลบุคลากรทั้งในด้านการปฏิบัติงานและธุรกจิ
ส่วนตัวเท่าทีจะท าได ้
 ด้านที่ 4 การให้ความช่วยเหลือ (Thrust) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี 
ต่อผู้บริหารว่ามีความตั้งใจที่ดี จะพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า พยายามกระตุน้ให้บคุลากร
ปฏิบัติงานโดยไมใ่ช้วิธีการควบคุมตรวจตรา แต่ใชว้ิธีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บคุลากร 
 2.  พฤติกรรมของเพื่อนรว่มงาน (Faculty behavior) มี 4 ด้าน คือ 
 ด้านที ่1 ภาวะที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง (Bindrance) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี
ต่อเพื่อนร่วมงานว่าขาดความสะดวก ไม่คล่องตัวในการปฏิบัติงานอันเนื่องจากกฎระเบียบ 
ข้อบังคับหยุมหยิมเกินไป หรือมีงานพิเศษมากเกนิไป 
 ด้านที่ 2 ความใกล้ชิดสนิทสนม (Intimacy) ของผู้ร่วมงานว่ามีความสัมพันธ์และรับรู ้
สุขทุกขข์องกันและกันด ี
 ด้านที่ 3 การไม่ให้ความรว่มมือ (Disengagment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี 
ต่อเพื่อนร่วมงานว่าไม่ค่อยให้ความรว่มมือในการปฏิบัติเทา่ท่ีควร การท างานมีลักษณะต่างคน 
ต่างท า ไม่ประสานสัมพันธ์กัน 
 ด้านที่ 4 ขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อเพื่อนร่วมงานว่า 
มีขวัญก าลังใจดี เพาะส่ิงท่ีแต่ละคนต้องการต่างก็ไดร้ับการตอบสนองเป็นอย่างดี 
 Dubrin (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 2554, หน้า 15) ไดแ้บ่งองค์ประกอบ 
ของบรรยากาศองค์กรไว้ 6 ด้าน ดังนี ้
 1.  ด้านการมีส่วนรว่ม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น
หรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหา
ที่เกิดขึน้ในการท างาน 
 2.  ด้านโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการในการส่ือสารระหว่างบุคลากรในองคก์ร 
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 3.  ด้านการให้รางวัล หมายถึง องค์กรมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการให้รางวัล
ผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยตุิธรรม ตลอดจน 
การที่บุคลากรรับรูว้่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ด ี
 4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในองคก์ร 
การยอมรับ ให้ความรว่มมือและช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการท างาน ท้ังจากผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
 5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ รวมท้ัง 
การสนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคดิและวิธีการใหม ่ๆ ในการท างาน 
 6.  ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่องค์กร
ก าหนดขึ้น เพื่อควบคุมพฤตกิรรมของบุคลากรในองคก์รให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน
มาตรฐานในการท างานที่องคก์รก าหนดขึน้เพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลด ี
 Litwin and Stringer (n.d. อ้างถึงใน รัชนู เรืองโอชา, 2554, หน้า 15-17) ยังไดจ้ าแนก
ปัจจัยของบรรยากาศองคก์ร ออกเป็น 9 มิติ ได้แก ่
 1.  โครงสร้างองคก์ร หมายถึง โครงสร้างท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเป็นการรับรู้
ของบุคคลหรือสมาชิกในองคก์รเกี่ยวกับการปกครอง กฎระเบียบข้อบังคับการบริหารงาน 
การควบคุมงาน การนิเทศ เป็นการรับรู้ถึงข้อจ ากัดของแต่ละสถานการณ์ในงานปริมาณ 
และรายละเอียดเกี่ยวกับข้อมูลข่าวสาร ซ่ึงอาจจะสร้างแรงจงใจด้านความต้องการเพื่อความส าเร็จ
ของบุคคลเพิ่มขึน้หรือลดลงได้ 
 2.  ความรับผิดชอบในงานของบุคคล องค์ประกอบนี้จะเกีย่วกับความเข้าใจหรือการรับรู้
ทางด้านความท้าทายของงานและความรู้สึกที่เกี่ยวกับความส าเร็จของบุคลากร แรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จจะถูกรักษาไว้ในบรรยากาศที่ยอมให้บคุลากรมีความรับผิดชอบในงานสูง 
 3.  ความอบอุ่นและการสนับสนนุ เป็นเรื่องของการให้ความส าคัญทางด้านการส่งเสริม
แทนที่จะเป็นการลงโทษ ส าหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่มีอยูภ่ายในองค์กร
จะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกีย่วกับงานลงได้ ในการปฏิบัติงานและสัมพันธภาพท่ีดีจ าน าไปสู่
ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จได ้
 4.  การให้รางวัลและการลงโทษ องค์ประกอบนี้จะวัดการรับรู้บรรยากาศทางด้าน 
การให้ความส าคญักับรางวัล ในสถานการณข์องการท างาน การจดัหารางวัลแทนทีจ่ะเป็น 
การลงโทษนั้น ย่อมจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของบุคลากรทางด้านความส าเร็จ 
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และความผูกพนัได้ และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความล้มเหลวของพวกเขาได้ การจัดบรรยากาศ
องค์กรให้รางวัลจะดีกว่าการลงโทษ 
 5.  ความอดทนต่อความขัดแย้ง เป็นเรื่องเกีย่วกับปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล 
ที่แตกต่างกันและหน่วยงานที่แข่งขันกันภายในองค์กร องค์กรจะต้องเผชิญกับความขัดแย้ง 
และการแก้ปัญหาความขดัแย้งอยู่เสมอ เป็นการรับรูข้องบุคคลในองค์กรเกี่ยวกับการเผชิญหน้า 
ในการแก้ปัญหา ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน รวมท้ังอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ
องค์กรที่มีลักษณะของการเผชิญหน้ากนัและอดทนต่อความขัดแย้งจะกระตุ้นความต้องการมีอ านาจ 
 6.  มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหมาย องค์ประกอบนี้จะวัดความรู้สึกหรือ
การรับรู้เกี่ยวกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของความหมายที่เกีย่วกับ 
ผลการปฏิบัติงานในองคก์ร ทฤษฎีท่ีว่าด้วยแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จ จะเป็นทฤษฎี 
ที่ถูกสร้างขึ้นมาจากความคดิเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จที่สัมพันธ์กับมาตรฐาน และอาจจะคาดหมาย
ได้ว่า ระดับของมาตรฐานทีก่ าหนดขึ้นมา โดยบคุลากรนัน้จะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจทางด้าน
ความส าเร็จของพวกเขาด้วย 
 7.  เอกลักษณข์ององค์กรและความจงรักภักดีของกลุ่ม หมายถึง ความรู้สึกในการรว่มกนั 
เป็นเจ้าขององค์กร ความสามัคคใีนองคก์ร พร้อมท่ีจะท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าขึ้น 
บรรยากาศองคก์รทีด่ี ควรเน้นการมีเอกลักษณข์ององค์กรและจงรักภกัดีต่อกลุ่ม ซ่ึงมีแนวโน้ม 
การเกดิมิตรภาพ ความอบอุ่น และการสนับสนุน การเน้นความส าคัญในการสร้างความจงรักภักดี
และความเป็นเอกลักษณข์องกลุ่มได้มากยิ่งขึน้ 
 8.  ความเส่ียงและการรับความเส่ียงในงาน หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
ปรัชญาของฝ่ายบริหารทางด้านการยอมรับความเส่ียงภัย ซ่ึงบุคคลที่มีความต้องการความสามารถ
ในการท างาน ดังนั้น บรรยากาศองค์กรทีย่อมให้มีการยอมรับความเส่ียงปานกลางนั้นจะเป็น 
ส่ิงท่ีกระตุ้นความต้องการทางด้านความส าเร็จของบุคลากรได้ 
 9.  ความตระหนักด้านส่ิงแวดล้อม หมายถึง การที่องคก์รได้สร้างจิตส านึกทีด่ ี
ในการรกัษาส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร รวมท้ังป้องกนักระบวนการผลิตสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ 
ที่จะส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองคก์รด้วย 
 ปัจจัยทางด้านบรรยากาศองค์กร 
 Forhand (n.d. อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 602-607) 
ชี้ให้เห็นว่า บรรยากาศขององค์กรนั้น จะประกอบขึ้นดว้ยกลุ่มของคุณลักษณะที่พรรณนาถึง 
องค์กรใดองคก์รหนึ่ง โดยท าให้เกิดความแตกต่างไปจากองค์กรอ่ืนและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ของคนภายในองค์กรนั้น คุณลักษณะในที่นี้จะประกอบขึน้ด้วย 5 ปจัจัย ดังนี ้
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 1.  ขนาดและโครงสร้าง (Size and structure) โครงสร้างขององค์กรก็มีความส าคัญ
เช่นเดียวกนั และเกี่ยวพนักับขนาดด้วย องค์กรที่มีขนาดใหญ่ขึ้นระยะทางระหว่างผู้บริหารระดับ
สูงสุดและคนงานจะห่างไกลกันมาขึ้น ระยะทางดังกล่าวนี้ จะก่อให้เกิดส่ิงกดีขวางทางด้านจิตวิทยา
ในลักษณะทีว่่าบุคลากรที่อยู่ห่างไกลออกไปจากจดุตัดสินใจอาจจะมีความเข้าใจในตัวเองว่า 
มีความส าคัญน้อย และระยะทางดังกล่าว ย่อมจะก่อให้เกดิบรรยากาศของความเป็นทางการหรือ 
ไม่ค านึงถึงตัวบคุคลมาก เพราะว่าการที่จะเข้าไปเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืนทางด้านสังคมจะกระท า 
ได้ยาก 
 2.  แบบของความเป็นผู้น าจะมีอยู่หลายแบบด้วยกันทีใ่ช้กนัอยู่ในองคก์รธุรกิจ 
โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา และหน่วยงานของรัฐบาล การปฏิบัติของผู้น าจะเป็นแรงกดดนั 
ที่ส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศ ซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความพอใจ
ของบุคลากร 
 3.  ความซับซ้อนของระบบ (System complexity) ภายในสภาพแวดล้อมท่ีเป็นระบบนัน้ 
องค์กรจะแตกต่างกันในเรื่องของความซับซ้อนของระบบที่น ามาใช้ ความซับซ้อนอาจจะให้
ความหมายว่า เป็นจ านวนและลักษณะของการเกีย่วข้องระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ 
แบบของการเกี่ยวข้องระหว่างกนัจะแตกต่างไปตามปัจจัย เช่น เป้าหมาย และวิทยาการ เป็นตน้ 
 4.  เป้าหมาย (Goal direction) องค์กรย่อมแตกต่างกนัในเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นมาส าหรับ
องค์กร ความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการแยกประเภทขององค์กรอย่างหนึ่ง เช่น องค์กรธุรกิจ 
องค์กรทีใ่ห้บริการกับสาธารณะ เป็นต้น แมก้ระทั่งในระหว่างองค์กรธุรกิจด้วยกัน เป้าหมายก าไร 
ซ่ึงถือได้ว่าเป็นเป้าหมายที่ส าคัญของธุรกิจ ความแตกต่างกจ็ะมีอยู่ในรูปของการให้น้ าหนัก 
เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายอ่ืน ๆ เช่น การป้องกนัอากาศเสีย ความสัมพันธ์ที่มีกับสหภาพแรงงาน 
และการให้ความสนับสนุนกับสถาบันการศกึษา 
 5.  สายใยของการติดต่อส่ือสาร (Communication network) สายใยของการติดต่อส่ือสาร
จะเป็นมิติที่ส าคัญอย่างหนึ่งของบรรยากาศเพราะว่าสายใยภายในองค์กรนั้น จะแสดงให้เห็นถึง
สายใยของสถานภาพ การจัดระเบียบเกี่ยวกับอ านาจหน้าทีแ่ละการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่ม 
การติดต่อส่ือสารจากเบื้องบนมาสู่เบื้องล่าง จากเบื้องล่างไปสู่เบื้องบนหรือตามแนวนอน 
ภายในองค์กรนั้นจะให้ความรู้เกี่ยวกับปรัชญาในการบริหารโดยส่วนรวมภายในองค์กรได้ 
 Litwin and Stringer (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ์, 2547, หน้า 19-20) ได้แบ่งปัจจัย 
ของบรรยากาศองค์กรออกเปน็ 8 ปัจจัย คือ 
 1.  โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างท่ีก าหนดขึ้นส าหรับใช้ในองคก์รย่อมมีผลกระทบ
ต่อบุคลากรในองคก์รไม่ว่าองค์กรนั้นจะเป็นองคก์รรูปนัยหรือองค์กรอรูปนัยก็ตาม 
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 2.  ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge & responsibility) ปัจจัยที่จะวัดเกี่ยวกับ
ความเข้าใจหรือการรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน ปริมาณงานที่ต้องท า และลู่ทาง 
ที่จะท างานให้ส าเร็จ ความท้าทายของงานเกีย่วข้องโดยตรงต่อการพัฒนาแรงจูงใจด้านความส าเรจ็
ของบุคลากรในองคก์ร และแรงจูงใจทางด้านความส าเร็จจะท าให้บุคลากรมีความรับผิดชอบงาน 
สูงด้วย 
 3.  ความอบอุ่นและการสนับสนนุ (Warmth and support) ปัจจัยนี้จะวัดความส าคญั
ทางด้านการส่งเสริม แทนที่จะเป็นการลงโทษส าหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุ่น 
และการสนับสนุนที่มีอยู่ภายในองคก์รจะช่วยลดความกังวลและความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน 
ลงได้ องค์กรทีใ่ห้ความส าคัญกับการชว่ยเหลือสมาชิกใหมข่ององค์กรจะกระตุ้นแรงจูงใจทางด้าน
ความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกใหม่ได้ เพราะความต้องการของพวกเขาคือ บรรยากาศของงาน 
ที่มีความอบอุ่นและการสนับสนนุ 
 4.  การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วยและการไม่เห็นด้วย (Reward and 
punishment approval and disapproval) ปัจจัยนีจ้ะวดัการรบัรู้ทางด้านการให้ความส าคัญกับ 
การให้รางวัลและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการท างาน 
 5.  ความขดัแย้ง (Conflict) ปัจจัยนีจ้ะวดัการรับรู้เกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
ในหนว่ยงานและระหว่างหน่วยงานในองค์กร ซ่ึงในหนว่ยงานต่าง ๆ จะต้องเผชิญกับความขัดแย้ง
อยู่เสมอ 
 6.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance standards and 
expectations) ปัจจัยนี้จะวดัการรับรู้เกีย่วกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชดัเจน 
ของความคาดหมายเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานภายในองคก์ร 
 7.  การได้รับการยอมรับและความจงรกัภกัดตี่อกลุ่ม (Organizational identity and group 
loyalty) ปัจจัยนี้เนน้ให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
และความจงรกัภกัดีต่อกลุ่ม จากการศกึษาค้นคว้า พบว่า การได้รับการยอมรับและการม ี
ความจงรกัภกัดตี่อกลุ่มจะชว่ยให้กลุ่มมีความเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้น และช่วยให้ 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 8.  ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and risk taking) ปัจจัยนี้เป็นการรับรู ้
ของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝ่ายบริหารทางด้านการยอมรับความเส่ียงภัย ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า
บุคคลที่มีความต้องการทางด้านความส าเร็จสูงสุดนั้น ชอบท่ีจะยอมรับความเส่ียงภยัปานกลาง 
ในการตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองค์กรที่ยอมให้มกีารยอมรับความเส่ียงภัยปานกลางจะกระตุ้น 
ความต้องการทางด้านความส าเร็จของบุคลากรได ้
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 ผลจากการศกึษาองค์ประกอบบรรยากาศองคก์รทั้ง 8 มิติ Halphin (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา 
พลพงษ์, 2547, หน้า 21-22) ได้น าเอามิติดังกล่าวมาจดัเป็นแบบของบรรยากาศองค์กรได้ 6 แบบ 
ได้แก ่
 1.  บรรยากาศแบบเปิด (The open climate) เป็นบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญและก าลังใจ 
มีความสามัคคีช่วยเหลือกัน มีงานท า เหมาะกับความสามารถ มีความพึงพอใจในการแก้ปัญหา 
นอกจากนี้ยังได้มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ ส่วนพฤติกรรมของผู้บริหาร พบว่า 
ผู้บริหารที่มีบุคลิกดี เป็นที่เคารพรกัและเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติการช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
สะดวก ผู้บริหารไมต่้องออกค าส่ังหรือต้องควบคุมบ่อย ๆ เพราผู้ร่วมงานมีระเบียบวินัยดีระเบียบ
ข้อบังคับยังมีความส าคัญแต่สามารถยืดหยุน่ได้ตามสถานการณ์ ผู้บริหารไม่เน้นผลงานแต่จะใชว้ิธี
สร้างลักษณะของผู้น าให้ผู้ปฏิบัติงานจนส่งผลต่อการปฏิบตัิงานที่ดีได้ บรรยากาศแบบนี้เป็นที่
ต้องการของผู้ปฏิบัติงานทีด่ีที่สุด 
 2.  บรรยากาศแบบอิสระ (The autonomous climate) เป็นลักษณะเด่นที่ผู้บริหารส่งเสริม
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ และผู้ปฏิบัติงานจะพอใจในการสรา้งความสัมพันธ์มากกว่าความพอใจ 
ที่ได้จากผลส าเร็จของการท างาน ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันท างานดี มีขวัญในการท างานดี แต่ไม่เท่า
บรรยากาศแบบเปิด พฤตกิรรมผู้บริหารพร้อมท่ีจะอ านวยความสะดวก คอยช่วยเหลือเป็นครั้งคราว 
แสดงความกรุณาปราณี เป็นแบบอย่างท่ีดใีนการปฏิบัติงาน และส่งเสริมสวัสดิภาพของผู้ร่วมงาน 
บรรยากาศแบบนีค้่อนข้างเข้มงวดกวา่บรรยากาศแบบเปิด 
 3.  บรรยากาศแบบควบคุม (The controlled climate) ผู้บริหารจะเน้นผลงาน คอยควบคุม
ตรวจตราจนผู้ปฏิบัติงานไม่มีเวลาสร้างความสัมพันธ์ฉันมติร แต่เนื่องจากมีผลงานทีด่ีจึงท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความภูมิใจและพลอยมีขวัญก าลังใจดกีว่าระดับปกติเล็กน้อย มีผู้บริหารให้ 
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน แตจ่ะก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์ วิธีการท างานให้ท าตลอดเวลา 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กบัผู้ปฏิบัติงานน้อย เพราะมุ่งค านงึถึงผลงานไม่สนใจความคิดเห็น
หลักการและเหตุผลของผู้อ่ืน 
 4.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (The familiar climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหาร 
และผู้ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ฉันมิตร ผู้บริหารสนใจงานน้อย จึงละเลยค าส่ัง กฎระเบียบหรือ 
การนิเทศงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานขาดความสามัคคใีนการท างาน ผู้ปฏิบัติงานไม่ค่อยท างาน 
แต่มีความสัมพันธ์ด้านส่วนตวัดี ขวัญก าลังใจอยูใ่นระดับปานกลาง เพราะไดจ้ากความสัมพันธ์กัน
ฉันมิตรด้านเดียว ขาดความพึงพอใจในงาน หรือความภูมิใจในความส าเร็จของงาน ผู้บริหารงาน
หละหลวม ละเลยการบริหารงานบุคคล แต่พยายามแสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคนเป็น 
คนในครอบครัวเดยีวกัน ผู้บริหารให้ความเมตตากรุณาไม่พยายามท าลายจิตใจของสมาชิก 
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การประเมินผลงานและการส่ังงานทั้งทางตรงและทางอ้อมมีน้อยมาก ผู้ปฏิบัติงานจะคอยกระตุ้น
ผู้บริหารให้ท าหน้าที่เข้มแข็งตลอดเวลา 
 5.  บรรยากาศแบบรวบอ านาจ (The paternal climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารงาน 
โดยใชว้ิธีออกค าส่ัง ควบคุมตรวจตรา และนิเทศงานอย่างใกล้ชิด ผู้บริหารพยายาม 
สร้างความสัมพันธ์ฉันมติรกับผู้ปฏิบัติงาน แต่มักจะประสบความล้มเหลว เพราะผู้ปฏิบัติงาน 
ไม่ยอมรับความรูค้วามสามารถของผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานแบ่งเป็นกลุ่ม และไม่สามารถ 
สร้างความสัมพันธ์ฉันมติร เนื่องจากผู้บริหารไม่สามารถท าหน้าที่บริหารงานบุคลากรให้ 
อยู่ในระเบียบวินัยได้ ผู้บริหารรบกวนเวลาของผู้ปฏิบัติงานมากกว่าท่ีจะอ านวยความสะดวกได้ 
ผลงานมีน้อย ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานเสีย เพราะขาดความสัมพันธ์ฉันมติรและความภูมใิจ 
ในผลส าเร็จของงาน ผู้บริหารท าตัวเป็นผู้รูด้ีทุกอย่างท้ัง ๆ ที่บางเรื่องรู้เพียงเล็กน้อยเท่านั้น 
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานร าคาญ พฤติกรรมของผู้บริหาร 
 6.  บรรยากาศแบบปิด (The closed climate) เป็นบรรยากาศท่ีผู้บริหาร บริหารงาน 
โดยขาดความรู้ บุคลิกภาพของผู้น า และสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล ผู้ปฏิบัติงานเสียขวัญ
และก าลังใจเพราะขาดทั้งความสัมพันธ์ฉันมติรและความภมูิใจในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานขาด 
ความสามัคคีในการท างาน ผู้บริหารไม่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันน้อย แต่พยายามตั้งกฎเกณฑ์ระเบียบบังคับให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติ
ตามโดยปราศจากหลักการและเหตุผล เพราะสนองความพอใจของตนเท่านั้น ผู้บริหารไม่สามารถ
เป็นแบบอย่าง ขาดความเมตตากรุณา ขาดความคดิสร้างสรรค์ ไม่เคยแสดงพฤตกิรรมผู้น าท่ีดี 
ต่อผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศแบบนี้เป็นบรรยากาศที่ไม่ดี ต้องรีบแก้ไข 
 Litwin and Stringer (n.d. อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ,์ 2548, หน้า 40-41) ได้เสนอรูปแบบ
ของบรรยากาศองค์กรไว้ 4 แบบ คือ 
 1.  บรรยากาศการใช้อ านาจ (Authoritarian climate) ซ่ึงมีลักษณะ ดังนี้ 
  1.1  อ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ผู้บริหาร 
  1.2  ผู้ปฏิบัติงานต้องท าตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด บรรยากาศแบบนี้ท าให้ผลผลิต
ลดลง ขวัญและความพึงพอใจในงานต่ า ขาดความคิดสร้างสรรค์ และท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติ
ไม่ดีต่อกลุ่มคนในองค์กร 
 2.  บรรยากาศแบบสนิทสนม (Affiliative climate) ผู้ปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน มีความใกล้ชิดสนิทสนมกัน บรรยากาศแบบนีจ้ะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานสูงมีทัศนคติ
ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน แตค่วามคิดริเริ่มในการท างานอยูใ่นระดับปานกลาง แตค่วามคิดริเริ่ม 
ในการท างานอยูใ่นระดับปานกลาง ผลการท างานอยูใ่นระดับต่ า 
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 3.  บรรยากาศแบบมุ่งสัมฤทธิผล (Achievement oriented climate) เน้นเป้าหมาย 
ขององค์กรเป็นส่ิงส าคัญ บรรยากาศแบบนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์ ผลผลิต 
ความพอใจในงาน และระดับความต้องการท าให้งานส าเรจ็จะมีสูง ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดี 
ต่อผู้ร่วมงาน 
 4.  บรรยากาศทีค่ านึงถึงผู้ปฏิบัติงาน (Employee-centered climate) ลักษณะส าคญั คือ 
มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั มีการกระจายอ านาจ การตดัสินใจ และมีการติดต่อส่ือสาร 
อย่างเปิดเผย บรรยากาศแบบนีจ้ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานในองค์กร 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร 
 Lewin (n.d. อ้างถึงใน สมยศ นาวกีาร และผุสดี รุมาคม, 2520, หน้า 599) ได้ศึกษา 
เรื่องของบรรยากาศครั้งแรก เริ่มต้น ในปี ค.ศ. 1930 เมื่อเขาพยายามที่จะเช่ือมโยงระหว่าง
พฤติกรรมของคนและสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกัน 
 B = f (P, E) 
 B = พฤติกรรมของคน 
 P = บุคลิกหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 E = สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์กร 
 จากรูปแบบของ Lewin ดังกล่าว ชีใ้ห้เห็นว่าพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รนัน้ 
จะขึ้นอยูก่ับหรือรับอิทธิพลมาจากบุคลิกหรือคุณลักษณะส่วนบุคคล (P) ของบุคลากรภายในองคก์ร
และสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององคก์รนัน้ (E) 
 Gibson and Donnelly (n.d. อ้างถึงใน จุฬารัตน์ เสกน าโชค, 2548, หน้า 17-18) ได้น าเอา
ทฤษฎีการบริหารของนกัวิชาการต่าง ๆ มาสรุปชี้ให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร 
ไว้ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2  ทฤษฎีการบริหารของนกัวิชาการต่าง ๆ 
 

ทฤษฎ ี การให้ความส าคัญ แนวความคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
การบริหาร 
แบบวิทยาศาสตร์
ของ Taylor 

การบริหารงานมวีิธีที่ดีที่สุด
เพียงวิธีเดียว 

การจัดแบ่งหน่วยงานและการก าหนด
สายการบังคับบัญชาไปสู่การปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ทฤษฎ ี การให้ความส าคัญ แนวความคิดเกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
Woodward, 
Lawrence, and 
Lorsch 

ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมเทคโนโลยี  
โครงสร้างและการปฏิบัติงาน 

โครงสร้างขององคก์รและเทคโนโลยี
เป็นตัวก าหนดบรรยากาศองคก์ร 
โดยผ่านความคาดหวังต่องาน 

Cybernetics มนุษย์สามารถควบคุม 
และปรับปรุงปรับปรุง
สภาพแวดล้อมของตนเองได ้

ข้อมูลมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ 
ในการปฏิบัติงาน 

Span of Control 
ของ Lockhead 

การพัฒนารูปแบบเพื่อการจดั
ช่วงการบังคับบัญชาที่ดีที่สุด 

ใช้มาตรประเมินระดับความส าคญั 
ของปัจจัยบรรยากาศ เช่น ระดับ 
การอบรมแก่ผูจ้ัดการหรือการวางแผน
ภายในองค์กร 

การกระจาย
อ านาจ 

การกระจายอ านาจการตัดสินใจ
ให้กับหนว่ยงานระดับล่าง 

ระดับของการมอบอ านาจขึน้อยู่กับ 
ความไวว้างใจและความเชื่อมั่น 
ของบุคคล 

ระบบ 4 
ของ Likert 

กระบวนการกลุ่ม ซ่ึงจะสัมพันธ์
กับการมีส่วนร่วม การติดต่อ 
ส่ือสาร การจูงใจ โดยมีภาวะ
ผู้น าเป็นปัจจัยหลัก 
ในการแสดงให้เห็นถึงระดับ 
ของความสัมพันธ์นัน้ ๆ 

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน 
ที่เอ้ืออ านวยต่อการเสริมสร้างบรรยากาศ
ที่พึงประสงค์อันจะน าไปสู่ 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

การเพิ่มภาระ 
หน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ
ในงาน 

การปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ความพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยการปรับปรุงลักษณะงาน 

การเสริมสร้างบรรยากาศโดยการเพิ่ม
ความรับผิดชอบ การยอมรับและโอกาส
ในความก้าวหน้าแก่พนกังาน 

 
 จากตารางที่ 2 สามารถสรุปและแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของทฤษฎีไดด้ังนี ้
 ทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ ได้ก าหนดหลักการในการบริหารงาน 
โดยยึดหลักวิทยาศาสตร์ การบริหารในยคุนี้ไม่ได้กล่าวถึงบรรยากาศองคก์รอย่างเดน่ชัด 
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แต่แนวความคิดตามทฤษฎีนีใ้ห้ความส าคัญเกี่ยวกับความช านาญเฉพาะด้านและการแบ่งหน้าที่ 
การงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการบริหารงานแบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวคดิของ 
Taylor (n.d. อ้างถึงใน จุฬารัตน์ เสกน าโชค, 2548, หน้า 17-18) ก่อให้เกิดบรรยากาศในองค์กรที่มี
ลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร ์
 ทฤษฎี Woodward, Lawrence, and Lorsch (n.d. อ้างถึงใน จุฬารัตน์ เสกน าโชค, 2548, 
หน้า 17-18) มีความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในองคก์รเทคโนโลยี โครงสร้างองค์กร 
และการปฏิบัติงาน ดังนั้น แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี 
โครงสร้างองคก์ร และการปฏิบัติงานที่มีต่อความคาดหวังของงาน 
 ทฤษฎี Cybernetics เชื่อว่า มนุษย์สามารถควบคุมปรับปรุงและเปล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อมรอบตัวได้ ดังนั้น แนวความคดิเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์รจึงอยู่ทีก่ารติดต่อส่ือสาร
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานดว้ยกนั 
 ทฤษฎีการกระจายอ านาจ ให้ความส าคัญในเรื่องของการกระจายอ านาจการตดัสินใจ
ให้กับหนว่ยงานระดับรองลงไป ดังนัน้ แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์รจึงขึ้นอยู่กับ 
การกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่หนว่ยงานระดับรองลงไป ซ่ึงการกระจายอ านาจนีจ้ะต้อง 
อยู่บนพื้นฐานของสภาพความเป็นจริงและความไว้เนื้อเชื่อใจ 
 ทฤษฎีระบบ 4 ยึดระบบของกระบวนการกลุ่มซ่ึงมีปฏิสัมพันธ์กัน โดยเน้นในเรื่อง 
การมีส่วนรว่มการส่ือสาร การจูงใจและระดับการปฏิสัมพันธ์กันอยู่ในระดับใดขึ้นอยูก่ับภาวะผู้น า
เป็นส าคัญ ดังนัน้ บรรยากาศองคก์รจึงอยู่ทีก่ระบวนการกลุ่มและระดับของการมีปฏิสัมพันธ์ 
ของบุคคลในหน่วยงาน 
 ทฤษฎีการเพิ่มภาระหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรตามทฤษฎีนี้ขึน้อยู่กับกรท าให้ผู้ปฏิบัติงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน มีความส านึกในหนา้ท่ี 
การงานและโอกาสของความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 การวัดบรรยากาศองค์กร 
 ในยคุแรกเป็นการสร้างเครื่องมือวัดการรับรู้และการตอบสนองของบุคคลเกี่ยวกับ
ส่ิงแวดล้อมขององค์การ จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบคุลากรทั้งในภาคเอกชนและกลุ่มองคก์าร
ภาครัฐบาล ประกอบด้วย ค าถามที่ครอบคลุมมิติบรรยากาศ 6 มิติ ซ่ึงสรุปได้ดังนี ้
 1.  โครงสร้าง ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับข้อบังคับต่าง ๆ กฎ ระเบียบ 
และขั้นตอนต่าง ๆ ในสถานที่ท างาน 
 2.  ความรับผิดชอบ ความรู้สึกเปน็นายของตนเองไม่ต้องมีผู้ใดตรวจสอบการตัดสินใจ
ของตนเองอีกครั้ง 
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 3.  ความเส่ียง ความรู้สึกเกี่ยวกับความเส่ียงและความท้าทายในงาน 
 4.  รางวัล ความรู้สึกของพนกังานว่ามีการให้รางวัลเพื่อตอบแทนการท างานทีด่ ี
การเน้นการให้รางวัลมากกว่าการวิพากษ์วจิารณ์ และการลงโทษ 
 5.  ความอบอุ่นและการสนับสนนุ ความรู้สึกของการมีเพื่อนมิตรภาพท่ีดีมีการชว่ยเหลือ
ระหว่างกนัในองค์การ 
 6.  ความขดัแย้ง ความรู้สึกของฝ่ายบริหารซ่ึงไม่มีความหวัน่เกรงต่อความคดิเห็น 
ที่แตกต่างหรือข้อขัดแย้ง โดยเน้นการแก้ไขความแตกต่างที่สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
 จากการทดสอบเพื่อตรวจสอบความสม่ าเสมอ (Consistency) และความเป็นอิสระ 
(Independence) ของแบบสอบถามยุคแรกนี ้พบความไม่เปน็อิสระหรือความซับซ้อนของเครื่องมือ
วัดบางค าถาม เช่น ความซ้ าซ้อนของการให้รางวัลกับความอบอุ่นและการสนับสนุน 
 การทดสอบนี้เพื่อพยายามหาค าตอบ เกี่ยวกับอิทธิพลของมิติบรรยากาศใด 
บรรยากาศหนึ่งที่มีต่อระดับแรงจูงใจที่ถูกกระตุ้น แต่ผลการทดสอบกลับแสดงความเกีย่วข้อง 
ของแผนแรงจูงใจของบุคคลที่มีต่อบรรยากาศเฉพาะอย่าง ซ่ึงยังไม่ได้มีการตั้งสมมติฐานไว ้
แม้กระนัน้ก็ตาม แบบสอบถามยุดนีก้็ยังยืนยันอย่างหนึ่งว่าบุคคลชอบบรรยากาศที่น่าจะสนองตอบ
ความต้องการของเขาได้มากที่สุด 
 ในยคุหลังเป็นการสร้างเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามที่พยายามศึกษาอิทธิพล 
ของบรรยากาศที่มีต่อแรงจูงใจที่ถูกกระตุน้โดยใช้ผู้ทดลอง 2 กลุ่ม จากบรรยากาศองค์การ 
ที่แตกต่างกัน กลุ่มหนึ่งเป็นบรรยากาศของการสนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างกนั และอีกกลุ่มเป็น
บรรยากาศการแข่งขันเพื่อความส าเร็จพบผลการทดลองเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ 
ในองคก์ารที่มีบรรยากาศส่งเสริมความส าเร็จจะกระตุน้แรงจูงใจของคนทีต่้องการความส าเร็จ 
ซ่ึงมีความสอดคล้องกับผลการใช้แบบสอบถามเพื่อค้นหาแรงจูงใจของคนในกลุ่มนี้ ซ่ึงพบว่า 
เป็นกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการใฝ่หาความส าเร็จสูงในแบบสอบถามยุคนี้เพิ่มเครื่องมือวัดอีก 2 มิติ คือ 
 1.  มิติด้านมาตรฐาน (Standards) ซ่ึงหมายถึง การบริหารมุ่งให้ได้มาซ่ึงมาตรฐานสูงสุด
ของการท างาน 
 2.  มิติด้านการเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องรู้สึกเป็นเจ้าของและรูสึ้กเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
(Identity) ในการสร้างเครื่องมือของยุคนี้มีรายละเอียด ดังนี ้
  2.1  โครงสร้าง (Structure) ความรู้สึกของพนกังานเกี่ยวกับข้อบังคับ ระเบียบ
กฎเกณฑ์ ขั้นตอนการปฏิบัตวิ่า ทั้งนี้มีการเนน้การปฏิบัติงานตามสายงานหรือเน้นบรรยากาศ 
อย่างไม่เป็นทางการ 
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  2.2  ความรับผิดชอบ (Responsibitity) ความรู้สึกเป็นนายของตนเอง ไม่ต้องมีใคร
ตรวจสอบการตัดสินใจของตน มีความชัดเจนในความรับผิดชอบต่องานที่ท า 
  2.3  การให้รางวัล (Reward) ความรู้สึกของการได้รบัรางวลัทุกครั้งที่มีการท างานทีด่ี 
เน้นการให้รางวัลมากกว่าการวิพากษว์ิจารณ์และการลงโทษ มีความรู้สึกที่ดตี่อนโยบาย 
การเล่ือนขั้นที่ยตุิธรรม 
  2.4  การเส่ียง (Risk) ความรู้สึกของการเส่ียงและความท้าทายของงานในการท างาน 
มีการเน้นการเส่ียงท่ีรอบคอบ เพื่อความปลอดภัย 
  2.5  ความอบอุ่น (Warmth) ความรู้สึกของมิตรภาพท่ีเกดิขึน้ในกลุ่ม ความรู้สึกว่า
ตนเองมีคนชื่นชมในบรรยากาศที่เปน็มิตร และไม่เป็นทางการของกลุ่ม 
  2.6  การสนับสนุน (Support) การรับรู้ได้รับความชว่ยเหลือจากฝ่ายจัดการ 
และสมาชิกอ่ืน ๆ ในกลุ่ม เน้นให้การสนับสนุนซ่ึงกนัและกันในกลุ่ม 
  2.7  มาตรฐาน (Standards) มองเห็นความส าคัญของเป้าหมายและมาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน เนน้การท างานที่ดี มคีวามท้าทายระหว่างเปา้หมายส่วนตัวและเป้าหมายของกลุ่ม 
  2.8  ความขดัแย้ง (Conflict) ความรู้สึกว่าฝ่ายจดัการและพนักงานอ่ืน ๆ ยินดีรับฟัง
ความเห็นที่แตกต่างออกไป เนน้การน าปัญหาออกมาเปิดเผยมากกว่าการกลบเกล่ือนปัญหา 
  2.9  การก าหนดลักษณะ (Indentity) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร
และเป็นสมาชิกที่มีค่าคนหนึ่งของทีมงาน 
 ต่อมาในยคุปี ค.ศ. 1962-1968 ซ่ึงเป็นยุคที่ 3 เป็นการสร้างเครื่องมือที่ก าหนดมติิ
บรรยากาศองคก์ารไว้ 6 มิติ คือ 
 1.  ความชัดเจนขององคก์าร (Organization clarity) 
 2.  ความรับผิดชอบ (Responsibitity) 
 3.  การให้รางวัล (Reward) 
 4.  มาตรฐาน (Standard) 
 5.  การปรับตวัให้เข้ากับกลุ่ม (Conformity) 
 6.  ความรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งของทีม (Team spirit) 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้น ถ้าพิจารณาแนวความคิด ทฤษฎีต่าง ๆ มักจะพดูถึง 
ผลการปฏิบัติงาน (Performance) และเป็นเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) 
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 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถในการด าเนินงานบรรลุจดุมุ่งหมาย 
โดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด การใชว้ิธีการให้เกิดการจัดสรรทัพยากรที่ส้ินเปลืองน้อยที่สุด 
โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล (Effectiveness) 
 เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แต่ถ้ามี 
ผลการปฏิบัติงานไม่ดี ก็ถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า มีนกัวิชาการให้แนวคดิ 
และความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 50) ให้ความหมาย
ของประสิทธิภาพในการท างานในระบบราชการ รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ 
ซ่ึงประสิทธิภาพนี้ สามารถวัดได้หลายมิติตามแตว่ัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา ดังนี้ 
 1.  ประสิทธิภาพในมิตขิองค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ซ่ึงได้แก ่
การใช้ทรัพยากร ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีมีการใช้อย่างคุ้มค่า
และประหยัดท าให้เกดิความสูญเสียน้อยท่ีสุด 
 2.  ประสิทธิภาพในมิตขิองกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานที่ถูกต้อง 
ได้มาตรฐาน รวดเร็ว และเทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 
 3.  ประสิทธิภาพในมิตขิองผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome) ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกดิผลก าไรทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมจีิตส านึกทีด่ีกับการปฏิบัติงาน 
และบริการ เป็นที่พึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 51) ให้แนวคดิเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า เป็นการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไปกับผลที่ได้จากการท างานว่า 
ดีขึ้นอย่างไร แค่ไหน ในขณะก าลังท างานตามเป้าหมายขององค์การ ความมีประสิทธิภาพ 
จึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากรและความมั่งคั่งเก็บไว้
ภายใน เพ่ือขยายตวัต่อไปและเพื่อไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดวกิฤติจากภายนอกได้ด้วย 
ด้วยเหตุนี้เองประสิทธิภาพขององคก์ารที่จะชี้ว่าองคก์ารมปีระสิทธิผลหรือไม่เพียงใด จึงอยู่ 
ในเกณฑ์การวัดอกีตัวหนึ่ง คือ “การอยู่รอด” (Survival) ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเมื่อ องค์การ 
ต้องสามารถปรับตัวต่อสภาวการณ์ และส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึน้และสามารถสร้างประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานภายในพร้อมกนัไปด้วยเสมอ การวัดความมปีระสิทธิภาพโดยวดัการอยู่รอด 
ขององค์การ จึงเท่ากับเป็นการวดัความส าเร็จขององคก์ารในระยะยาว โดยมีเงื่อนไขเอาไว้ว่า
องค์การจะต้องมีประสิทธิภาพการท างานของระบบปฏิบัตงิานภายในเสมอ และประสิทธิผล 
หมายถึง ความส าเร็จในการที่สามารถด าเนนิกจิการก้าวหนา้ไป และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 
ที่องค์การตั้งไว้ได้ โดยหลักการแล้ว องคก์ารควรจะมีท้ังประสิทธิผล 
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และประสิทธิภาพควบคูก่ัน แตก่็ปรากฏให้เห็นอยู่บ่อยครั้งว่า องค์การจ านวนมาก ที่สามารถท าได้
เพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง คือ องคก์ารบางแห่งอาจมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายได้แต่กลับมีการใช้จ่าย
ทรัพยากรอย่างส้ินเปลือง (กค็ือท างานไม่มีประสิทธิภาพ) ซ่ึงอาจปรากฏในรูปแบบต่าง ๆ โดยมี
กระบวนการขั้นตอน และศึกษาสภาพปัญหาในการท างาน (การให้บริการ) ก าหนดแนวทางแก้ไข
ปัญหา (การให้บรกิาร) ด าเนินการใส่กิจกรรมแทรก ผลที่เกิดขึน้เป็นผลงานคือมกีารพัฒนาคุณภาพ
การท างาน (การให้บรกิาร) ในด้านบุคลากร ด้านระบบงาน ด้านอาคารสถานที่ และด้านเทคโนโลยี 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ สุวรรณบล (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556, หน้า 51) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพ ได้แก่ การสนับสนุนให้มีการบริหารที่จะไดร้ับผลดีมากที่สุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย
น้อยที่สุด คือ การลดค่าใชจ้่ายทางด้านวัตถุและบุคลากรลง ในขณะที่พยายามเพิ่มความแม่นตรง 
ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้น 
 Bowditch and Buono (n.d. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 51-52) ให้ความเห็น 
ในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคก์รขึน้อยู่กับความสามารถขององค์การที่จะจัดหา 
และใช้เทคโนโลยีอย่างเหมาะสมและกว้างขวาง ได้เสนอรูปแบบองค์ประกอบท่ีส าคัญ 
ของการเปล่ียนแปลงและพัฒนาองคก์ารมี 4 ด้าน คือ โครงสร้างขององค์การ บุคลากร กระบวนการ
ท างาน เทคโนโลยีแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีแนว 
ที่หลากหลาย ประกอบด้วย การท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดของการท างานให้ชดัเจน 
การใช้สามัญส านกึในการพิจารณา การให้ค าปรึกษาท่ีถูกตอ้ง การรักษาระเบียบวินัย 
ในการปฏิบัติงานดว้ยความยุติธรรมจริยธรรมในการท างาน มีความซ่ือสัตย์ สุจริต มีมนุษย์สัมพันธ์
ที่ดีในการปฏิบัติงาน จึงต้องเน้นพฒันาความสามารถของบุคคลเป็นหลัก ซ่ึงองค์ประกอบท่ีส่งผล
ต่อความสามารถของบุคคล ประกอบดว้ย คณุลักษณะของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธ์กับขดีความสามารถในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคล 
ที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดด้ีมีประสิทธิภาพ ความพยายามในการท างาน
ของบุคคล คือ ความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มที่ซ่ึงจะมคีวามสัมพันธ์กับความยินดีที่จะท างาน 
ซ่ึงขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน การสนับสนนุ
จากองคก์ร คือ ค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
การได้รับการนิเทศ การประเมินผลที่มีความยตุิธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนรว่ม รวมทั้ง 
การช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความพร้อม 
และความพยายาม ความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จโดยการประเมินผลการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างานนั้นไม่สามารถท าได้โดยตรง เนื่องจากในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เช่น 
ค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ความพยายามและแรงงาน 
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เป็นคนละหน่วยในการวัดผลลัพธ์ คือ การปฏิบัติงาน 
 Millet (n.d. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556, หน้า 52) ให้นยิามว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง
ผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ
หมายถึง ความพึงพอใจในการบรกิารให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
 1.  การให้บรกิารอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service) 
 2.  การให้บรกิารอย่างรวดเรว็ทันเวลา (Timely service) 
 3.  การให้บรกิารอย่างเพียงพอ (Ample service) 
 4.  การให้บรกิารอย่างต่อเนื่อง (Continuous service) 
 5.  การให้บรกิารอย่างก้าวหน้า (Progression service) 
 Simon (n.d. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 52) ให้ความหมายเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพว่า ถ้าพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยั
น าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับจึงเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า ในกรณีถ้าเป็น 
การบริหารราชการและองคก์รของรัฐบวกความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย 
 สุชาดา กาญจนนิมมาน (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 52) ให้ความหมาย
ของค าว่า ประสิทธิภาพว่าเป็นแนวความคิดหรือความมุ่งหวังในการบริหารในระบอบประชาธิปไตย 
ที่จะให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด คุ้มกับเงินภาษีอากรที่ได้จ่ายไปเพื่อการบริหารประเทศหรือ
ก่อให้เกดิความพึงพอใจกับประชาชน 
 ส านักงาน ก.พ. (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 53) ได้ก าหนดหลักการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในส่วนราชการ มีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 4 ประการ คือ 
 1.  คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริการของภาครัฐต้องมี คุณภาพ มคีวามถูกต้อง 
มีความรวดเร็ว มคีวามประทับใจให้กับผู้บริการ และเปิดโอกาสให้ผู้รับบริการ มีส่วนรว่ม 
ในการก าหนดคณุภาพงาน มีความหมายในทางบวกในสายตาของประชาชนผู้รับบริการ 
และน าไปสู่ความพึงพอใจของประชาชนโดยรวม 
 2.  ประสิทธิผล หมายถึง การที่หน่วยงานของรัฐทกุหน่วยงานจัดตั้งขึ้น 
โดยมีวัตถุประสงค์ก าหนดไว้ตามพระราชกฤษฎกีา แบ่งส่วนราชการ การบริหารงานของหน่วยงาน 
จึงต้องบริหารให้บรรลุวัตถุประสงคข์องหน่วยงานนั้น ๆ การส่งเสริมประสิทธิภาพเป็นการสร้าง
กลไกการด าเนนิงานเพื่อให้ทกุหน่วยงานมีวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายชัดเจน สามารถวัดผลลัพธ์ 
ในการท างานได้อย่างรูปธรรม 
 3.  ประสิทธิภาพ หมายถึง การที่หน่วยงานท างานได้ผลงานตามเป้าหมายแล้วหน่วยงาน
ยังต้องท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ข้าราชการต้องค านึงถึงความคุ้มค่าของเงินงบประมาณ 
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ที่ใช้จ่ายไปในการท างานและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อสังคมโดยรวม 
 4.  ผลิตภาพ หมายถึง การวดัผลที่ชัดเจนที่ชัดเจนที่สุด คือ การวดัผลผลิตของงานหรือ
บริการที่มอบให้กับประชาชน หน่วยงานของรัฐทกุแห่งจึงต้องสามารถวัดผลิตภาพ และเปิดเผยให้
ประชาชนได้ทราบ 
 Peterson and Plowman (n.d. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 53-54) ให้แนวคดิ
และสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกัน คอื 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า
และมีความพึงพอใจ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 
ของหน่วยงาน 
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย 
 4.  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือ 
จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด 
 Weber (n.d. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 54) กล่าวไว้ในแนวคิด Ideal type 
bureaucracy ได้กล่าวถึง การท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมีทักษะ (Skill) ดังนั้น 
การที่จะเนน้ส่งเสริมพัฒนา การแบ่งงานและการฝึกงานเฉพาะงาน จะช่วยให้เกดิการประหยัด 
ทั้งทรัพยากรและเวลาในการปฏิบัติงาน และขั้นตอนการบงัคับบัญชา รวมท้ังระเบียบวินยัข้อบังคับ
ของงานที่เห็นได้ชัด 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศร,ี 2556, หน้า 54) นอกจากจะให้
ความหมายอันหลายมิติของประสิทธิภาพแล้วนั้น ยังได้เสนอแนวคดิในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารงานภาครัฐโดยศกึษาจากการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศท่ีได้รับการยอมรับ
ว่าประสบความส าเร็จได้ ดังนี ้
 1.  ต้องก าหนดแนวทาง และเป้าหมายของการเปล่ียนที่ชดัเจน คือ มุ่งการท างานที่มี
ประสิทธิผล ยึดถือผลส าเร็จ และผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เป็นหลักในการด าเนนิงาน 
โดยมุ่งที่ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม
สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าผู้มารบับริการ ปรับปรุงโครงสร้าง 
และระบบงานเพ่ือยุบเลิกงานที่ซ้ าซ้อนและหมดความจ าเปน็โดยสร้างสรรคก์ระบวนการ 
ท างานใหม่ ลดขนาดก าลังคน เพ่ือลดค่าใช้จ่ายองค์กรด้านบุคลากร มกีารกระจายอ านาจ 
การตัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับเจ้าหน้าที ่
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 2.  มีระบบการบริหารทีย่ึดผลส าเร็จของงาน และผลลัพธ์ขององค์กรเป็นหลัก 
ในการด าเนนิงาน รวมท้ังใช้มาตรการจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนแก่องค์กรที่ประสบความส าเร็จ 
 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556, หน้า 54-55) 
ได้กล่าวถึง ปัจจยัที่จะก่อให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานว่า ประกอบด้วยปจัจัยหลัก 3 ปัจจัย
ด้วยกนั คือ 
 1.  ปัจจัยส่วนบคุคล ได้แก ่
  1.1  เพศ 
  1.2  จ านวนสมาชกิในครอบครัว 
  1.3  อาย ุ
  1.4  ระยะเวลาในการท างาน 
  1.5  สติปัญญา 
  1.6  ระดับการศึกษา 
  1.7  บุคลิกภาพ 
 2.  ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก ่
  2.1  ชนิดของงาน 
  2.2  ทักษะความช านาญ 
  2.3  สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4  สถานภาพทางภูมิศาสตร ์
  2.5  ขนาดของธุรกิจ 
 3.  ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริการ ได้แก ่
  3.1  ความมั่นคง 
  3.2  รายได ้
  3.3  สวัสดิการ 
  3.4  โอกาสก้าวหน้าในงาน 
  3.5  สภาพการท างาน 
  3.6  ผู้ร่วมงาน 
  3.7  ความรับผิดชอบ 
  3.8  การจัดการ 
 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบคุคลเกิดจากสภาพภูมิหลัง 
ของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจติใจ การศกึษา ความรูค้วามสามารถ ความถนดัต่าง ๆ 
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โดยมีปัจจยัสนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมา 
ในระดับต่ า ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้นั้น 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากขึน้เรื่อย ๆ 
 

แนวคิดที่เกีย่วกับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 แนวความคิดในเรื่องการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนัน้ ได้มีนักทฤษฎีหลายท่าน 
ได้ท าการศกึษาและสรุปปัจจัยที่ส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยส าคัญที่มี 
ผลต่อการปฏิบัติงานที่น่าสนใจ ดังนี ้
 ปัจจัยที่มีอิทธพิลตอ่การปฏบิัติงานของบุคคล 
 สมเกียรติ พูลทอง (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
 1.  ลักษณะของตัวบคุคล โดยทั่วไปขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวกบัความต้องการความสนใจ 
ค่านิยม ความเฉลียวฉลาดและทัศนคติที่มีต่องาน ต่อสภาพงาน และต่อหัวหน้างานดว้ย 
 2.  ลักษณะของงานที่ท าจะเป็นเครื่องมือชี้ให้เห็นทั้งประสิทธิภาพ ความพอใจ 
ของงานได้ เช่น การมอบหมายงานที่มีความส าคัญให้ท า หรือการช่วยเหลือให้ผู้ท างาน 
มีความก้าวหน้า 
 3.  ลักษณะของสภาพงานเป็นเครื่องช้ีให้เห็นทั้งประสิทธิภาพของโครงสร้างองคก์าร 
นโยบายเกี่ยวกับพนักงาน ทัศนคติของฝ่ายจดัการและคนงาน ตลอดจนบรรยากาศในการท างาน 
 4.  ลักษณะของหัวหน้าหรือผู้บริหาร ที่แสดงและปฏิบัติออกมาย่อมสะท้อนให้เห็นถึง
รูปแบบของผู้น า ตลอดจนบคุลิกท่าทาง ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัตงิาน 
 พิมจัน เล้าเรืองศิลปะชัย (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) กล่าวถึง แนวคดิ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานนั้น ให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เนื่องจากเป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญทีจ่ะท าให้องค์การบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซ่ึงผู้บริหาร 
ควรให้การสนับสนนุหรือส่งเสริม ในการพัฒนาให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเหมาะสม ตรงตามสายงาน จะเกิดคณุค่าในการท างาน 
และเกิดประโยชน์สูงสุด แต่ถ้าบุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเคยชินไม่มีการพัฒนาความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลเสียให้กับองคก์ารได ้
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 ความหมายของการปฏิบัตงิาน 
 ณัฐพันธ์ ขจรนันทน์ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) ได้ให้ความหมายว่า
การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง กิจกรรมที่บุคลากรใดบุคลากรหนึ่งกระท าขึ้นดว้ยก าลังกาย
และก าลังใจ เพื่อจุดมุ่งหมายใดจุดมุ่งหมายหนึ่งที่เขาต้องการ เช่น เพื่อการด ารงชวีิต 
เพื่อความสบายใจ หรือเพื่อช่วยส่งเสริมสังคม เป็นตน้ 
 มัลลิกา ต้นสอน (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจมิา หอมระรื่น, 2552) ได้ให้ความหมายหรือ
แนวคิดว่าการปฏิบัติงาน เกดิจากการที่บุคคลที่มีความสามารถที่จะท างานนั้น ๆ โดยเขามีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ ซ่ึงจะช่วยให้เขาท างานเสร็จได ้
 Zeleanick et al. (n.d. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรืน่, 2552) ได้กล่าวว่า ในการที ่
จะปฏิบัติงานดว้ยดีหรือไม่ดนีั้น ผู้ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอก 
และภายใน ซ่ึงหากได้รับการตอบสนองแล้ว ย่อมหมายถึง การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงความต้องการภายนอก ได้แก ่
 1.  รายได้หรือค่าตอบแทน 
 2.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 3.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
 4.  ต าแหน่งหน้าที ่
 5.  ความต้องการเข้าหมู่คณะ 
 6.  ความต้องการแสดงความรู้สึก ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 
 7.  ความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
 จิรประภา อัครบวร (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) ได้กล่าวถึง 
ผลการปฏิบัติงาน สามารถมองได้อย่างน้อย 2 ระดับ คือ ผลการปฏิบัติระดับบุคคล (Individual 
performance) และผลการปฏิบัติงานระดับองคก์าร (Organization performance) ผู้บริหารต้องมี
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานขององค์การทราบว่าองคก์ารมีผลผลิตอย่างไร อยากได้บริการ 
แบบไหน มีความต้องการในการพัฒนาองค์การให้ได้ผลผลิตเป็นอย่างไร เพื่อจะได้น าไปใช้ 
ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองคก์ารให้มีผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกันกับ 
ผลการปฏิบตัิงานขององคก์าร 
 จากแนวคิดดังกล่าว พอสรุปได้ว่าการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง กิจกรรม 
ที่บุคลากรหรือพนกังานกระท าขึ้นดว้ยก าลังกายและก าลังใจ เพื่อจุดมุ่งหมายที่เขาต้องการ 
โดยการใชค้วามรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ซ่ึงการปฏิบัติที่ดี
หรือมีประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยูก่ับส่ิงท่ีเขาไดร้ับการตอบสนองในส่ิงท่ีต้องการประสิทธิภาพ 



31 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นปัจจัยหรือส่วนประกอบท่ีส าคัญของประสิทธิผลขององค์การ 
การที่จะพฒันาในเรื่องการปฏิบัติงานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพนั้น ควรวิเคราะห์ถึง 
การที่พนกังานได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายในและภายนอก เช่น ค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรม สวัสดิการต่าง ๆ ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ เนื่องจากส่ิงเหล่านี้จะช่วยลดภาระ 
ทางเศรษฐกิจให้กับพนกังาน ช่วยให้ด ารงชวีิตง่ายขึ้น ส่งเสริมทางด้านสุขภาพและพลานามัยท่ีดี
ให้กับพนกังาน จะท าให้พนักงานไม่กังวลกับส่ิงแวดล้อม มีการพัฒนาสู่การเป็นบคุคลที่สมบูรณ์
และยังเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม นอกจากนี้ยังท าให้พนกังานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ส่งผลให้องค์การมีผลผลิตเพ่ิมขึ้น ตามเป้าหมายองคก์าร 
 ความส าคัญเกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานนั้น มีความส าคญัส าหรับองคก์าร เนื่องจากความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลขึน้อยู่กับปัจจัยหลายอย่าง ท่ีจะท าให้พนกังานมคีวามพึงพอใจ
และเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายต่อไป 
 วรจิตร หนองแก (ม.ป.ป. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรืน่, 2552) กล่าวถึง การปฏิบัติงาน
ของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดังนี้ คือ 
 1.  คุณลักษณะเฉพาะส่วนบคุคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก ่
  1.1  Demographic characteristic เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับเพศ อายุ เชื้อชาติ เผ่าพันธ์ุ 
  1.2  Competency characteristic เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับด้านความรู้ ความสามารถ 
ความถนัด และความช านาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้จะได้มาจากการศกึษา อบรม 
และส่ังสมประสบการณ์ 
  1.3  Psychological characteristic เป็นคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ ทัศนคติ 
ค่านิยม การรับรูใ้นเรื่องต่าง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 
 2.  ระดับความพยายามในการท างาน (Work effort) ซ่ึงจะเกิดขึน้จากการมีแรงจูงใจ 
ในการท างาน ได้แก่ ความต้องการ แรงผลักดนั อารมณ์ ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ 
เพราะผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง จะมีความพยายามในการที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่
การท างานมากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า 
 3.  แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (Organization support) ได้แก่ ค่าตอบแทน 
ความยุติธรรม การตดิต่อส่ือสาร และวิธีมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
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ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960 อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) 
(McGregor’s theory X and theory Y) 
 แนวคิดเกี่ยวกับพฤตกิรรมของบุคคล โดยทั่วไปแสดงในขอ้สมมติฐาน 2 ประการ 
ซ่ึงเป็นที่รู้จักในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960 อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 
2552) ได้ศึกษาถึงวิธีที่ผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน แนวคิดนี้ต้องการความคิด 
ในการรับรู้ธรรมชาติของมนษุย์ ซ่ึงมีข้อสมมติฐาน 2 ประการ เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้ 
 1.  ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมติฐานแบบดั้งเดิม
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor (1960 อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) มีดังนี ้
  1.1  โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบการท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถ้าสามารถท าได้ 
  1.2  จากลักษณะของมนษุย์ที่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จงึต้องถูกบังคับ ควบคุม 
ส่ังการและใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ 
  1.3  มนุษย์โดยเฉล่ียพอใจการถูกบังคับต้องการเล่ียงความรบัผิดชอบมีความทะเยิน
ทะยานน้อย และต้องการความปลอดภยั 
 2.  ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ 
ทฤษฎี Y ของ McGregor (1960 อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรืน่, 2552) มีดังนี้ 
  2.1  มนุษยใ์ช้ความพยายามทางกายภาพและความพยายามด้านจิตใจในการท างาน
ตามธรรมชาติไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรือการพกัผ่อน 
  2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไมใ่ช่วิธีการเดียวในการใช้
ความพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร บุคคลจึงใช้การควบคุมตัวเองเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ที่ต้องการ 
  2.3  ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขึ้นอยู่กับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์กับ
ความส าเร็จ 
  2.4  มนุษย์โดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใต้สภาพท่ีเหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรับ 
ความรับผิดชอบ แต่ยังมกีารแสวงหาดว้ย 
  2.5  สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู่กับระดับของการจนิตนาการระดับสูง ความซ่ือสัตย์
และความสร้างสรรค ์
  2.6  ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพท่ีเฉลียวฉลาด 
ของความเป็นมนุษยโ์ดยเฉล่ียมกีารใช้ประโยชน์บางส่วน 



33 

 จากข้อสมมติฐาน 2 ประการที่แตกตา่งกัน ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย 
ไม่ยืดหยุ่น การควบคุมจึงเปน็ส่ิงส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาใชค้วบคุมในทางตรงกนัข้าม ทฤษฎี Y 
เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นได้ และกลไกที่มุ่งการควบคุมตนเองร่วมกับความต้องการส่วนตวั 
และความต้องการขององค์การ อย่างไรกต็ามยังเป็นที่น่าสงสัยว่าแต่ละข้อสมมติฐานจะมีผลกระทบ
ต่อผู้บริหารที่จะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมในการจดัการหรือไม ่
 ความชัดเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor (1960 อ้างถึงใน 
อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) ระบุว่าทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะตีความที่ผิดพลาด ประเดน็ที่ตามมา 
จะท าให้เกดิความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตความไม่เข้าใจ การรักษาข้อสมมติฐานในแนวคิด 
เฉพาะอย่าง มีดังนี ้
 1.  ข้อสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียงข้อสมมติฐานเท่านั้น ยังไม่ใช่
เป็นข้อเสนอแนะในการก าหนดกลยุทธ์การจดัการ ข้อสมมติฐานเหล่านี้จะต้องมีการทดสอบ
ข้อเท็จจริง นอกจากนั้นข้อสมมติฐานเหล่านี้ยังไม่มีการสนบัสนุนด้วยงานวิจัยอีกดว้ย 
 2.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้น าไปประยกุตใ์นการจัดการอย่างหนัก (Hard) 
หรือแนวคิดเบา (Soft) แนวคิดอย่างหนกั (Hard) ก็คือ การสร้างค ายืนยันหรือความปฏิปักษ ์
ส่วนแนวคิดเบา (Soft) หมายถึง ผลการในการจดัการแบบเสรี (Laissez faire) และก็ไม่ได้ม ี
ความสอดคล้องกับทฤษฎี Y ผู้บริหารผู้ที่มีความสามารถจะค านึงถึงความเป็นไปได้ และข้อจ ากัด
ของบุคคล ตลอดจนการปรับพฤติกรรมตามสถานการณ ์
 3.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้มีแนวคดิที่ต่อเนื่องกนั กล่าวคือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
มีลักษณะตรงกันข้าม มีแนวคดิด้านความแตกต่างของคนอย่างส้ินเชิง 
 4.  การอภิปรายถึงทฤษฎี Y ว่าไม่ใช่การจัดการในอุดมคติ หรือเป็นการต่อต้านการใช้
อ านาจหน้าที่ แต่ทฤษฎี Y เป็นเพียงเพียงวิธีหนึ่งในหลายวธีิของผู้บริหาร และความพยายามการเป็น
ผู้น า 
 5.  งานและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ย่อมต้องการแนวคิดด้านการจัดการที่แตกต่างกัน
ด้วย บางครั้งอ านาจหน้าที่และโครงสร้างจะมีประสิทธิผลส าหรับงานเฉพาะอย่าง มีงานวจิัยหนึ่ง 
ซ่ึงเสนอแนะว่าแนวคิดที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ที่แตกต่างกันด้วย ดังนั้น 
การที่ผลิตสินค้าก็เป็นสถานการณ์หนึ่งซ่ึงต้องการบุคคลและสถานการณ์เฉพาะอย่าง 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Steer & Porter, n.d. อ้างถึงใน อัจจิมา หอมระรื่น, 2552) ได้อธิบาย
แรงจูงใจในแงข่องความคาดหวังที่บุคคลมีต่อความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประเภทของรางวัลที่คาดหวังว่าจะได้รับเมื่อปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เกิดจากองค์ประกอบ 
3 อย่าง ดังนี ้
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 1.  ความคาดหวังต่อความพยายามในการปฏิบัติงาน (Effect-performance expectancies) 
การใชค้วามพยายามที่สูงขึ้น ย่อมคาดหวังว่าจะน าไปสู่ผลปฏิบัติงานที่สูงขึ้น หากบคุคลรับรูว้่า 
ความพยายามทีใ่ห้ไปไม่มีความสัมพันธ์กับผลผลิตแล้วบุคคลจะไม่ออกแรงพยายาม 
 2.  ความคาดหวังในการปฏิบัติงานต่อผลลัพธ์หรือผลตอบแทน (Performance-outcome 
expectancies) ผลการปฏิบัติงานจะท าให้เกิดความคาดหวังว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทนบางอย่าง 
ซ่ึงมีค่ามาก ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่ได้รับถือว่าเป็นจดุส าคัญ 
ต่อการสร้างแรงจูงใจ จะพบได้บ่อยครั้งที่ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อว่าการปฏิบัติงานที่ดไีม่จ าเป็น 
ต้องอาศัยผลตอบแทน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความจริงแล้วผูป้ฏิบัติงานไม่เคยได้รับผลตอบแทนเลย 
หรือไม่ก็อาจเป็นเพราะว่าระบบการให้รางวัลที่ฝ่ายบริหารใช้อยู่นั้นไมด่ีพอก็ได ้
 3.  การรับรู้ส่ิงตอบแทนที่พึงจะได้ (Perceived valence of outcome) ผลตอบแทนที่ได้รับ
นั้นจะต้องตอบสนองต่อความต้องการหรือเรียกว่ารางวัลนัน้มีคุณค่าสูง ซ่ึงถือว่ามีความส าคัญ 
ต่อผู้ปฏิบัติงานผลตอบแทนอาจเป็นการยอมรับจากเพื่อนรว่มงานก็ได้ แต่ถ้าหากผู้ปฏิบัติงาน 
มีความต้องการผลตอบแทนที่เป็นเงินแล้ว การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานก็จะกลายเป็นส่ิงจูงใจ 
ที่ด้อยลงโดยธรรมชาติแล้วขึน้อยู่กับตวัแปรต่าง ๆ ท่ีอยู่ในลักษณะบคุลิกภาพของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงจะเข้ามามีบทบาท 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน มีผู้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
ไว้หลายแนวคดิ ดังนี ้
 Morse (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ์, 2547, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ 
ในการท างาน คือ ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีลดความเครียดของผู้ท างานให้ต่ าลงได้ เมื่อความเครียด 
ในการท างานลดลงกย็่อมจะเกดิความพึงพอใจในงาน 
 Smith (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ์, 2547, หน้า 27) ได้ให้ข้อคิดเห็นในการท างาน 
ของมนุษยว์่า หากมนุษย์ได้รับการตอบสนองเกี่ยวกับความต้องการในด้านร่างกาย ความมัน่คง
ปลอดภัย ความเป็นตัวของตัวเอง และความต้องการทางสังคม ก็จะท าให้มนษุย์รู้สึกพอใจในงาน 
 Vroom (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ์, 2547, หน้า 27) ได้ให้ความหมาย ความพึงพอใจ
ในงานไว้ว่า ทัศนคตใินงานและความพึงพอใจในงานนั้น ใช้แทนกันได้ ทั้งนี้เพราะสองค านี ้
หมายถึง ผลที่ได้จากการทีบุ่คคลเข้าไปมีส่วนรว่มในงานทีต่นปฏิบัติอยู่ ทัศนคติด้านบวกจะแสดง
ให้เห็นถึงความพึงพอใจในงานนั้นและทัศนคติด้านลบจะแสดงให้เห็นถึงความไม่พอใจนั่นเอง 
 



35 

 Applewhite (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ,์ 2547, หน้า 27) ได้ให้ความหมาย 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวว้่า เป็นความสุขความสบายที่ได้รับจากสภาพแวดล้อม 
ทางกายภาพในที่ท างาน ความสุขความสบายที่ได้รับจากการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน รวมท้ัง
การมีทัศนคติที่ดตี่องานและความพอใจเกีย่วกับรายได้อีกส่วนหนึ่งด้วย 
 Gilmer (n.d. อ้างถึงใน บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน,์ 2537, หน้า 157) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจ
ในงาน หมายถึง ผลของเจตคติต่าง ๆ ของบุคคลที่มีต่อองคป์ระกอบของงานและมีส่วนสัมพันธ์กับ 
ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงความพอใจนัน้ ได้แก่ รู้สึกว่ามีความส าเร็จ 
ในผลงาน รู้สึกว่าได้รับการยกย่อง และรู้สึกว่ามีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
 Porter et al. (n.d. อ้างถึงใน ลลิตา พลพงษ,์ 2547, หน้า 27) กล่าวว่า ความพึงพอใจ
สามารถอธิบายได้ว่าเป็นความแตกต่างระหว่างจ านวนของผลลัพธ์ที่บุคคลได้รับและจ านวน 
ของผลลัพธ์ที่บุคคลรู้สึกว่าตนควรได้รับ 
 Luthan (n.d. อ้างถึงใน มัชทรา ตันติเวชยานนท,์ 2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมาย 
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวว้่า เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรู้สึก หรือทัศนคติที่มตี่องาน 
ที่เขาปฏิบัติว่ามีมากน้อยเพียงใด และถ้าพบว่า ดี กจ็ะเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และถ้าพบว่า ไม่ดี ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความส าคัญในการศกึษาความพึงพอใจในงาน มดีงันี้ 
 1.  การรับรู้ปจัจัยต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานที่ท าให้หน่วยงาน
สามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจัยเหล่านี้ให้เกิดขึน้เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
 2.  ความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้บุคคลมีความตั้งใจในการท างาน 
ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาดความรับผิดชอบท่ีมีต่องาน 
 3.  ความพึงพอใจในการท างาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องคก์าร 
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 องค์ประกอบทีก่ าหนดความพึงพอใจในการท างาน 
 องค์ประกอบท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลนั้น มีหลายประการดว้ยกนั 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 
 1.  องค์ประกอบส่วนบคุคล ความพอใจในการท างานมีผลมาจากองค์ประกอบ 
ส่วนบุคคล ซ่ึงได้แก่ องค์ประกอบทางด้านประชากรศาสตร์ ความสามารถและตัวแปร 
ทางบุคลิกภาพ ฯลฯ บทบาทขององค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกบัตัวบุคคลนี้ในการท าให้เกดิความพอใจ
ในงานก็คือ การปรับให้เกิดความพอดรีะหว่างองค์ประกอบด้านส่ิงแวดล้อมของงานและการเกิด
ความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน 
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  1.1  องค์ประกอบด้านประชากร ได้แก ่
  อายุ จากการศึกษาและทดสอบ พบว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีอายนุ้อยจะมีความพึงพอใจ 
ต่องานน้อยกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุมาก กลุ่มอายุ 16-29 ปี จะเป็นกลุ่มอายุท่ีมีความแตกต่าง 
ของความพอใจอย่างมากเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มท่ีมีอายุสูงกว่า คือ 30 ปีขึ้นไป 
  เพศ ได้มีการส ารวจถึงความพอใจในการท างานของคนงาน พบว่า โดยทั่วไป 
กลุ่มผู้ปฏิบัติงานเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างกนัในด้านความพึงพอใจในงาน 
อย่างเด่นชัด เพียงแต่มีข้อสันนษิฐานว่า เพศหญิงจะมคีวามพอใจในการท างานมากกว่าเพศชาย 
อาจเป็นเพราะว่าในสังคมเดิมอาจมีโอกาสและสภาวะแวดล้อมด้อยกว่า แต่ในปัจจุบนัความคิดนี ้
เริ่มเปล่ียนไปเพราะความเสมอภาคทางสภาวะแวดล้อมเอ้ืออ านวยให้สิทธิสตรีมากขึ้น 
  1.2  องค์ประกอบด้านความสามารถ ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถ
ของบุคคลกับความพอใจในการท างาน พบว่า ความสามารถของบุคคลจะเป็นตวัก าหนด 
การปฏิบัติงานของบุคคลนัน้ ถ้าความสามารถของบุคคลทีม่ีอยู่ตรงกับความต้องการที่ใชก้ับงาน 
ในองคก์ารนัน้ ๆ จะท าให้บคุลากรพอใจในการท างานมากกว่าความสามารถที่มีอยู่แต่ใชก้ับงานนัน้
ไม่ได้ 
  1.3  การศึกษา ไม่สามารถจะวิเคราะห์ได้อย่างชัดเจนได้ว่า การที่บุคคลมีระดับ
การศึกษาสูงหรือต่ าจะมคีวามพอใจในงานมากกว่ากัน เพราะจะต้องขึ้นอยูก่ับนโยบายขององคก์าร
และประเภทขององค์การนั้น ๆ ว่าต้องการคนที่มกีารศึกษาระดับใดมาท างานเป็นหลัก 
  1.4  สติปัญญาหรือความเป็นอัจฉริยะ จากการศกึษาวิจัยในโรงงานอุตสาหกรรม 
ของประเทศอังกฤษและสหรัฐอเมริกา พบว่า คนที่มีสติปญัญาและความเฉลียวฉลาดสูงมักจะมี
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อการท างาน ถ้างานที่เขาไดร้ับมอบหมายมีความง่ายเกนิไปต่อความสามารถของเขา 
และขณะเดียวกันเราอาจพิจารณาว่าถ้างานระดับปกติทั่ว ๆ ไป จะไม่มีผลกระทบกับทัศนคติของคน
ที่มีความเฉลียวฉลาดเลยหรือมีก็จ านวนน้อยมาก 
  1.5  บุคลิกภาพ บคุลิกภาพส่วนตวัของคนงานเป็นสาเหตุทีท่ าให้บุคลากรเกิด 
ความพอใจในการท างานหรือไม่ บุคลากรที่มีบุคลิกภาพดจีะเป็นที่ช่ืนชอบของเพื่อนร่วมงาน 
และสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานทกุคนได้ดี ส่งผลให้เกดิความภาคภูมิใจ เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 
กล้าท ากล้าคิด และกล้าตัดสินใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ไดท้ันต่อเหตุการณ์ คนที่มีบุคลิกภาพ
เข้มแข็งจะมีแรงจูงใจภายในและมีความพอใจในการท างานสูงกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก 
  1.6  จ านวนสมาชกิในครอบครัว สมาชิกในครอบครัวที่คนงานต้องรับผิดชอบเล้ียงดู
จดัเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบต่อความพอใจ หรือท าให้เกิดความเมื่อยล้าในการท างาน 
ของคนงาน โดยได้มกีารทดลองวิจัยแล้ว พบว่า คนงานที่มสีมาชิกในครอบครวัที่เขาต้องเล้ียงดูมาก 
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จะพอใจในการท างานน้อยและในทางตรงกนัข้ามคนงานทีม่ีภาระต้องเล้ียงดูสมาชิกน้อยกว่า 4 คน
จะมีความพอใจสูงกว่า 
  1.7  อายุการท างาน คนงานที่ท างานระหว่าง 1-3 ปี และท างานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป 
จะมีความพอใจในงานมากกว่าคนที่ท างานอยูใ่นระหว่างปีที่ 5-6 แนวโน้มของการท างาน 
ของบุคคลในระยะแรกจะสูงและจะค่อย ๆ ต่ าลง ๆ และจะสูงขึ้นอีกเมื่อทุกอย่างดจูะเข้าท่ี 
และจะสูงขึ้นเรื่อย ๆ ตามระยะเวลาท่ีเพิ่มขึน้ ๆ นั่นเอง 
 2.  องค์ประกอบท่ีเกี่ยวกับงาน ได้แก ่
  2.1  ความสนใจในงาน ซ่ึงเกี่ยวข้องกับชนิดและประเภทของงาน จากการศึกษา 
พบว่า บุคลากรในที่ท างานหลาย ๆ อย่าง ไม่ท าจ าเจอยู่เสมอเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่สร้าง 
ความพอใจในงานให้กับคนงาน ทั้งนี้ก็เพราะพฤตกิรรมของคนงานโดยทั่ว ๆ ไปไม่ชอบท างาน 
ซ้ า ๆ ซาก ๆ 
  2.2  ทักษะทีต่้องการแสดงออก โดยทั่ว ๆ ไปแล้วคนงานมคีวามต้องการที่จะมีโอกาส
ใช้ทักษะในการท างานเพื่อทดลองความยากง่ายของงาน งานที่ต้องการเทคโนโลยีสูง ๆ จะท าให้
บุคคลที่ท างานมีความพอใจในการท างานสูงด้วยเชน่กัน ดงันั้น การเปิดโอกาสให้เขาแสดง 
ความสามรถในการใช้ทักษะที่เขามีอยู่และรับผิดชอบในงานมากขึน้จะส่งผลให้คนเหล่านั้นพอใจ
ในการท างานมากขึน้ด้วย 
  2.3  สถานภาพทางอาชีพ อาชีพแต่ละอาชีพมีลักษณะเฉพาะซ่ึงมีความสัมพันธ์กับ
ความพอใจในการท างานของบุคคล ผลการวจิัย พบว่า ผู้ทีส่ าเร็จวิชาชีพแล้วได้ท างานตรงกับ 
ที่ได้เรียนมาจะมคีวามพอใจในการท างานสูงสุด และในขณะเดียวกันก็พบว่าคนที่มีต าแหน่งหน้าที่
การงานที่มัน่คงอยู่แล้วจะมคีวามสุขกับงานของเขา และถ้าเขาเหล่านั้นมีโอกาสได้ท างาน 
ในต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น แม้ว่าจะไม่ตรงต่อวิชาชีพหรือชอบในงานนั้นมากแต่กจ็ะมีความพอใจ
มากกว่าท่ีจะกลับไปอยู่ในต าแหน่งเดิม ท้ังนี้เพราะบคุคลเหล่านี้มีความต้องการเป็นที่ยอมรับ 
ของสังคมนั่นเอง 
  2.4  งานและส่ิงแวดล้อม ลักษณะของงานที่จะก่อให้เกดิความพอใจในการท างาน 
ของบุคคลนัน้ จะต้องประกอบด้วยส่ิงแวดล้อมในการท างานหลายประการ คือ 
   2.4.1  งานที่ใช้ความสามารถและทักษะท าให้คนงานมีโอกาสได้เรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ 
   2.4.2  งานที่ซับซ้อนหลายอย่างท าให้ผู้ท าเกิดความคิดสร้างสรรค ์
   2.4.3  งานที่ยากพอสมควรท าให้เกิดการท้าทาย เหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
สามารถควบคุมปริมาณคุณภาพและวิธีการได ้
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  2.5  ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบของบุคลากรในการท างานมีส่วนสนับสนุน 
ให้เกิดความพอใจในงานแต่ละชนดิ และต้องพิจารณาร่วมกับระยะเวลาในการท างาน อายุ เงินเดือน 
ชนิดของงานและความร่วมมือในการท างานด้วย ถ้าบุคลากรได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน
ที่ส าคัญ ๆ ขององค์การ บุคลากรจะเกิดความภาคภูมิใจและเต็มใจทีจ่ะท างานสุดความสามารถ 
 3.  องค์ประกอบท่ีเป็นส่ิงแวดล้อมในองคก์าร ได้แก ่
  3.1  ขนาดขององค์การ จากการส ารวจของนกัวจิัย พบว่า ขนาดขององคก์ารที่มี
อิทธิพลต่อทัศนคติของบุคลากรเหมือนกัน ในหนว่ยงานยอ่ยที่เป็นการท างานเป็นกลุ่ม ๆ บุคลากร
จะพอใจในการท างานมากกว่าในหนว่ยงานใหญ่ เพราะโรงงานขนาดเล็กจะมขี้อดีตรงที่ผู้บริหาร
ระดับสูง หัวหน้างานและผู้ใช้แรงงานมีโอกาสใกล้ชิดรู้จักกัน ตดิต่อประสานงานเป็นส่วนตวั 
เป็นกันเอง และมีความสามัคคีร่วมมือกันท างานมากกว่าโรงงานใหญ่ ซ่ึงผู้บริหารอาจดูแลไม่ท่ัวถึง
ท าให้เกิดความบกพร่องในด้านมนุษยสัมพันธ์กับผู้ใช้แรงงาน อันเป็นผลท าให้เกิดความขัดแย้ง 
ขึ้นไดใ้นที่สุด 
  3.2  โครงสร้างขององคก์าร องคก์ารที่มีโครงสร้างแบบแนวนอนจะมขีนาด 
ค่อนข้างเล็ก คนท างานมคีวามความพอใจในการท างานมากกว่าโครงสร้างแบบแนวตั้งที่มี 
ขนาดเดียวกนั เพราะแบบแนวนอนมกีารควบคุมหรือการสอนงานน้อยกว่าแนวตั้ง คนท างาน 
มีอิสระมากกว่าจึงมีความพอใจทีจ่ะท างานมากกว่า 
  3.3  การจัดการ การจดัการเพ่ือตอบสนองความต้องการเกี่ยวกับความภูมใิจ 
ความเป็นอิสระและความก้าวหน้าสัมฤทธิผลจะท าให้บุคลากรพอใจมากกว่าการตอบสนอง 
ความต้องการความปลอดภัยและความต้องการทางสังคม 
  3.4  การควบคุมในองคก์าร นกัจติวิทยาเชื่อว่าการควบคุมแบบกระจายอ านาจจะท าให้
ทัศนคตใินการท างานของคนงานดีขึน้กว่าการจะควบคุมโดยตรงจากส่วนกลาง และส่งผลให้เกิด
ความพอใจในการท างานในที่สุด 
 4.  องค์ประกอบท่ีควบคุมได้โดยผู้บริหาร ได้แก ่
  4.1  ค่าจ้าง ในการบริหารการจัดการนั้น ความส าคัญของรายได้เป็นองค์ประกอบ 
ที่ท าให้บุคลากรเกิดความพอใจในการท างานประการหนึ่ง และการเพิ่มรายไดใ้ห้พนกังาน 
เป็นยาขนานหนึ่งที่สามารถรักษาโรคชนิดหนึ่งได้ และท าให้ทุกคนเกดความพอใจ 
  4.2  สวัสดิการ สวัสดกิารในการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นทีต่้องค านึงถึงท้ังฝ่ายบริหาร 
และฝ่ายสหภาพแรงงาน สวัสดิการบางอย่างเป็นส่วนหนึ่งของความมั่นคง เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่ายานพาหนะ บ าเหนจ็ บ านาญ และคา่ประกนัทางสังคม ส่ิงเหล่านี้จะท าให้บุคลากรเกิด 
ความรกังานและความพอใจทีจ่ะท างานต่อไป 
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  4.3  ความมั่นคง ผลการศกึษาวิจัย พบว่า บุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรมต้องการ
ความมั่นคงในการท างานมากที่สุด เพราะเป็นส่ิงท่ีรับประกันว่าเขาจะไม่ตกงานหรือถูกพักงาน 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรแสดงให้บคุลากรทราบถึงความเคล่ือนไหวในการจัดการตลอดเวลา 
โดยชี้แจงหรือท ารายงานประจ าปีเผยแพร ่
  4.4  สภาพการท างาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น การจัดสภาพ 
ห้องท างาน ที่ตั้ง การถ่ายเทอากาศ ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของบุคลากรทั้งส้ิน 
  4.5  ผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาเบื้องต้นหรือหัวหน้างานเป็นองค์ประกอบหนึ่ง 
ที่ท าให้บุคลากรพึงพอใจในการท างาน หัวหน้าแบบต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ไม่เหมือนกัน หัวหน้างานที่มีมนษุยสัมพันธ์ดีจะท าให้บุคลากรพอใจในการท างานมากกว่า 
หัวหน้าที่ไม่สนใจความทกุข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาเลย ดงันั้น เมื่อองค์การจะแต่งตั้งหัวหน้า
บุคลากรควรไดต้รวจสอบ และหาข้อมูลให้ชัดเจนเสียก่อนที่จะตัดสินใจใด ๆ 
  4.6  เพื่อนร่วมงาน สมาชิกที่ท างานด้วยกันจัดว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญ 
ประการหนึ่งทีจ่ะส่งเสริมหรือหยุดยั้งความพอใจในการท างานของบุคลากรได้ ถ้าหากบคุลากร 
มีสมาชิกที่พร้อมจะให้ความชว่ยเหลือเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ซ่ึงกันและกันแล้ว สมาชิกทั้งหลายกจ็ะเกิด
ความพอใจในงานรว่มกนัอันเป็นการประสานผลประโยชน์ให้แก่องค์การนั้น ๆ 
  4.7  โอกาสก้าวหน้าในงาน การได้เล่ือนต าแหน่งของบุคลากรที่มีคณุสมบัติที่ดีเดน่
ที่สุดเป็นความคิดของบุคลากรโดยทั่ว ๆ ไป พวกเขาจะมีทัศนคติทีว่่า “ท าดีได้ด”ี เมื่อทัศนคตนิั้น 
เป็นไปตามความคาดหวังของเขาเหล่านั้น ขวัญและก าลังใจก็จะเกิด ส่งผลให้การท างานนัน้ ๆ 
บรรลุวัตถุประสงค์และการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งดังกล่าวจะต้องมีเกณฑ์ท่ียุติธรรมและเป็นเกณฑ์
ที่ทุกคนยอมรับ 
  4.8  การยอมรับ การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงานเป็นองค์ประกอบ 
ที่ท าให้คนงานเกิดความภูมิใจและพอใจที่จะท างาน ซ่ึงผู้บริหารควรให้ความเชื่อมั่นกับบุคลากร 
ที่ประสบความส าเร็จเป็นอย่างยิ่ง 
  4.9  ข้อมูลจากฝ่ายบริหาร จากการศกึษาวิจัย พบว่า คนงานต้องการทราบว่าผู้บริหาร 
มีนโยบายอย่างไรจะท าอะไรและจะปรับปรุงงานให้ดขีึ้นอย่างไร และนอกจากนี้ยังต้องการรู้ 
การเคล่ือนไหวต่าง ๆ นโยบายการผลิตการเปล่ียนแปลงและการเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการเลิกจ้าง 
การได้รับข่าวสารจากผู้บริหารเปน็การเพิ่มก าลังใจในการท างานแก่พวกเขาเป็นอย่างยิ่ง เท่ากับว่า
เขาได้มีส่วนรว่มในองคก์ารนั้น ๆ อย่างแท้จริง 
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 การวัดความพึงพอใจในงาน 
 จุดมุ่งหมายของการวัดความพึงพอใจในงาน คือ 
 1.  เพื่อจะได้เข้าใจถึงปัจจัยต่าง ๆ ท้ังด้านส่วนบุคคล ด้านงาน ด้านการจดัการที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 2.  เพื่อจะได้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน การท างานกับ 
การปฏิบัติงานว่าอะไรเป็นสาเหตุให้คนท างานได้ด ี
 3.  เพื่อให้ได้เข้าใจถึงหน่วยงานลักษณะใดที่คนพึงพอใจและไม่พอใจ รวมท้ังเกี่ยวกับ
การจัดและการบริหารหนว่ยงานนั้น 
 4.  เพื่อจะได้เข้าใจถึงผลจากการไม่พึงพอใจงาน เช่น การขาดงาน ลางานและการออก
จากงาน รวมท้ังได้ศกึษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการศกึษาต่อ การจดัสวัสดิการบริการต่าง ๆ 
ว่าจะสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับการท างานได้อย่างไร 
 การวดัทัศนคติจากการตีความตามค าพดูของผู้ที่เราต้องการวัดนั้น พบว่า เป็นเรื่องท่ียาก
และมีความสลับซับซ้อน และอาจเปิดเผยออกมาได้เพียงแค่บางส่วนเท่านั้น การวัดทัศนคตินัน้เป็น
เรื่องท่ีค่อนข้างยากที่จะถ่ายทอดออกมาให้ตรงตามทีต่้องการเพราะเป็นเรื่องท่ีไม่อาจมองเห็นเป็น
รูปธรรมได้ถึงแม้ว่าจะสามารถสังเกตได้จากการแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกมาได้กต็าม ดังนัน้ 
จึงเป็นเรื่องท่ีท้าทายส าหรับนักสังคมศาสตร์ทีจ่ะพยายามสร้างเครื่องมือที่จะใชว้ัดความพอใจ 
ในงานได้อย่างเป็นระบบ เที่ยงธรรม มคีวามแม่นย าและน่าเชื่อถือ โดยเครื่องมือดังกล่าวมีทั้งที ่
อยู่ในลักษณะแบบสอบถาม (Questionnaire) การใช้กรณีเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incidents) 
และการสัมภาษณ์ (Interview) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1.  การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใชก้ัน 
อย่างค่อนข้างแพร่หลายในการวัดความพอใจในงาน ได้แก ่แบบสอบถามโดยมีตัวเลือกเป็น 
มาตราส่วนประเมินค่า ท่ีผู้ตอบให้ตามล าดับค่าน้ าหนักของแต่ละตัวเลือกจนครบทุกตัวเลือก 
เครื่องมือวัดในลักษณะนี้มีหลายแบบซ่ึงใช้ช่ือเรียกแตกต่างกัน เช่น 
  1.1  ดัชนีบ่งชี้งาน (Job descriptive index: JDI) เป็นเครื่องมือที่นิยมใช้แพร่หลายท่ีสุด 
ประกอบด้วยค าถามต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการท างาน เชน่ ด้านเกี่ยวกับลักษณะของงานเอง (Work itself ) 
ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน (Pay) ด้านโอกาสก้าวหน้า (Promotional opportunities) ด้านการนิเทศงาน 
(Supervistion) และด้านเกี่ยวกับคนหรือเพื่อนร่วมงาน (People) โดยแต่ละด้านจะใชค้ าคุณศัพท ์
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับงานในด้านนั้นให้ผู้ตอบ ๆ ว่าใช่หรือไมใ่ช่ โดยค าตอบจะบ่งบอกให้ทราบทิศทาง
ของความพอใจว่ามีมากน้อยเพียงใด 
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  1.2  แบบสอบถามความพอใจของมินเนโซต้า (Minnesota satisfaction questionnaire: 
MSQ) วิธีนี้มหาวิทยาลัยมินนโิซตา ในสหรัฐอเมริกาเปน็ผู้พัฒนาแบบสอบถามนี้ เป็นวิธีที่ให้ผู้ตอบ
ระบุระดับของความพอใจหรือไม่พอใจในแต่ละด้านของงาน เพื่อใช้วัดความคิดเห็น 
และความพอใจที่มีต่องาน เช่น ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน หรือด้านโอกาสก้าวหน้า เป็นตน้ 
ถ้าได้คะแนนมากแสดงว่าผู้ตอบมีความพอใจในงานอยูใ่นระดับสูง 
  1.3  แบบสอบถามความพอใจค่าตอบแทน (Pay satisfaction questionnaire: PSQ) 
เป็นแบบสอบถามที่เจาะจงเรื่องเงินเดือนค่าตอบแทนผูกพนักับความพอใจ โดยเครื่องมือ PQS 
จะวัดความพอใจที่มีต่อแต่ละประเดน็ที่เกี่ยวกับเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น ระดบัเงินเดือน 
การขึน้เงินเดือน หรือเพิ่มค่าตอบแทน การให้ผลประโยชนอ์บแทนในลักษณะต่าง ๆ โครงสร้าง
และการบริหารระบบและเงินเดือนค่าตอบแทน เป็นตน้ 
 2.  การใช้เทคนคิกรณีเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incident) เป็นอีกเทคนคิหนึ่งทีใ่ช้วัด
ความพอใจในงาน โดยให้ผู้ตอบเขียนบรรยายถึงเหตุการณส์ าคัญที่เกิดขึ้นเกี่ยวกบังานว่า 
มีเหตุการณ์อะไรบ้างที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับตนเอง ท่ีท าให้เขาพอใจหรือไม่พอใจต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 
จากนัน้ผู้เชี่ยวชาญจะน าเหตกุารณ์ดังกล่าวไปวิเคราะห์ ซ่ึงเทคนิคนี้จะเป็นเทคนิคเชิงคุณภาพ 
เพื่อพิจารณาความพอใจหรือไม่พอใจ แต่เป็นเทคนิคทีใ่ช้เวลาค่อนข้างมาก และผู้ตอบข้อมูล 
อาจจะมีอคตใินการตอบ หรือผู้วิเคราะห์อาจจะมีอคติในการวิเคราะห์ข้อมูลก็ได ้
 3.  การสัมภาษณ์ (Interviews) เทคนิคนี้เป็นวิธีวัดความพอใจในงานด้วยการสัมภาษณ์
พูดคุยแบบสองต่อสองกับพนักงานอย่างละเอียด ซ่ึงข้อดี คือ จะได้ข้อมูลเชิงลึกและทราบทัศนคต ิ
ที่มีต่องานมากกว่าวิธีการตอบแบบสอบถาม ดังนั้น การใชเ้ทคนิคนีจ้ะได้ผลดกี็ต่อเมื่อผู้ตอบพูด
ความจริง มีความซ่ือสัตย์ต่อกนั และระบายความรู้สึกที่แทจ้ริงออกมา ด้วยเหตุนี้การได้รับ 
ความรว่มมือ คือ จุดส าคญัของความส าเร็จในการเลือกใช้วธีินี้ อีกทั้งจะต้องเลือกค าถามสัมภาษณ์
อย่างรอบคอบพร้อมท้ังมีระบบการบนัทึกค าตอบท่ีดี นอกจากนี้ยังต้องสร้างความไว้วางใจ 
ในการไม่ระบุชื่อผู้ตอบ และไม่เปิดเผยข้อมูลที่เป็นความลับของพนักงาน 
 

ข้อมูลทั่วไปของส านักงานอัยการสูงสุด 
 ความเป็นมาของส านักงานอัยการสูงสุด 
 ส านักงานอัยการสูงสุด เดิมชื่อ กรมอัยการ จัดตั้งขึน้เม่ือวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2436 
ซ่ึงตรงกับรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวหรือพระเจ้าอยู่หัวรัชการที่ 5 
โดยกรมอัยการมีหน้าที่และความรับผิดชอบหลักเปน็ที่ปรกึษาของกระทรวงหรือกรมต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวกับผลประโยชนข์องพระเจ้าแผ่นดนิ หากพจิารณาค าว่า “ไอยการ” หรือ “อัยการ” 
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ตามรากศัพท์แล้วจะมีความหมายว่า งานของผู้เป็นใหญ่ และเมื่อรวมเป็นค าว่า “พระไอยการ” 
หรือ “พระอัยการ” กจ็ะหมายถึง “กฎหมายพื้นฐานของแผ่นดิน” ซ่ึงทุกคนจะต้องปฏิบัติตาม เชน่ 
พระไอยการลักษณะรับฟ้อง พระไอยการอาชญาหลวง พระไอยการต าแหน่งนายทหารหัวเมือง 
พระไอยการลักษณะมรดก พระอัยการลักษณะผวัเมีย พระอัยการลักษณะอุทธรณ์ พระอัยการ
ลักษณะพยาน พระอัยการลักษณะวิวาทตี เป็นต้น ดังนั้น กรมอัยการจึงมีความหมายว่า 
“กรมกฎหมาย” หรือกรมท่ีมีหน้าทีจ่ัดการดูแลงานด้านกฎหมายของประเทศ 
 เมื่อแรกจัดตั้งนั้น กรมอัยการมีเขตความรับผิดชอบอยู่เพียงในกรุงเทพฯ ส่วนหน้าที ่
ฟ้องคดีอาญาในหัวเมืองมีบัญญัติไว้ในพระธรรมนญูศาลหัวเมือง รัตนโกศก 114 มาตรา 25 
เป็นครั้งแรกว่า “ข้าหลวงเทศาภิบาล เมื่อได้รับอนุญาตจากกระทรวงยุติธรรมแล้ว มีอ านาจทีจ่ะตั้ง
พนักงานอัยการไว้ส าหรับเปน ทนายแผ่นดนิฟ้องหาคดีมีโทษหลวง” ใน พ.ศ. 2441 
กระทรวงมหาดไทยไดต้ราข้อบังคับลักษณะปกครองหัวเมอืง ร.ศ. 117 และได้มีการตั้งต าแหน่ง
อัยการในหัวเมือง เรียกว่า ยกกระบตัรในหัวเมืองและมณฑลโดยมีต าแหน่งผู้ช่วยเรียกว่า พาง 
ซ่ึงนอกจากจะด าเนนิคดีอาญาและคดีแพ่งแล้ว ท้ังยกกระบตัรและแพ่งยังมีหน้าที่ในการสืบสวน 
หาพยานหลักฐานปราบปรามจับกุมโจรผู้ร้าย และมีอ านาจในการไต่สวนอีกดว้ย 
 ต่อมาในวนัที่ 1 สิงหาคม พ.ศ. 2465 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวโปรดเกล้า ฯ 
ให้โอนกรมอัยการจากกระทรวงยุติธรรมมาขึ้นในกระทรวงมหาดไทยจนถึงวนัที่ 1 มีนาคม 
พ.ศ. 2534 จึงได้มีการแยกกรมอัยการจากกระทรวงมหาดไทยไปเป็นหน่วยราชการอิสระ ไม่สังกดั
ส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวงใด และเปล่ียนชื่อจากกรมอัยการเป็นส านกังานอัยการสูงสุด 
มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการด าเนินคดีอาญาท้ังปวง ด าเนินคดีแพ่งและให้ค าปรกึษาด้านกฎหมายแก่
รัฐบาลและหน่วยงานของรัฐ คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชนและอ านาจหน้าที่อ่ืน 
ตามท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมาย และอยู่ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี ต่อมาเมื่อวันที่ 5 ตุลาคม 
พ.ศ. 2545 มีการเปล่ียนแปลงให้ส านกังานอัยการสูงสุดอยู่ในบังคับบัญชาของรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงยุติธรรม 
 ต่อมาในวนัที่ 24 สิงหาคม พ.ศ. 2550 มีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร
ไทย ฉบับปัจจุบนั หมวด 11 องค์กรตามรัฐธรรมนูญ ส่วนที่ 2 องค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ 
มาตรา 255 ก าหนดสถานะใหม่ของส านกังานอัยการสูงสุดให้เป็นองค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนญู 
ให้พนักงานอัยการมีอ านาจหน้าที่ตามที่บัญญัตใินรัฐธรรมนูญนี้และตามกฎหมายว่าดว้ยอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการและกฎหมายอ่ืน พนกังานอัยการมีอิสระในการพิจารณาส่ังคดี 
และปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปโดยเท่ียงธรรม มีหน่วยงานธุรการที่เป็นอิสระในการบริหารงานบคุคล 
การงบประมาณ และการด าเนินงานอ่ืน โดยมีอัยการสูงสุดเป็นผู้บังคับบัญชา 
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 การแบ่งหน่วยงานและการก าหนดอ านาจหน้าที่ 
 1.  ส านักงานกิจการและโครงการในพระด าริพระเจ้าหลานเธอ พระองค์เจ้าพัชรกิติยาภา 
เป็นหน่วยงานราชการขึ้นตรงต่ออัยการสูงสุด มีผู้อ านวยการส านักงานเป็นผู้บังคับบัญชา 
และรับผิดชอบในการปฏิบตัิราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  1.1  รับผิดชอบงานตรวจสอบและงานสารบรรณของส านกังานกิจการและโครงการ
ในพระด าริพระเจ้าหลานเธอ พระองค์เจ้าพัชรกิตยิาภา ตามที่ทรงมอบหมาย 
  1.2  รับผิดชอบงานเลขานุการของคณะกรรมการด าเนนิกจิการและโครงการ 
ในพระด าริพระเจ้าหลานเธอ พระองค์เจ้าพัชรกิตยิาภา ซ่ึงอัยการสูงสุดแต่งตั้ง 
  1.3  รับผิดชอบประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อด าเนินกิจการและโครงการ
ในพระด าริพระเจ้าหลานเธอ พระองค์เจ้าพัชรกิตยิาภา 
 2.  สถาบันพัฒนาข้าราชการฝ่ายอัยการ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  2.1  พัฒนาข้าราชการฝ่ายอัยการและบุคลากรชองส านักงานอัยการสูงสุด รวมท้ัง
ฝึกอบรมความรู้ทางกฎหมายแก่บุคคลอ่ืนที่เกี่ยวกับกระบวนการยตุิธรรมและประชาชนทั่วไป 
  2.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 3.  ส านักงานคณะกรรมการอัยการ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  3.1  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย เกีย่วกับนโยบาย ระบบ ทิศทาง และติดตามประเมินผล 
การบริหารงานบคุคล และการปฏิบัติราชการของข้าราชการอัยการ 
  3.2  ด าเนินการเกี่ยวกับงานบริหารงานบคุคล งานกรอบอัตราก าลังและก าหนด
ต าแหน่งงานบรรจุและแต่งตั้ง งานเงินเดือน ประโยชนต์อบแทนและสวัสดิการของข้าราชการ
อัยการ งานก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการจดัล าดับอาวุโสของข้าราชการอัยการ งานรกัษาทะเบียน
ประวัติและควบคุมการเกษียณอายขุองข้าราชการอัยการ งานวินัยของข้าราชการอัยการ และงาน 
ทั้งปวงของคณะกรรมการอัยการตามรัฐธรรมนูญ กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายอัยการ 
และกฎหมายอ่ืนเว้นแตก่ารฝึกอบรม 
  3.3  รับผิดชอบงานทั้งปวงของข้าราชการธุรการทีต่้องเสนอคณะกรรมการอัยการ 
เพื่อพิจารณา 
  3.4  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
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 4.  ส านักงานต่างประเทศ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  4.1  รับผิดชอบงานความร่วมมือระหว่างประเทศในเรื่องทางอาญา งานด าเนินคด ี
ส่งผู้ร้ายข้ามแดน งานสอบสวนคดีความผิดนอกราชอาณาจักร งานโอนตัวนักโทษ งานต่อต้าน
การค้ามนุษย์ งานด าเนนิการเรื่องการลักพาเดก็ข้ามชาติ งานต่อต้านองคก์รอาชญากรรมข้ามชาติ 
และงานติดต่อประสานงานกับองคก์รระหว่างประเทศหรือหน่วยงานต่างประเทศเกี่ยวกับเรื่องท่ีอยู่
ในอ านาจและหน้าทีข่องส านักงานอัยการสูงสุด 
  4.2  รับผิดชอบงานประชุม เจรจา และให้ความเห็นเกี่ยวกบัอนุสัญญา สนธิสัญญา
และความตกลงระหว่างประเทศ งานจัดท ารายงานตามพันธกรณีของประเทศไทยภายใต้อนุสัญญา
ระหว่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง งานตอบข้อหารือและให้ข้อมลูตามท่ีต่างประเทศร้องขอและงานจัดการ
ประชุมระหว่างประเทศ 
  4.3  รับผิดชอบงานทุนการศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย และดูงาน ณ ต่างประเทศ 
การขอรับทุน และท าสัญญาชดใช้ทุนการศึกษา ฝึกอบรม และการปฏิบัติการวิจัย ตดิตามผล 
และด าเนินการอย่างอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับทุนหรือผู้ได้รับทุนดงักล่าว งานการเดินทางไปราชการ
ต่างประเทศ งานจดัเตรียมเอกสารข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อใชใ้นการประชุมระหว่างประเทศ และติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานในต่างประเทศ 
  4.4  จัดแปลหนังสือและเอกสารต่างๆ เป็นภาษาต่างประเทศหรือเป็นภาษาไทย 
และจัดหารล่าม 
  4.5  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 5.  ส านักงานที่ปรกึษากฎหมาย มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  5.1  รับผิดชอบการให้ค าปรกึษาหรือความเห็นทางกฎหมาย รวมท้ังการตรวจร่าง
สัญญาและเอกสารประกวดราคา ท้ังโครงการในประเทศและต่างประเทศแก่หน่วยงานของรัฐ 
  5.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 6.  ส านักงานนโยบาย ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชา
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  6.1  รับผิดชอบการเสนอแนะและจัดท านโยบายการบริหารงาน การด าเนินงาน 
และการงบประมาณของส านักงานอัยการสูงสุดให้สอดคล้องกับแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ 
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นโยบายของรัฐบาล แผนการบริหารราชการแผ่นดิน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิ
และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
  6.2  จัดท าแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการส่ีปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของส านักงานอัยการสูงสุด 
  6.3  แปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ ก ากับ เร่งรัด ติดตามให้มีการปฏิบัต ิ
ตามแผนงานหรือโครงการ และประเมินผลการปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการทีก่ าหนด 
ในแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการส่ีปี และแผนปฏิบัตริาชการประจ าปีของส านกังานอัยการ
สูงสุด 
  6.4  จัดท าค าของบประมาณรายจ่ายประจ าปี บริหารและจดัสรรงบประมาณ 
การวิเคราะห์ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานการใชจ้่ายงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
  6.5  ส ารวจ ออกแบบ ก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมบ ารุง ขอใช้ ซ้ือ เช่า ให้แลกเปล่ียน 
หรือด าเนินการอ่ืนใดเกี่ยวกับท่ีดนิ อาคารส านกังาน ท่ีพกัอาศัย และอาคารอ่ืนของส านักงานอัยการ
สูงสุด 
  6.6  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 7.  ส านักงานวิชาการ มีอธิบดีอัยการเป็นเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  7.1  รับผิดชอบงานก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน งานพัฒนา
ระบบ รูปแบบ วิธีการ และแนวทางปฏิบัติในการด าเนินคดีของส านักงานอัยการสูงสุด และงานอ่ืน
ของพนักงานอัยการ 
  7.2  งานจัดระบบการสารสนเทศ การส ารวจ การเก็บ การใช้ประโยชนข์้อมูล 
และงานศูนย์ข้อมูล 
  7.3  งานจัดท าและเผยแพร่ต ารา วารสาร และเอกสารทางวชิาการ งานพิพิธภณัฑ ์
และงานห้องสมุด 
  7.4  งานศึกษา วิจัย เผยแพร่และพัฒนากฎหมาย และด าเนนิการที่เกี่ยวกับกฎหมาย 
ที่อยู่ในอ านาจและหน้าทีข่องส านักงานอัยการสูงสุดและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
  7.5  รับผิดชอบงานบริหารจดัการความรู้ สร้าง รวบรวม จดัเก็บและเผยแพร่ 
องค์ความรูข้องส านักงานอัยการสูงสุด งานศนูย์ข้อมูลความรู้ และงานคลังสมองอัยการ 
  7.6  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
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 8.  ส านักงานคดีกจิการอัยการสูงสุด มีอธิบดีอัยการเปน็ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  8.1  รับผิดชอบในการเสนอความเห็นประกอบการพิจารณาส่ังคดีของอัยการสูงสุด
เกี่ยวกับการขออนุญาตฟ้อง และการด าเนินคดีอาญาท่ีจะไม่เป็นประโยชน์แก่สาธารณชน หรือจะมี
ผลกระทบต่อความปลอดภัยหรือความมัน่คงของชาติ หรือต่อผลประโยชน์อันส าคัญของประเทศ
ซ่ึงตามประมวลกฎหมายวิธีพจิารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของอัยการสูงสุด การด าเนินคดีร้องขอความเป็นธรรม และการด าเนนิคดีอื่นใดตามระเบียบว่าด้วย
การด าเนนิคดีอาญาของพนกังานอัยการซ่ึงก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่ของอัยการสูงสุด 
  8.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 9.  ส านักงานคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศ มีอธิบดีอัยการ 
เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัตริาชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  9.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลทรัพย์สิน
ทางปัญญาและการค้าระหว่างประเทศกลาง 
  9.2  ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 10.  ส านักงานคดีพิเศษ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการมีอ านาจและหน้าที ่
  10.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีและการด าเนินการทั้งปวงตามที่รัฐธรรมนูญก าหนด 
ให้เปน็อ านาจและหน้าที่ของอัยการสูงสุด 
  10.2  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลฎีกาแผนกคดีอาญาของผู้ด ารงต าแหน่ง
การเมือง 
  10.3  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามกฎหมายว่าด้วยวธีิพิจารณาคดีอาญา 
ของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง 
  10.4  รับผิดชอบงานด าเนินคดีอาญาท้ังปวงท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของอัยการสูงสุดในการด าเนินคดกีับเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซ่ึงประธานคณะกรรมการป้องกัน
และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติส่งส านวนมาให้ด าเนนิคดี ตามที่อัยการสูงสุดมอบหมาย 
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  10.5  รับผิดชอบการด าเนินคดีกับบุคคลผู้กระท าความผิดตามกฎหมายว่าดว้ยความผิด
เกี่ยวกับการเสนอราคาต่อหน่วยงานของรัฐ 
  10.6  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามกฎหมายว่าด้วยการป้องกนัและปราบปราม
การฟอกเงิน ตามท่ีอัยการสูงสุดมอบหาย 
  10.7  รับผิดชอบการสอบสวนและด าเนินคดีอาญาท้ังปวงที่กฎหมายก าหนดให้เป็น
อ านาจและหน้าที่ของกรมสอบสวนคดีพิเศษ กระทรวงยตุธิรรม เว้นแต่คดีที่อยู่ในอ านาจและหน้าที่
ของส านักงานคดีทรัพย์สินทางปัญญาและการค้าระหวา่งประเทศ 
  10.8  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 11.  ส านักงานคดียาเสพติด มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  11.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงอันเกี่ยวกับยาเสพติดให้โทษตามท่ีกฎหมาย
ก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าทีข่องพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจ
พิจารณาพิพากษาของศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต้ ศาลอาญาธนบุรี ศาลจังหวัดพระโขนง 
และศาลจังหวัดตล่ิงชัน 
  11.2  ด าเนินการเกี่ยวกับทรัพย์สินที่ได้ยดึหรืออายัด เนื่องจากเกี่ยวเนื่องกับการกระท า
ความผิดตามกฎหมายว่าด้วยมาตรการในการปราบปรามผู้กระท าผิดความผิดเกี่ยวกับยาเสพติด 
  11.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 12.  ส านักงานคดีเยาวชนและครอบครวั มีอธิบดีอัยการเปน็ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  12.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิพากษาของศาลเยาวชน 
และครอบครัวกลาง 
  12.2  รับผิดชอบงานคุ้มครองสิทธิเสรีภาพและผลประโยชน์ของเด็กและเยาวชน
รวมท้ังศึกษา วจิัย และพัฒนากฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
  12.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 13.  ส านักงานคดีศาลแขวง มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
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  13.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลแขวง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  13.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือ 
ที่ได้รับมอบหมาย 
 14.  ส านักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชา 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  14.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงอันเกี่ยวกับเศรษฐกิจและทรัพยากร 
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าทีข่องพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด 
ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต้ ศาลอาญาธนบุรี ศาลจังหวัด
พระโขนง และศาลจังหวดัตล่ิงชัน 
  14.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 15.  ส านักงานคดีอัยการสูงสุด มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  15.1  รับผิดชอบในการเสนอความเห็นประกอบการพิจารณาส่ังคดีของอัยการสูงสุด 
ซ่ึงตามประมวลกฎหมายวิธีพจิารณาความอาญาและกฎหมายอ่ืนก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของอัยการสูงสุด เว้นแตก่ารสอบสวนความผิดนอกราชอาณาจักร การขออนุญาตฟ้อง 
และการด าเนินคดีอาญาท่ีจะไม่เป็นประโยชน์แก่สาธารณชน หรือจะมีผลกระทบต่อความปลอดภัย
หรือความมั่นคงของชาติ หรือต่อผลประโยชน์อันส าคัญของประเทศ 
  15.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 16.  ส านักงานคดีอาญา มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการมีอ านาจและหน้าที ่
  16.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิพากษาของศาลอาญา
เว้นแต่คดีเกี่ยวกับเศรษฐกิจและทรัพยากร และคดีเกี่ยวกับยาเสพติดให้โทษ 
  16.2  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษา 
ของศาลจังหวัดมีนบุร ี
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  16.3  รับผิดชอบงานทั้งปวงในการด าเนนิงานคุ้มครองเดก็ในคดีอาญา 
ของศูนย์อ านวยการคุ้มครองเดก็ในคดีอาญา กรุงเทพมหานคร งานชนัสูตรพลิกศพ 
ของศูนย์อ านวยการคดีชันสูตรพลิกศพกรุงเทพมหานคร และงานสืบพยานไว้ก่อนเพื่อคุ้มครองเดก็
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าทีข่องพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด 
และตามนัยแห่งระเบียบส านักงานอัยการสูงสุดว่าด้วยการนั้น 
  16.4  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 17.  ส านักงานคดีอาญากรุงเทพใต้ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  17.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษา 
ของศาลอาญากรุงเทพใต้และศาลจังหวดัพระโขนง เวน้แตค่ดีเกี่ยวกับเศรษฐกจิและทรัพยากร 
และคดีเกี่ยวกับยาเสพติดให้โทษ 
  17.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 18.  ส านักงานคดีอาญาธนบุรี มีอธิบดีอัยการเปน็ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  18.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษา 
ของศาลอาญาธนบุรีและศาลจังหวัดตล่ิงชัน เว้นแตค่ดีเกี่ยวกับเศรษฐกิจและทรัพยากร 
และคดีเกี่ยวกับยาเสพติดให้โทษ 
  18.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 19.  ส านักงานการบังคับคดี มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  19.1  รับผิดชอบงานศูนยก์ลางระบบฐานข้อมูลลูกหนีต้ามค าพิพากษาของหนว่ยงาน
ของรัฐและจ าเลยที่ถูกยึดทรัพย์สินใช้ค่าปรับตามค าพิพากษา งานส ารวจตรวจสอบข้อมูลทรัพย์สิน
และสถานะของลูกหนี้ตามค าพิพากษาของหน่วยงานของรฐัและจ าเลยที่ถูกยึดทรัพย์สินใชค้่าปรับ
ตามค าพิพากษา ปละงานการบังคับคดีแพ่ง คดีปกครอง และคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยึด
ทรัพย์สินใชค้่าปรับตามค าพิพากษาตามท่ีกฎหมายบัญญตัิให้เป็นอ านาจและหน้าที่ของพนกังาน 
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อัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด 
  19.2  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงอันเกี่ยวกับการบังคบัคดีแพ่ง คดีปกครอง 
และคดีอาญาเฉพาะในส่วนของการยดึทรัพย์สินใช้ค่าปรับตามค าพิพากษาตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
ให้เป็นอ านาจและหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด 
  19.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 20.  ส านักงานการยุตกิารด าเนินคดีแพ่งและอนุญาโตตุลาการ มีอธิบดีอัยการ 
เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัตริาชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  20.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีและการด าเนินการทั้งปวงตามมติคณะรัฐมนตร ี
และค าส่ังส านักนายกรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้องในเรื่องเกี่ยวกับคณะกรรมการพจิารณาช้ีขาดการยุต ิ
การด าเนนิคดีแพ่งของส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง การด าเนินคดีตามระเบียบว่าด้วย 
การด าเนนิคดีแพ่งของพนกังานอัยการที่ก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่ของอัยการสูงสุด 
และการด าเนินคดีอนุญาโตตุลาการ 
  20.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 21.  ส านักงานคดีแพ่ง มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการมีอ านาจและหน้าที ่
  21.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีแพ่งทั้งปวงตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษา 
ของศาลแพ่งและศาลจังหวัดมีนบุร ี
  21.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือทีได้รับมอบหมาย 
 22.  ส านักงานคดีแพ่งกรุงเทพใต้ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคบับัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  22.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีแพ่งทั้งปวงตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิพากษาของศาลแพ่ง
กรุงเทพใต้และศาลจังหวัดพระโขนง 
  22.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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 23.  ส านักงานคดีแพ่งธนบุรี มีอธิบดีอัยการเปน็ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  23.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีแพ่งทั้งปวงตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษา 
ของศาลแพ่งธนบุรีและศาลจังหวัดตล่ิงชัน 
  23.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 24.  ส านักงานคดีภาษีอากร มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการมีอ านาจและหน้าที ่
  24.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาล 
ภาษีอากรกลาง 
  24.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 25.  ส านักงานคดีล้มละลาย มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  25.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าท่ี
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาล
ล้มละลายกลาง 
  25.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 26.  ส านักงานคุ้มครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแกป่ระชาชน มีอธิบดีอัยการ 
เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัตริาชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  26.1  รับผิดชอบการด าเนินการเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน การคุ้มครอง 
สิทธิเสรีภาพและผลประโยชน์ของประชาชน การให้ความช่วยเหลือทางกฎหมาย การเผยแพร่
ความรู้ด้านสิทธิมนุษยชนและความรู้ทางกฎหมายแก่ประชาชนระหว่างประเทศ 
  26.2  รับผิดชอบการด าเนินการเกี่ยวกับการคุ้มครองผู้บริโภคด้านอรรถคด ี
การให้ความชว่ยเหลือทางกฎหมาย และการเผยแพร่ความรู้ทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครอง
ผู้บริโภคแก่ประชาชน 
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  26.3  ศึกษา วิจัย และพัฒนาระบบ รูปแบบ วิธีการ และแนวทางปฏิบัติ 
ในการด าเนนิการดังกล่าว 
  26.4  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับ
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 27.  ส านักงานคดีปกครอง มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  27.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
กลาง 
  27.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 28.  ส านักงานคดีปกครองระยอง มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคบับัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  28.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
ระยอง 
  28.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 29.  ส านักงานคดีปกครองนครราชสีมา มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าท่ี 
  29.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
นครราชสีมา 
  29.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือทีไ่ด้รับมอบหมาย 
 30.  ส านักงานคดีปกครองอุบลราชธานี มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  30.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
อุบลราชธานี 
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  30.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 31.  ส านักงานคดีปกครองขอนแก่น มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บงัคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  31.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
ขอนแก่น 
  31.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 32.  ส านักงานคดีปกครองอุดรธานี มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  32.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
อุดรธานี 
  32.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 33.  ส านักงานคดีปกครองเชียงใหม่ มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  33.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
เชียงใหม ่
  33.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 34.  ส านักงานคดีปกครองพษิณุโลก มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  34.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
พิษณุโลก 
  34.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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 35.  ส านักงานคดีปกครองนครศรีธรรมราช มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชา 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  35.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง
นครศรีธรรมราช 
  35.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 36.  ส านักงานคดีปกครองสงขลา มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคบับัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  36.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิพากษาของศาลปกครองสงขลา 
  36.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 37.  ส านักงานคดีแรงงาน มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  37.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลแรงงาน
กลางและศาลแรงงานกลางสาขา 
  37.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 38.  ส านักงานคดีแรงงานภาค มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  38.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงตามทีก่ฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าที่
ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาล 
แรงงานภาค ท้ังนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ และค าส่ังว่าด้วยการนัน้ 
  38.2  รับผิดชอบการด าเนินคดีแพ่งทั้งปวงตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจ 
และหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านกังานอัยการสูงสุดซ่ึงอยู่ภายในเขตท้องท่ีของส านักงาน
อัยการภาค ท้ังนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อก าหนด ประกาศ และค าส่ังของส านักงานอัยการสูงสุด 
  38.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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 39.  ส านักงานคดีศาลสูง มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
ราชการมีอ านาจและหน้าที ่
  39.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงท่ีเกดิในเขตท้องท่ีกรุงเทพมหานคร 
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าทีข่องพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด 
ในชั้นอุทธรณ์และฎกีา 
  39.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 40.  ส านักงานคดีศาลสูงภาค มีอธิบดีอัยการเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  40.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีอาญาท้ังปวงท่ีเกดิขึน้ในเขตท้องท่ีของส านักงาน
อัยการภาคตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจและหน้าทีข่องพนักงานอัยการหรือส านกังาน
อัยการสูงสุดในชัน้อุทธรณ์และฎีกา 
  40.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 41.  ส านักงานอัยการภาค มีอธิบดีอัยการภาคเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  41.1  รับผิดชอบการบริหารงานและปฏิบัติงานในอ านาจและหน้าที่ของพนักงาน
อัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องท่ี ท้ังนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อก าหนด ประกาศ 
และค าส่ังของส านักงานอัยการสูงสุด 
  41.2  รับผิดชอบงานคุ้มครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายแก่ประชาชน 
ภายในเขตท้องท่ีของส านกังานอัยการภาคตามท่ีส านกังานอัยการสูงสุดก าหนด 
  41.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 42.  ส านักงานอัยการจังหวดั มีอัยการจังหวัดเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  42.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงในอ านาจและหน้าที่ของพนักงานอัยการ 
หรือส านักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องท่ีของส านกังานอัยการจังหวดันั้น ๆ ซ่ึงอยู่ในอ านาจ
พิจารณาพิพากษาของศาลจังหวัด ศาลจังหวัดสาขา หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนในศาลจังหวัด
แล้วแต่กรณี ท้ังนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ และค าส่ังว่าด้วยการนัน้ 
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  42.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 43.  ส านักงานอัยการคดีศาลแขวง มีอัยการจังหวดัคดีศาลแขวงเป็นผู้บังคับบัญชา 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  43.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงในอ านาจและหน้าที่ของพนักงานอัยการ 
หรือส านักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องท่ีของส านกังานอัยการคดีศาลแขวงนัน้ ๆ 
ซ่ึงอยู่ในอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลแขวง หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนในศาลแขวง 
แล้วแต่กรณี ยกเวน้ศาลแขวงในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี ้ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
ประกาศ และค าส่ังว่าด้วยการนัน้ 
  43.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 44.  ส านักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัด มีอัยการจังหวัดคดีเยาวชน 
และครอบครัวเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าท่ี 
  44.1  รับผิดชอบการด าเนินคดีทั้งปวงในอ านาจและหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือ
ส านักงานอัยการสูงสุดภายในเขตท้องท่ีของส านักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดนัน้ ๆ 
ซ่ึงอยู่ในเขตอ านาจพิจารณาพิพากษาของศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด หรือแผนกคดีเยาวชน
และครอบครัวในศาลจังหวดั แล้วแต่กรณี ท้ังนี้ ตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ และค าส่ัง
ว่าด้วยการนัน้ 
  44.2  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 45.  ส านักงานบริหารกิจการส านกังานอัยการสูงสุด มีผู้อ านวยการส านักงาน 
เป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัตริาชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  45.1  รับผิดชอบงานจัดองคก์ร งานจัดระบบงาน งานอัตราก าลัง งานบริหาร 
งานบุคคล และงานวนิัยของข้าราชการธุรการและเจ้าหน้าที่ งานการคลัง งานพัสดุ งานอาคาสถานที่
และยานพาหนะ งานประชาสัมพันธ์ งานสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล งานเลขานุการ 
ของส านักงานอัยการสูงสุด งานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร และงานอ่ืนที่ไม่อยู่ในอ านาจ
หน้าที่ของหน่วยงานราชการใดโดยเฉพาะ 
  45.2  ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะนโยบาย แผน กฎหมาย ระเบียบและมาตรการ 
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานทั้งปวงของข้าราชการธุรการและเจ้าหน้าที่ของส านักงานอัยการสูงสุด 
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  45.3  บริหารจัดการงานทั้งปวงท่ีสนับสนุนงานในอ านาจหน้าที่ของพนกังานอัยการ
หรือส านักงานอัยการสูงสุด ตามที่อัยการสูงสุดมอบหมาย 
  45.4  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 46.  ส านักงานตรวจสอบภายใน เป็นหนว่ยงานราชการขึ้นตรงต่ออัยการสูงสุด 
มีผู้อ านวยการส านกังานเปน็ผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที่ 
  46.1  รับผิดชอบงานธุรการ งานบริหารงานบคุคล งานเลขานุการนักบริหาร 
งานงบประมาณ งานการเงินและบัญชี งานเกี่ยวกับอาคารและสถานที่ พัสดุ และยานพาหนะ 
ของส านักงานตรวจสอบภายใน 
  46.2  ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชี 
ของส านักงานอัยการสูงสุด 
  46.3  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 47.  ส านักงานพัฒนาระบบบริหาร มีผู้อ านวยการส านักงานเป็นผู้บังคับบัญชา 
และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ มีอ านาจและหน้าที ่
  47.1  เสนอแนะให้ค าปรกึษาแก่หน่วยงานราชการในส านกังานอัยการสูงสุดเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์และการพัฒนาระบบราชการ 
  47.2  ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพฒันาระบบราชการ 
ในส านกังานอัยการสูงสุด 
  47.3  ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหนว่ยงานกลาง
ต่าง ๆ และหน่วยงานราชการในส านักงานอัยการสูงสุด 
  47.4  ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ด ารง รัตนเวฬุ (2547) ได้ศึกษาบรรยากาศองคก์ารของส านกังานสาธารณสุขจังหวัด
ร้อยเอ็ด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคก์าร ระดับการรับรู้ต่อการเปล่ียนแปลง
ระบบราชการ ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูก้ารปฏิรูปและการเปล่ียนแปลงระบบราชการ 
กับบรรยากาศองคก์าร ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะตอ่บรรยากาศองคก์ารของบุคลากร 
ในส านกังานสาธารณสุขจังหวัดร้อยเอ็ด โดยผลการศกึษาวิจัย พบว่า ระดับบรรยากาศองคก์าร 
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ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดร้อยเอ็ดอยูใ่นระดับปานกลางท้ัง 9 มิติ ระดับการรับรู ้
ต่อการปฏิรูปและการเปล่ียนแปลงระบบราชการของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดร้อยเอ็ดภาพรวม
โดยเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง และไม่มีความแตกต่างกนั ตามลักษณะส่วนบคุคลที่แตกต่างกนั 
ส่วนความสัมพันธ์ของการรับรู้ต่อการปฏิรูปและการเปล่ียนแปลงระบบราชการกับบรรยากาศ
องค์การของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดร้อยเอ็ด มีมิติที่มคีวามสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 4 มิติ 
และมีมิติที่มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 5 มิติ ส าหรับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ส่วนใหญ ่
มีปัญหาด้านความดคีวามชอบ ด้านขวัญก าลังใจ และการก าหนดบทบาทไม่ชันเจอ 
ซ่ึงมีข้อเสนอแนะให้สร้างจิตส านึกในการปฏิบัติงาน สร้างความสามัคคี พัฒนาการท างานเปน็ทีม 
และใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมมากขึน้ 
 ธวัช ยิ่งประเสริฐ (2549) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองค์การ 
ของพยาบาลโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การและระดับความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จ 
พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยเปรียบเทียบการรับรู้บรรยากาศองค์การและความผกูพัน 
ต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ 
ความผูกพนัต่อองคก์าร ผลการวิจัย พบว่า โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรรีาชา 
มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความผกูพันต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง 
ส่วนอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อบรรยากาศองค์การ 
และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การ 
 นงลักษณ์ นิ่มปี (2547) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการท างาน 
ของบุคลากรในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
การรับรู้บรรยากาศองค์การ และระดับความพึงพอใจในการท างาน ศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้
บรรยากาศองคก์าร เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
ในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยผลการศึกษาวจิัย พบว่า บุคลากร 
ในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มกีารรบัรู้บรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง 
โดยเห็นว่า บรรยากาศองคก์ารยังไม่ค่อยเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ส าหรับความพึงพอใจ 
ในการท างานมคีวามพึงพอใจนะดับปานกลาง แต่มีแนวโน้มความพึงพอใจในลักษณะงานที่ท า 
ในระดับสูง และบรรยากาศองคก์ารมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 
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 ประวิท ตรวีิวัฒน์กุล (2550) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์กรของแขวงการทางและส านักงาน
บ ารุงทางในสังกดัส านักทางหลวงท่ี 13 (ประจวบครีีขันธ์) กรมทางหลวง โดยมวีัตถุประสงค ์
เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์รของแขวงการทางและส านักงานบ ารุงทาง ในสังกัดส านกัทางหลวงท่ี 13 
(ประจวบคีรขีันธ์) กรมทางหลวง โดยผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์กรของแขวงการทางและส านักงานบ ารุงทาง ในสังกัดส านักทางหลวงท่ี 13 (ประจวบคีรีขนัธ์) 
กรมทางหลวงในภาพรวม พบว่า อยูใ่นระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ข้าราชการ 
มีความคดิเห็นต่อบรรยากาศองคก์รของหนว่ยงานในสังกัดส านักทางหลวงท่ี 13 ในด้านโครงสร้าง
การท างานอยูใ่นอันดับสูงสุด รองลงมา ด้านความมีอิสระในงาน ด้านการสนับสนนุการปฏิบัติงาน
ด้านความก้าวหน้าและด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ดา้นการพฒันาความรู้ และด้านการให้
รางวัลและการลงโทษ อยูใ่นอันดับสุดท้าย 
 ภาษณี ชโูชติ (2552) ได้ศึกษาบรรยากาศในการท างานของข้าราชการกรมศุลกากร 
ส านักงานศุลกากรกรุงเทพ ส่วนบรกิารคลังสินค้าทัณฑ์บนและเขตปลอดอากร โดยมวีัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาบรรยากาศในการท างานของข้าราชการกรมศุลกากร ส านักงานศุลกากรกรุงเทพ 
ส่วนบริการคลังสินค้าทัณฑ์บนและเขตปลอดอากรและเพือ่เปรียบเทียบความคดิเห็นที่ม ี
ต่อบรรยากาศในการท างาน โดยผลการศกึษา พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างาน
เชิงลบของข้าราชการ กรมศุลกากรส านกังานศุลกากรกรุงเทพ ส่วนบริการคลังสินค้าทัณฑ์บน 
และเขตปลอดอากร โดยภาพรวมมีบรรยากาศในการท างานเชิงลบน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีบรรยากาศในการท างานเชิงลบมากเป็นล าดบัแรก คือ ด้านมิติมุ่งผลงาน รองลงมา คือ 
ด้านมิติห่างเหิน ด้านมิติอุปสรรค และด้านมิติขาดความสามัคคี ตามล าดับ ส่วนบรรยากาศ 
ในการท างานเชิงบวก โดยภาพรวมมีบรรยากาศในการท างานเชิงบวกมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน
พบว่า ด้านที่มีบรรยากาศในการท างานเชิงบวกมากเป็นล าดับแรก คือ ด้านมิติเป็นแบบอย่าง 
รองลงมา คือ ด้านมิติความสามัคคใีนหมู่คณะ ด้านมิตกิรุณาปราณี และมิติมิตรสัมพันธ์ ตามล าดับ 
เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานเชิงลบของข้าราชการ พบว่า 
ข้าราชการที่ระดับการศกึษาต่างกนั มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานเชิงลบ 
แตกต่างกัน และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศในการท างานเชิงบวก 
ของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการที่ระดับการศกึษาต่างกนั มีความคดิเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ 
ในการท างานเชิงบวกแตกต่างกัน 
 ลัดดา ภูหัดท า (2553) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การของโรงเรียนเทศบาลแหลมฉบัง 1 
จังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาพฤตกิรรมของครูและพฤติกรรมผู้บริหารของโรงเรียน
เทศบาลแหลมฉบัง 1 และเพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมครูผู้สอนและผู้บริหารโรงเรียนเทศบาล 
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แหลมฉบัง 1 ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  พฤติกรรมครูผู้สอนและผู้บริหารโรงเรียนตามการรับรูข้องครูโรงเรียนเทศบาลต าบล
แหลมฉบัง 1 โดยรวมเป็นรายด้าน อยูใ่นระดับปานกลาง และพฤติกรรมที่ได้ คือ มิติกรุณาปราณี 
อุปสรรคและมิติเป็นแบบอย่าง บรรยากาศขององค์การของโรงเรียนเทศบาลแหลมฉบัง 1 เกี่ยวกับ
พฤติกรรมครูผู้สอนและผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลแหลมฉบัง 1 ตามการรับรู้ของครู อาจารย์ จ าแนก
ตามเพศ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 
 2.  ผลจากการเปรยีบเทียบพฤติกรรมของครูผู้สอนและผู้บริหารของโรงเรียนแหลมฉบัง 1 
จ าแนกตามเพศและช่วงชัน้การสอน พฤติกรรมครูผู้สอนและผู้บริหารโรงเรียน เทศบาลแหลมฉบัง 1 
ตามการรับรู้ของครู จ าแนกตามช่วงช้ันการสอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า พฤติกรรมครูผู้สอนและผู้บริหารโรงเรียนสูงสุด ไดแ้ก่ ด้านมิตกิรณุา อุปสรรค 
และพฤติกรรมต่ าสุด ได้แก่ ด้านมิติแบบอย่าง โดยรวมและพิจารณาเป็นรายด้าน แตกต่างกัน 
 วันชัย แกว้มณี (2552) ได้ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของข้าราชการครใูนโรงเรียน
อ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
เพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1 โดยผลการศึกษา พบว่า (1) การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ของข้าราชการครใูนโรงเรียนอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้านเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 
3 อันดับแรก คือ ด้านความภกัดตี่อองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐาน 
ของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง และน้อยที่สุด คือ ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 
(2) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของข้าราชการครูในโรงเรียนอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกัดส านกังาน
เขตพื้นทีก่ารศึกษาจนัทบุรี เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุของโรงเรียน โดยรวม พบว่า แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยครูเพศชายรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การในทางบวกมากกว่าครูเพศหญิง 
และครูที่สังกัดโรงเรยีนที่มีอายุมากกว่า 70 ปี จะมกีารเรียนรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวกมากกว่า
ครูที่สังกัดอยูใ่นโรงเรียนที่มีอายุไม่เกนิ 70 ปี (3) การรับรูบ้รรยากาศองคก์ารของข้าราชการคร ู
ในโรงเรียนอ าเภอเมืองจันทบุรี สังกดัส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 จ าแนกตามขนาด
ของโรงเรียน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของครใูนโรงเรียนโดยรวมพบว่าแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สนธยา บุญประดิษฐ (2550) ได้ศึกษาบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในการท างาน
ของข้าราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดกาญจนบุรี เป็นการวจิัยเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษา (1) ระดับของบรรยากาศองค์การในการท างานของข้าราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวัด
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กาญจนบุรี (2) ระดับความพึงพอใจในการท างานของข้าราชการองคก์ารบริหารส่วนจังหวดั
กาญจนบุรี และ (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความพึงพอใจในการท างานกับ
บรรยากาศองคก์ารของข้าราชการบริหารส่วนจังหวดักาญจนบุรี โดยผลการวจิัย พบว่า ข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวดักาญจนบุรีมีบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง และระยะเวลารับราชการเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศ
องค์การและความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 อนุชา แซ่อ้ึง (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนักงานฝ่ายช่าง บรษิัท การบนิไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศกึษา พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 41-50 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาปริญญาตรี 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป รายได้สูงกว่า 30,000 บาทขึ้นไป การรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง พิจารณาจากค่าเฉล่ีย พบว่า พนักงานมีระดับ
การรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนบรรยากาศองคก์ารด้านรางวัลและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียต่ าสุดอยูใ่นระดับปานกลาง 
แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจ
ในการท างานด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน มคี่าเฉล่ียต่ าสุดอยูใ่นระดับปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบนิไทย จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั พบว่า เพศ ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
และรายได้ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน จากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการท างาน พบว่า บรรยากาศองคก์าร 
ในภาพรวมทุกด้าน มคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศองค์การด้านรางวัล 
และผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานเป็นอันดับสูงสุด และด้านความเส่ียงภัย
มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานต่ าสุด 
 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวจิัยเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
ในครั้งนี้เป็นการวจิัยเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมุ่งเน้นศึกษาถึงบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใน 6 ด้าน คือ ด้านการมีส่วนรว่ม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุน ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา ด้านการควบคุม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  ศึกษาข้อมูลเชิงเอกสาร (Documentary research) โดยศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี ผลงานวจิัย 
เอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยรวบรวมจากต ารา ส่ิงพิมพ์ วารสาร งานวิจัยและวิทยานิพนธ์ โดยน ามา
วิเคราะห์และน าเสนอในรูปของการอธิบายเชิงพรรณนา (Descriptive method) เพื่อให้การศึกษา 
ครั้งนี้มคีวามถูกต้องท่ีสุด 
 2.  การวจิัยเชิงส ารวจ (Survey research) ในเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
จากกลุ่มประชากร 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาครั้งนี ้จะศึกษาจากประชากรที่ปฏิบัติอยู่ในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง จ านวน 143 คน ซ่ึงแบ่งประชากรออกตามหน่วยงานที่สังกดัไดด้ังนี ้
 1.  ส านักอ านวยการ 
 2.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 1 
 3.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 2 
 4.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 3 
 5.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 4 
 6.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 5 
 7.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 6 
 8.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 7 
 9.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 8 
 10.  ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 9 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยได้ออกแบบ
ให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงคข์องการวิจัย และกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียด
ของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านการให้
รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนนุ ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา ด้านการควบคุม 
โดยจะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้
 ระดับคะแนน 4 ระดับบรรยากาศการปฏิบัติงานด ี
 ระดับคะแนน 3 ระดับบรรยากาศการปฏิบัติงานค่อนข้างด ี
 ระดับคะแนน 2 ระดับบรรยากาศการปฏิบัติงานไม่ค่อยด ี
 ระดับคะแนน 1 ระดับบรรยากาศการปฏิบัติงานไม่ด ี
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 การสร้างเครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาแบบสอบถามบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ผู้วิจัยมวีิธีด าเนนิการสร้างแบบสอบถามตามขั้นตอน 
ดังนี ้
 1.  ศึกษาแนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัย เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทาง 
ในการก าหนดวตัถุประสงค์ของการวจิัย กรอบแนวคดิของการวจิัย และนิยามตวัแปรในการวิจัย
และศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากหนังสือและเอกสารวิจัยต่าง ๆ 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานโดยให้มีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวจิัย กรอบแนวคดิของการวจิัย และครอบคลุมตัวแปรของการวจิัยทั้งหมด 
 3.  จากนัน้น าแบบสอบถามเสนอไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาพจิารณาตรวจสอบ
แบบสอบถามแล้วน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 4.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรกึษาให้ผู้เชี่ยวชาญ 
3 ท่าน ได้แก ่
  4.1  ดร.กฤษฎา นันทเพ็ชร ต าแหน่งอาจารย์ประจ าวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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  4.2  นางฐิตาวดี ธรรมาเสถียร ธีรพรพาณิชย์ ต าแหน่งอัยการผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 
ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 7 
  4.3  นางนาธรา ภาคแก้ว ต าแหน่งนกัจัดการงานทั่วไปช านาญการ ส านกังานอัยการ
พิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 7 
 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแก้ไข 
ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 5.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้ายไปทดลองใช้ (Try-out) 
กับกลุ่มประชากรและไม่ใชก่ลุ่มประชากรที่จะน ามาศึกษาจ านวน 30 คน จากนั้นน าข้อมูลที่ได ้
มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
ของคอนบาร์ช (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเที่ยงตรงหรือความเชื่อถือได้ 
ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.91 ซ่ึงถือว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อถือได้สามารถน าไปเก็บข้อมูล
จริงต่อไปได ้
 6.  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ส าหรับการวิจัยต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์จากมหาวิทยาลัยบูรพาไปยังส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง เพื่อขอความรว่มมือและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 
กลุ่มตัวอย่าง 
 2.  น าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 143 คน
ด้วยตนเอง พร้อมกับอธิบายการตอบแบบสอบถาม แล้วส่งคืนผู้วิจยัภายในระยะเวลา 7 วัน 
 3.  น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อด าเนินการตามขัน้ตอน
ของการวจิัย 
 4.  จากเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไปจ านวน 143 ชุด 
โดยมีแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาและมคีวามสมบูรณจ์ านวน 143 ชุด 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ในการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 
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โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย ได้แก่ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () เพื่อบรรยายเชิงพรรณนา
และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
 2.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ในการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านโครงสร้าง ด้านการให้รางวัล ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านความเจรญิก้าวหน้า 
และการพัฒนา ด้านการควบคุม โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย ได้แก่ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () เพื่อบรรยายเชิงพรรณนาและน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
 3.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ในการเปรียบเทียบบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษาสูงสุด ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
และอัตราเงินเดือน โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย ได้แก่ ค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
เพื่อบรรยายเชิงพรรณนาและน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 การแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของระดับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายไว้ 4 ระดับ 
โดยแบ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดับออกเป็นอันตรภาคชัน้ (Class interval) ที่มีช่วงชั้นเท่า ๆ กัน 
ดังนี ้

อันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
4-1
4

 

= 0.75 
 เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ีย มีดังนี้ 
 คะแนน 3.26-4.00 หมายถึง บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับด ี
 คะแนน 2.51-3.25 หมายถึง บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
 คะแนน 1.76-2.50 หมายถึง บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับไม่ค่อยด ี
 คะแนน 1.00-1.75 หมายถึง บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับไม่ด ี
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง โดยมีวตัถุประสงค์ประการแรก คือ เพื่อศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ประการที่สอง คือ เพื่อเปรียบเทียบ
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง โดยศึกษาจาก
บุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ท่ีมีประชากรทั้งหมดจ านวน 143 คน สถิติทีใ่ช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย () 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลทั่วไป 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
     หญิง 87 60.84 
     ชาย 56 39.16 
อาย ุ   
     ตั้งแต่ 25 ปีลงมา 5 3.50 
     อายุ 26-35 ปี 43 30.07 
     อายุ 36-45 ปี 34 23.78 
     มากกว่า 45 ปี 61 42.66 



67 

ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพ   
     โสด 69 48.25 
     สมรส 74 51.75 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
     ต่ ากว่าปริญญาตร ี 25 17.48 
     ปริญญาตร ี 88 61.54 
     ปริญญาโท 30 21.98 
ระดับต าแหน่งงาน   
     จ้างเหมาบริการ 31 21.68 
     ลูกจ้างประจ า 5 3.50 
     ข้าราชการธุรการ 55 38.46 
     ข้าราชการอัยการ 52 36.36 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน   
     ตั้งแต่ 5 ปีลงมา 13 9.09 
     6-10 ปี 48 33.57 
     11-15 ปี 23 16.08 
     มากกว่า 15 ปี 59 41.26 
อัตราเงินเดือน   
     7,001-15,000  บาท   40 27.97 
     15,001-25,000 บาท 39 27.27 
     ตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป 64 44.76 

 
 จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีดังนี้ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 60.80 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 39.20 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.70 รองลงมา อายุ 26-35 ปี คิดเป็น 
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ร้อยละ 30.10 อายุ 26-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.10 และอันดับสุดท้าย อายุตั้งแต่ 25 ปีลงมา คิดเป็น
ร้อยละ 3.50 ตามล าดับ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามสถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คดิเป็นร้อยละ 51.70 และสถานภาพโสด คิดเป็น
ร้อยละ 48.30 ตามล าดับ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศกึษาระดับปรญิญาตรี คดิเป็นร้อยละ 61.50 รองลงมา
ปริญญาโท คดิเป็นร้อยละ 21.00 และต่ ากว่าปริญญาตรี คดิเป็นร้อยละ 17.50 ตามล าดับ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานข้าราชการธุรการ คดิเป็นร้อยละ 38.50 รองลงมา
ต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ คดิเป็นร้อยละ 36.40 ต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร คดิเป็นร้อยละ 
21.70 และอันดับสุดท้าย ต าแหน่งงานลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 3.50 ตามล าดับ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 
41.30 รองลงมาปฏิบัติงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.60 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 11-15 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 16.10 และอันดับสุดท้าย ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา คิดเป็นร้อยละ 9.10 
ตามล าดับ 
 จ านวนและร้อยละของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนก 
ตามอัตราเงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป คดิเป็นร้อยละ 44.80 
รองลงมา อัตราเงินเดือน 7,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.00 และอันดับสุดท้าย อัตราเงินเดือน 
15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.30 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านักงานอยัการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
 
ตารางท่ี 4  จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการมีส่วนร่วม 
 

ด้านการมีส่วนร่วม 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
1.  มีส่วนร่วมในการประชุม 
การท างานแผนงานของหน่วยงาน 

50 
(34.97) 

60 
(41.96) 

31 
(21.68) 

2 
(1.40) 

3.10 .78 ค่อนข้างดี 4 

2.  มีส่วนรว่มในการน าแผนงาน 
ที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัติ 

50 
(34.97) 

86 
(60.14) 

7 
(4.90) 

0 
(0.00) 

3.30 .56 ดี 3 

3.  มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมายมาเป็นอย่างดี 

63 
(44.06) 

76 
(53.15) 

4 
(2.80) 

0 
(0.00) 

3.41 .55 ดี 1 

4.  มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับ
ผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

68 
(47.55) 

65 
(45.45) 

10 
(6.99) 

0 
(0.00) 

3.40 .62 ดี 2 

5.  มีส่วนร่วมในการส่งเสริม
กิจกรรมทุกด้านของหน่วยงาน 

27 
(18.88) 

50 
(34.97) 

65 
(45.45) 

1 
(0.70) 

2.72 .77 ค่อนข้างดี 5 

ภาพรวม 3.19 .47 ค่อนข้างดี - 

 
 จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการมีส่วนร่วม พบว่า ในภาพรวมด้านการมีส่วนรว่ม 
ของบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี ( = 3.19,  = .47) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมาเป็นอย่างดี พบว่า บรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.14, 
 = .55) เป็นอันดับท่ี 1 
 การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.40, 
 = .62) เป็นอันดับท่ี 2 
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 การมีส่วนรว่มในการน าแผนงานทีก่ าหนดไว้ไปปฏิบัติ พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.30,  = .56) 
เป็นอันดับท่ี 3 
 การมีส่วนรว่มในการประชุมการท างานแผนงานของหนว่ยงาน พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
( = 3.10,  = .78) เป็นอันดับท่ี 4 
 การมีส่วนรว่มในการส่งเสริมกิจกรรมทกุด้านของหน่วยงาน พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
( = 2.72,  = .77) เป็นอันดับท่ี 5 
 สรุปผลการศึกษาด้านการมีส่วนร่วม จะเห็นได้ว่า บุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญกับการมีส่วนรว่มในการส่งเสริมกิจกรรมทุกด้านของหนว่ยงานเป็น
อันดับท้าย ๆ ดังนั้น ผู้บริหารของส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรจะให้ความส าคญักับ
การมีส่วนรว่มของบุคลากรในหนว่ยงาน ควรให้บุคลากรมส่ีวนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
ในการวางแผน การส่งเสริมกิจกรรมต่างๆที่มีประโยชนต์่อหน่วยงาน ตลอดจนถึงรับฟังปัญหา 
ของบุคลากรที่มีในการปฏิบัติงานเพื่อให้บคุลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
ตารางท่ี 5  จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านโครงสร้าง 
 

ด้านโครงสร้าง 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
1.  หน่วยงานก าหนดนโยบาย
เกี่ยวกับการท างานไว้อย่างชัดเจน 

90 

(62.94) 

53 

(37.06) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.63 .48 ดี 2 

2.  หน่วยงานก าหนดหน้าที่ 
และความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่
ในหน่วยงานอย่างชัดเจน 

93 

(65.03) 

49 

(34.27) 

1 

(0.70) 

0 

(0.00) 

3.64 .50 ดี 1 

3.  หน่วยงานก าหนดวิธีการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน 

92 

(64.34) 

50 

(34.97) 

1 

(0.70) 

0 

(0.00) 

3.63 .50 ดี 3 

4.  หน่วยงานช้ีแจง นโยบาย
ทางการบริหารแก่บุคลากร 
ที่ผู้ปฏิบัติงานทราบอย่างชัดเจน 

84 

(58.74) 

54 

(37.76) 

5 

(3.50) 

0 

(0.00) 

3.55 .57 ดี 4 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ด้านโครงสร้าง 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
5.  หน่วยงานจัดแบ่งงานตาม 
สายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 

79 

(55.24) 

58 

(40.56) 

6 

(4.20) 

0 

(0.00) 

3.51 .58 ดี 5 

ภาพรวม 3.59 .43 ดี - 

 
 จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านโครงสร้าง พบว่า ในภาพรวมด้านโครงสร้างของบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.59, 
 = .43) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร
ในหนว่ยงานอย่างชัดเจน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.64,  = .50) เป็นอันดับท่ี 1 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับดี ( = 3.63,  = .48) เป็นอันดับท่ี 2 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงก าหนดวิธีการท างานไว้อย่างชัดเจน พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
( = 3.63,  = .50) เป็นอันดับท่ี 3 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงช้ีแจงนโยบายทางการบริหารแก่บุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานทราบอย่างชัดเจน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.55,  = .57) เป็นอันดับท่ี 4 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงจัดแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 
พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับดี ( = 3.51,  = .58) เป็นอันดับท่ี 5 
 สรุปผลการศึกษาด้านโครงสร้าง จะเห็นได้ว่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญกับการจัดแบ่งสายการบังคบับัญชาอย่างชัดเจนเป็นอันดับท้าย ๆ 
ดังนั้น ผู้บริหารของส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรให้ความส าคัญกับการจัดแบ่งงาน 
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ตามสายการบังคับบัญชาให้มากขึน้ เพ่ือให้บุคลากรมีความเข้าใจในสายการท างานของตนเอง 
และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
 
ตารางท่ี 6  จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการให้รางวัล 
 

ด้านการให้รางวัล 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
1.  การแต่งต้ัง-โยกย้ายข้าราชการ
ในหน่วยงานเป็นไปอย่างถูกต้อง
เหมาะสมแก่ความรู้ความสามารถ
ของบุคคลนั้น 

42 

(29.37) 

90 

(62.94) 

11 

(7.69) 

0 

(0.00) 

3.22 .57 ค่อนข้างดี 3 

2.  ผลการปฏิบัติงานได้รับ 
การเอาใจใส่ และเป็นที่รับรู้ 
ของผู้บังคับบัญชา 

43 

(30.07) 

92 

(64.34) 

8 

(5.59) 

0 

(0.00) 

3.24 .55 ค่อนข้างดี 2 

3.  การพิจารณาความดีความชอบ
ในหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชา 
จะพิจารณาจากผลงานเป็นส าคัญ 

39 

(27.27) 

77 

(53.85) 

27 

(18.88) 

0 

(0.00) 

3.08 .68 ค่อนข้างดี 4 

4.   มีโอกาสเจริญก้าวหนา้ 
ในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัติ 
ในหน่วยงานเป็นอย่างดี 

68 

(47.55) 

67 

(46.85) 

8 

(5.59) 

0 

(0.00) 

3.42 .60 ดี 1 

5.  หน่วยงานส่งเสริมบุคลากร 
ที่พัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นให้มี
โอกาสก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 

28 

(19.58) 

84 

(58.74) 

31 

(21.68) 

0 

(0.00) 

2.98 .64 ค่อนข้างดี 5 

ภาพรวม 3.19 .43 ค่อนข้างดี - 

 
 จากตารางท่ี 6 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการให้รางวัล พบว่า ในภาพรวมด้านการให้รางวัลของบรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
( = 3.19,  = .43) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
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 บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัตใินหนว่ยงานเป็นอย่างดี พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
( = 3.42,  = .60) เป็นอันดับท่ี 1 
 ผลการปฏิบัติงานได้รับการเอาใจใส่และเป็นที่รับรูข้องผู้บังคับบัญชา พบว่า บรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
( = 3.24,  = .55) เป็นอันดับท่ี 2 
 การแต่งตั้ง-โยกย้ายข้าราชการในหน่วยงานเปน็ไปอย่างถูกต้องเหมาะสมแก่ความรู้
ความสามารถของบุคคลนั้น พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับค่อนข้างดี ( = 3.22,  = .57) เป็นอันดับท่ี 3 
 การพิจารณาความดคีวามชอบในหน่วยงานผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาจากผลงานเป็น
ส าคัญ พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับค่อนข้างดี ( = 3.08,  = .68) เป็นอันดับท่ี 4 
 หน่วยงานส่งเสริมบุคลากรทีพ่ัฒนาความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานให้ดขีึ้น 
ให้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี ( = 2.98,  = .64) เป็นอันดับที่ 5 
 สรุปผลการศึกษาด้านการให้รางวัล จะเห็นได้ว่า ส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมบุคลากรที่พัฒนาความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานให้ดขีึ้น 
ให้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน เป็นอันดับท้าย ๆ ดังนั้น ผู้บริหารควรมีนโยบายส่งเสริม
บุคลากรในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านวิชาการ และด้านการปฏิบัตงิาน มีการส่งบุคลากรไปอบรมวิชาการ
ต่าง ๆ เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน และควรมีการพิจารณาเกี่ยวกับเงนิค่าตอบแทน
ให้กับบุคลากรในหนว่ยงานดว้ย เพื่อให้บคุลากรมคีวามตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ 
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ตารางท่ี 7  จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความอบอุ่น 
  และการสนับสนุน 
 

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
1.  ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือ
และการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเต็มที่ 

118 

(82.52) 

24 

(16.78) 

1 

(0.70) 

0 

(0.00) 

3.82 .40 ดี 2 

2.  ผู้บังคับบัญชาช่วยแก้ไขปัญหา
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

116 

(81.12) 

27 

(18.88) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.81 .39 ดี 3 

3.  มีความใกล้ชิดสนิทสนมกับ
เพื่อนร่วมงาน 

116 

(81.12) 

27 

(18.88) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.81 .39 ดี 3 

4.  บุคลากรในหน่วยงาน 
มีความเป็นมิตรและรักใคร่กัน 

118 

(82.52) 

25 

(17.48) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.82 .38 ดี 1 

5.  รู้สึกสบายใจที่ได้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานนี ้

116 

(81.12) 

26 

(18.18) 

1 

(0.70) 

0 

(0.00) 

3.80 .42 ดี 4 

ภาพรวม 3.81 .26 ดี - 

 
 จากตารางท่ี 7 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความอบอุ่นและการสนบัสนุน พบว่า ในภาพรวม 
ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนของบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.81,  = .26) เมื่อจ าแนกรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 บุคลากรในหนว่ยงานมคีวามเป็นมิตรและรักใครก่ัน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.82,  = .38) 
เป็นอันดับท่ี 1 
 ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือและการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
( = 3.82,  = .40) เป็นอันดับท่ี 2 
 ผู้บังคับบัญชาช่วยแก้ไขปัญหาในการท างานของผู้ใต้บังคบับัญชา พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.81, 
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 = .39) เป็นอันดับท่ี 3 
 ความใกล้ชิดสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงาน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.81,  = .39) เป็นอันดับท่ี 3 
 บุคลากรรู้สึกสบายใจที่ได้ปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพเิศษฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
( = 3.80,  = .42) เป็นอันดับท่ี 4 
 สรุปผลการศึกษาด้านความอบอุ่นและการสนับสนนุ จะเห็นได้ว่า บุคลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญกับเรื่องความรูสึ้กสบายใจที่จะปฏิบัติงานในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงเป็นอันดับท้าย ๆ ดังนั้น ผู้บรหิารของส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงควรพจิารณาและให้ความสนใจในเรื่องด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนเป็น
พิเศษ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศที่ดใีห้กับหน่วยงานและการปฏิบัติงาน ผู้บริหารจะต้องมีนโยบาย 
หรือกิจกรรมที่เสริมสร้างความรกั ความสามัคคี และความอบอุ่นให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
เพื่อเพิ่มความปรองดองให้กบับุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างสบายใจมากยิ่งขึน้ 
 
ตารางท่ี 8  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความเจรญิก้าวหน้าและการพัฒนา 
 

ด้านความเจริญก้าวหน้า 
และการพัฒนา 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  

ระดับ 
บรรยากาศ 

อันดับ 
ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 

1.  ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้มี 
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถในการท างาน 

71 

(49.65) 

72 

(50.35) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.50 .50 ดี 1 

2.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือดูงาน
อย่างเท่าเทียมกันและทั่วถึง 

72 

(50.35) 

70 

(48.95) 

1 

(0.70) 

0 

(0.00) 

3.49 .52 ดี 2 

3.  การฝึกอบรมที่หน่วยงานจัดให้ 
ช่วยสามารถพัฒนาทักษะการท างาน
ในหน้าที่ปัจจุบันและเป็นการเพิ่ม 
โอกาความก้าวหน้าในงาน 

61 

(42.66) 

76 

(53.15) 

6 

(4.20) 

0 

(0.00) 

2.68 .74 ค่อนข้างดี 4 

4.  หน่วยงานสนับสนุนให้มี 
การพัฒนาและอบรมบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา 

46 

(32.17) 

86 

(60.14) 

11 

(7.69) 

0 

(0.00) 

3.24 .58 ค่อนข้างดี 3 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ด้านความเจริญก้าวหน้า 
และการพัฒนา 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
  

ระดับ 
บรรยากาศ 

อันดับ 
ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 

5.  ได้รับการฝึกอบรมทางด้าน 
การบริหารหรือการปฏิบัติงาน
ต้องการอย่างเต็มที่ 

23 

(16.08) 

51 

(35.66) 

69 

(48.25) 

0 

(0.00) 

2.68 .74 ค่อนข้างดี 4 

ภาพรวม 3.19 .43 ค่อนข้างดี - 

 
 จากตารางท่ี 8 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความเจรญิก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า ในภาพรวม 
ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาของบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี ( = 3.19,  = .45) เมื่อจ าแนกรายข้อ 
สรุปได้ดังนี ้
 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรูค้วามสามารถในการท างาน 
พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับดี ( = 3.50,  = .50) เป็นอันดับท่ี 1 
 หน่วยงานได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือดูงานอย่างเท่าเทียม
และทั่วถึง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
อยู่ในระดับดี ( = 3.49,  = .52) เป็นอันดับท่ี 2 
 หน่วยงานสนับสนุนให้มกีี่พัฒนาและอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและตลอดเวลา พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี ( = 3.24,  = .58) เปน็อันดับท่ี 3 
 การฝึกอบรมที่หน่วยงานจัดให้สามารถช่วยพัฒนาทักษะการท างานในหน้าที่ปัจจุบนั
และเป็นการเพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในงาน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับค่อนข้างดี ( = 2.68,  = .74) เป็นล าดับที่ 4 
 ได้รับการฝึกอบรมทางด้านการบริหารหรือการปฏิบัติงานที่ต้องการอย่างเต็มที่ พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี ( = 2.68,  = .74) เป็นอันดับท่ี 4 
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 สรุปผลการศึกษาด้านความเจรญิก้าวหน้าและการพฒันา จะเห็นได้ว่า บุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญกบัการฝึกอบรมที่หน่วยงานจัดให้สามารถ
ช่วยพัฒนาทักษะการท างานในหน้าที่ปัจจุบันและเป็นการเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้าในงาน 
และการได้รับการฝึกอบรมทางด้านการบริหารหรือการปฏิบัติงานที่ต้องการอย่างเต็มที่ เปน็อันดับ
ท้าย ๆ ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารว่มอบรมในโครงการต่าง ๆ ที่หน่วยงาน 
ก าหนดขึ้น เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพให้บุคลากร และสร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรถึงความก้าวหน้า
ในการท างานในหนว่ยงานว่าการที่ปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงนั้น 
มีความมั่นคง เพื่อให้บุคลากรมีความมั่นใจในหนว่ยงานและปฏิบัติงานให้หนว่ยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 
ตารางท่ี 9  จ านวน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการควบคมุ 
 

ด้านการควบคุม 
บรรยากาศการปฏิบัติงาน 

  
ระดับ 

บรรยากาศ 
อันดับ 

ดี ค่อนข้างดี ไม่ค่อยดี ไม่ดี 
1.  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
เพื่อการปรับปรุงการท างาน 
และสร้างสรรค์งานใหม่ 

90 

(62.94) 

53 

(37.06) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.63 .48 ดี 1 

2.  มีอิสระในการตัดสินใจ 
ด้วยตนเองในงานที่ได้รับมอบหมาย 

80 

(55.94) 

63 

(44.06) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.60 .50 ดี 3 

3.  ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระ 
ในการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

87 

(60.84) 

56 

(39.16) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3.61 .50 ดี 2 

4.  สามารถตัดสินใจในการท างาน
ในหน้าที่รับผิดชอบได้ทันที 

65 

(45.45) 

71 

(49.65) 

7 

(4.90) 

0 

(0.00) 

3.41 .58 ดี 4 

5.  ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนด
แผนการปฏิบัติงานต่าง ๆ เสมอ 

22 

(15.38) 

50 

(34.97) 

71 

(49.65) 

0 

(0.00) 

2.66 .73 ค่อนข้างดี 5 

ภาพรวม 3.37 .40 ดี - 

 
 จากตารางท่ี 9 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการควบคุม พบว่า ในภาพรวมด้านการควบคุมของบรรยากาศ 
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การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.37, 
 = .40) เมื่อจ าแนกรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงการท างานและสร้างสรรค์งานใหม่ 
พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับดี ( = 3.63,  = .48) เป็นอันดับท่ี 1 
 ผู้บังคับบัญชาไวว้างใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีอิสระในการตดัสินใจได้ด้วยตนเอง พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
( = 3.61,  = .50) เป็นอันดับท่ี 2 
 มีอิสระในการตัดสินใจดว้ยตนเองในงานทีไ่ด้รับมอบหมาย พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.60, 
 = .50) เป็นอันดับท่ี 3 
 สามารถตัดสินใจในการท างานในหน้าทีร่ับผิดชอบได้ทันที พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี ( = 3.41, 
 = .58) เป็นอันดับท่ี 4 
 ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่าง ๆ เสมอ พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
( = 2.66,  = .73) เป็นอันดับท่ี 5 
 สรุปผลการศึกษาด้านการควบคุม จะเห็นไดว้่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญกับเรื่องผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนดแผนการปฏิบัติงานต่าง ๆ เสมอ 
ดังนั้น ผู้บริหารของส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรให้ความสนใจในการพฒันา 
ด้านการควบคุม ให้อิสระกับบุคลากรที่จะน าเสนอแผนการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
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ตารางท่ี 10  จ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ภาพรวมทั้ง 6 ด้าน 
 

บรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดศีาลแขวง 

  
ระดับบรรยากาศ 
การปฏิบัตงิาน 

อันดบั 

1.  ด้านการมีส่วนรว่ม   3.19 .47 ค่อนข้างด ี 5 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.59 .43 ดี 2 
3.  ด้านการให้รางวัล   3.18 .43 ค่อนข้างด ี 6 
4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน   3.81 .26 ดี 1 
5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 3.26 .41 ดี 4 
6.  ด้านการควบคุม   3.37 .40 ดี 3 

ภาพรวม 3.40 .23 ดี - 
 
 จากตารางท่ี 10 ผลการศึกษาเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี ( = 3.40,  = .23) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.81,  = .26) เป็นอันดับท่ี 1 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.59,  = .43) เป็นอันดับท่ี 2 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.37,  = .40) เป็นอันดับท่ี 3 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี ( = 3.26,  = .41) เป็นอันดับท่ี 4 
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี ( = 3.19,  = .47) เป็นอันดับท่ี 5 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี ( = 3.18,  = .43) เป็นอันดับท่ี 6 
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 สรุปผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ภาพรวม พบว่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงให้ความส าคัญ
ด้านการให้รางวัลเป็นอันดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารของส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ควรมีนโยบายและส่งเสริมการให้รางวัลให้กับบุคลากร มีเงินค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ให้กับ
บุคลากรอย่างเหมาะสมสร้างบรรยากาศทีด่ีให้กับการปฏิบัติงานเพื่อให้ส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจัยข้อมูลทั่วไป 
 
ตารางท่ี 11  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
    ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามเพศ 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

เพศหญิง 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

เพศชาย 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน       

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.15 .47 ค่อนข้างดี 3.25 .47 ค่อนข้างดี 3.19 .47 ค่อนข้างดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.55 .43 ดี 3.66 .44 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.17 .40 ค่อนข้างดี 3.21 .47 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ค่อนข้างดี 
4.  ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน 

3.86 .21 ดี 3.74 .30 ดี 3.81 .26 ดี 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้า
และการพัฒนา 

3.24 .42 ค่อนข้างดี 3.29 .39 ดี 3.26 .41 ดี 

6.  ด้านการควบคุม 3.37 .40 ดี 3.38 .40 ดี 3.37 .40 ดี 
ภาพรวม 3.39 .21 ดี 3.42 .25 ดี 3.40 .23 ดี 

 
 จากตารางท่ี 11 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามเพศ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเป็นเพศชาย ( = 3.42, 
 = .25) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็
เพศหญิง ( = 3.39,  = .21) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
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 ด้านการมีส่วนรว่ม บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศหญิง 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศหญิง 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการ
พิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเป็นเพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านักงานอัยการ
พิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเป็นเพศหญิง 
 ด้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนนุ พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศหญิง มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่เป็นเพศชาย 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่เป็นเพศหญิง 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศหญิง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนกตามอายุ 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

อายุ 
25 ปีลงมา 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

อายุ 
26-35 ปี 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

อายุ 
36-45 ปี 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

อายุมากกว่า 
45 ปี 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน           

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.12 .76 ค่อนข้างดี 3.16 .50 ค่อนข้างดี 3.06 .38 ค่อนข้างดี 3.29 .46 ดี 3.19 .47 ค่อนข้างดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.60 .55 ดี 3.41 .44 ดี 3.56 .40 ดี 3.74 .40 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.12 .70 ค่อนข้างดี 3.20 .40 ค่อนข้างดี 3.18 .40 ค่อนข้างดี 3.20 .45 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ค่อนข้างดี 
4.  ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน   

3.96 .09 ดี 3.83 .26 ดี 3.78 .26 ดี 3.81 .26 ดี 3.81 .26 ดี 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้า 
และการพัฒนา 

3.28 .58 ดี 3.27 .42 ดี 3.18 .38 ค่อนข้างดี 3.30 .40 ดี 3.26 .41 ดี 

6.  ด้านการควบคุม   3.36 .59 ดี 3.46 .41 ดี 3.27 .38 ดี 3.37 .39 ดี 3.37 .40 ดี 

ภาพรวม 3.41 .39 ดี 3.39 .24 ดี 3.34 .18 ดี 3.45 .22 ดี 3.40 .23 ดี 
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 จากตารางท่ี 12 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามอายุ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี 
( = 3.74,  = .40) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุ 36-45 ปี อายุ 26-35 ปี และอายุ 25 ปีลงมา เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
สรุปได้ดังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง กลุ่มอาย ุ
26-35 ปี กลุ่มอายุ 25 ปีลงมา และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงกลุ่มอายุ 36-45 ปี 
กลุ่มอายุ 25 ปีลงมา และกลุ่มอายุ 26-35 ปี 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุ 26-35 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี 
กลุ่มอายุ 36-45 ปี และกลุ่มอายุตั้งแต่ 25 ปีลงมา 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายตุั้งแต่ 25 ปีลงมา มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
กลุ่มอายุ 26-35 ปี กลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
กลุ่มอายุ 25 ปีลงมา กลุ่มอายุ 26-35 ปี และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุ 26-35 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี 
กลุ่มอายุ 25 ปีลงมา และกลุ่มอายุ 36-45 ปี 
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ตารางท่ี 13  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
    ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

โสด 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

สมรส 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน       

1.  ด้านการมีสว่นร่วม 3.12 .46 ค่อนข้างดี 3.26 .47 ดี 3.19 .47 ดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.45 .43 ดี 3.73 .40 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.18 .42 ค่อนข้างดี 3.20 .44 ดี 3.19 .43 ดี 
4.  ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน   

3.82 .26 ดี 3.81 .25 ดี 3.81 .26 ดี 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้า
และการพัฒนา 

3.23 .40 ดี 3.29 .41 ดี 3.26 .41 ดี 

6.  ด้านการควบคุม   3.39 .41 ดี 3.35 .39 ดี 3.37 .40 ดี 
ภาพรวม 3.36 .23 ดี 3.44 .22 ดี 3.40 .23 ดี 

 
 จากตารางท่ี 13 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส 
( = 3.44,  = .22) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงมากกวา่
บุคลากรที่สถานภาพโสด เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปไดด้ังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมี 
สถานภาพโสด 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบตัิงานในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพโสด 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีม ี
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สถานภาพโสด 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพโสด มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีสถานภาพสมรส 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีสถานภาพโสด 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพโสด มีบรรยากาศการปฏิบัตงิานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางท่ี 14  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดับ 
    การศึกษาสูงสุด 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรี 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

ปริญญาโท 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน         

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.23 .52 ค่อนข้างดี 3.21 .44 ค่อนข้างดี 3.09 .50 ค่อนข้างดี 3.19 .47 ค่อนข้างดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.58 .44 ดี 3.59 .43 ดี 3.61 .45 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.20 .40 ค่อนข้างดี 3.21 .46 ค่อนข้างดี 3.11 .37 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ค่อนข้างดี 
4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 3.91 .14 ดี 3.80 .28 ดี 3.78 .25 ดี 3.81 .26 ดี 
5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 3.28 .40 ดี 3.27 .42 ดี 3.21 .37 ค่อนข้างดี 3.26 .41 ดี 
6.  ด้านการควบคุม 3.49 .42 ดี 3.32 .40 ดี 3.42 .38 ดี 3.37 .40 ดี 

ภาพรวม 3.45 .23 ดี 3.40 .23 ดี 3.37 .22 ดี 3.40 .23 ดี 
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 จากตารางท่ี 14 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า โดยภาพรวม
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับการศกึษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี ( = 3.45,  = .23) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีและปริญญาโท เมื่อจ าแนกเป็น 
รายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับการศกึษาต่ ากว่าปรญิญาตรี มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศกึษาปริญญาโท 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศึกษาปรญิญาโท มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี และ ระดับการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับการศกึษาปรญิญาตรี มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ทีม่ีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและระดับการศกึษาปริญญาโท 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศึกษาปรญิญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาโท 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศึกษาปรญิญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาโท 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาโท และระดับการศกึษาปริญญาตร ี



 

ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดับ 
    ต าแหน่งงาน 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

จ้างเหมา 
บริการ 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

ลูกจ้าง 
ประจ า 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

ข้าราชการ 
ธุรการ 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

ข้าราชการ 
อัยการ 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน           

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.37 .52 ดี 3.04 .38 ค่อนข้างดี 3.03 .40 ค่อนข้างดี 3.27 .47 ดี 3.19 .47 ดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.55 .42 ดี 3.60 .55 ดี 3.55 .44 ดี 3.67 .43 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.14 .40 ค่อนข้างดี 3.28 .18 ดี 3.29 .41 ดี 3.10 .46 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ดี 
4.  ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน 

3.90 .17 ดี 3.76 .22 ดี 3.78 .27 ดี 3.80 .27 ดี 3.81 .26 ดี 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้า 
และการพัฒนา 

3.40 .41 ดี 3.16 .33 ค่อนข้างดี 3.21 .37 ค่อนข้างดี 3.24 .43 ค่อนข้างดี 3.26 .41 ค่อนข้างดี 

6.  ด้านการควบคุม 3.51 .45 ดี 3.40 .28 ดี 3.26 .38 ดี 3.40 .38 ดี 3.37 .40 ดี 

ภาพรวม 3.48 .25 ดี 3.37 .12 ดี 3.35 .20 ดี 3.41 .24 ดี 3.40 .20 ดี 
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 จากตารางท่ี 15 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน พบว่า โดยภาพรวม
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับต าแหน่ง
งานจ้างเหมาบริการ ( = 3.48,  = .25) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีระดับต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ ลูกจ้างประจ า 
และข้าราชการธุรการ เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับต าแหน่งงานจ้างเหมาบริการ มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ ลูกจ้างประจ า และข้าราชการธุรการ 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีต าแหน่ง
งานลูกจ้างประจ า จ้างเหมาบรกิาร และข้าราชการธุรการ 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการ
พิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับต าแหน่งงานข้าราชการธุรการ มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีระดับต าแหน่งงานลูกจ้างประจ า จ้างเหมาบรกิาร และขา้ราชการอัยการ 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ ขา้ราชการธุรการ และลูกจ้างประจ า 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ ขา้ราชการธุรการ และลูกจ้างประจ า 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับ
ต าแหน่งงานลูกจ้างประจ า ข้าราชการอัยการ และข้าราชการธุรการ 



 

ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนกตามระยะเวลา 
    ที่ปฏิบัติงาน 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

ต้ังแต่ 
5 ปีลงมา 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

6-10 ปี 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

11-15 ปี 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน 

มากกว่า 
15 ปี 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน           

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.15 .58 ค่อนข้างดี 3.15 .47 ค่อนข้างดี 3.06 .37 ค่อนข้างดี 3.28 .48 ดี 3.19 .47 ค่อนข้างดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.49 .47 ดี 3.45 .41 ดี 3.66 .39 ดี 3.71 .43 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.18 .47 ค่อนข้างดี 3.12 .34 ค่อนข้างดี 3.32 .41 ดี 3.19 .49 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ค่อนข้างดี 
4.  ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน 

3.88 .28 ดี 3.81 .26 ดี 3.83 .24 ดี 3.80 .25 ดี 3.81 .26 ดี 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้า 
และการพัฒนา 

3.34 .46 ดี 3.30 .40 ดี 3.05 .35 ค่อนข้างดี 3.31 .40 ดี 3.26 .41 ดี 

6.  ด้านการควบคุม   3.40 .48 ดี 3.44 .40 ดี 3.30 .39 ดี 3.33 .39 ดี 3.37 .40 ดี 

ภาพรวม 3.41 .29 ดี 3.38 .23 ดี 3.37 .13 ดี 3.44 .24 ดี 3.40 .23 ดี 
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 จากตารางท่ี 16 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวม
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี ( = 3.44,  = .24) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา ตั้งแต่ 6-10 ปี 
และตั้งแต่ 11-15 ปี เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 6-10 ปี ตั้งแต่ 5 ปีลงมา และตั้งแต่ 11-15 ปี 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 11-15 ปี ตั้งแต่ 5 ปีลงมา และตั้งแต่ 6-10 ปี 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 11-15 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี ตั้งแต่ 5 ปีลงมา และตั้งแต่ 6-10 ปี 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา มีบรรยากาศ
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 11-15 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และมากกว่า 15 ปี 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา มีบรรยากาศ
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 6-10 ปี มากกว่า 15 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี 
 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 6-10 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา มากกว่า 15 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี 



 

ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกีย่วกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝา่ยคดีศาลแขวง จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

บรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในส านักงาน 

อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

7,001-15,000 
บาท 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

15,001-25,000 
บาท 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

25,001 
บาทขึ้นไป 

ระดับ 
บรรยากาศ 

การปฏิบัติงาน 

รวม 
ระดับ 

บรรยากาศ 
การปฏิบัติงาน         

1.  ด้านการมีส่วนร่วม 3.28 .51 ดี 2.96 .36 ค่อนข้างดี 3.28 .46 ดี 3.19 .47 ดี 
2.  ด้านโครงสร้าง 3.51 .44 ดี 3.57 .44 ดี 3.66 .42 ดี 3.59 .43 ดี 
3.  ด้านการให้รางวัล 3.17 .39 ค่อนข้างดี 3.31 .39 ดี 3.13 .47 ค่อนข้างดี 3.19 .43 ค่อนข้างดี 
4.  ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน 3.90 .17 ดี 3.73 .31 ดี 3.82 .25 ดี 3.81 .26 ดี 
5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 3.35 .40 ดี 3.21 .37 ค่อนข้างดี 3.24 .42 ค่อนข้างดี 3.26 .41 ค่อนข้างดี 
6.  ด้านการควบคุม 3.50 .42 ดี 3.21 .37 ค่อนข้างดี 3.39 .38 ดี 3.37 .40 ดี 

ภาพรวม 3.45 .24 ดี 3.33 .19 ดี 3.42 .23 ดี 3.40 .23 ดี 

 
 
 
 
 
 
 

92 



93 

 จากตารางท่ี 17 ผลการศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามอัตราเงินเดือน พบว่า โดยภาพรวม
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือน
ตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท ( = 3.45,  = .24) มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีอัตราเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป และ 15,001-25,000 บาท 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท และอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-25,000 บาท 
 ด้านโครงสร้าง บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีอัตราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท และอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-25,000 บาท มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท และอัตราเงินเดือนตั้งแต ่
25,001 บาทขึ้นไป 
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท มีบรรยากาศ
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป และอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-
25,000 บาท 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท มีบรรยากาศ
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-25,000 บาท และอัตราเงินเดือนตั้งแต ่
25,001 บาทขึ้นไป 
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 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ที่มีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป และอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-25,000 บาท 
 
 
 



 

บทที่ 5 
สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง มีวัตถุประสงค์ประการแรก คือ เพื่อศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ประการที่สอง คือ เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง จ านวน 6 ด้าน คือ 
(1) ด้านการมีส่วนร่วม (2) ด้านโครงสร้าง (3) ด้านการให้รางวัล (4) ด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุน (5) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา (6) ด้านการควบคุม โดยใช้บุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง ท่ีมีประชากรทั้งหมดจ านวน 143 คน สถิติที่ใช ้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย() 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () และค าส่ังทางสถิติ Compare mean 
 

สรุปผลวิจัย 
 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า เพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยที่อายุส่วนใหญ ่
มีอายุมากกว่า 45 ปี น้อยสุด คือ อายุตั้งแต่ 25 ปีลงมา มีสถานภาพสมรสมากกว่าสถานภาพโสด 
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ ่และน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีบุคลากร
ต าแหน่งข้าราชการธุรการมากกว่าและต าแหน่งลูกจ้างประจ าน้อยที่สุด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
มากกว่า 15 ปี มากที่สุด และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปีลงมา น้อยที่สุด อัตราเงินเดือนตั้งแต่ 
25,001 บาทขึ้นไป มากทีสุ่ด และอัตราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท น้อยที่สุด 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี ้
 ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เปน็อันดับท่ี 1 
 ด้านโครงสร้าง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เป็นอันดับที่ 2 
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 ด้านการควบคุม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เป็นอันดับที่ 3 
 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เปน็อันดับท่ี 4 
 ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี เปน็อันดับที่ 5 
 ด้านการให้รางวัล พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี เปน็อันดับที่ 6 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการมีส่วนรว่ม พบว่า ในภาพรวมด้านการมีส่วนร่วมของบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างดี 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมาเป็นอย่างดี พบว่า บรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี เป็นอันดับท่ี 1 
 การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี พบว่า บรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี เป็นอันดับท่ี 2 
 ผลการศึกษา บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านโครงสร้าง พบว่า ในภาพรวมด้านโครงสร้างของบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี ้
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร
ในหนว่ยงานอย่างชัดเจน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เป็นอันดับที่ 1 
 ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการท างาน 
ไว้อย่างชัดเจน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เป็นอันดับที่ 2 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการให้รางวัล พบว่า ในภาพรวมด้านการให้รางวัลของบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
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 บุคลากรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัตใินหนว่ยงานเป็นอย่างดี พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
เป็นอันดับท่ี 1 
 ผลการปฏิบัติงานได้รับการเอาใจใส่และเป็นที่รับรูข้องผู้บังคับบัญชา พบว่า บรรยากาศ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับค่อนข้างด ี
เป็นอันดับท่ี 2 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความอบอุ่นและการสนับสนนุ พบวา่ ในภาพรวมด้านความอบอุ่น 
และการสนับสนุนของบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เมื่อจ าแนกรายข้อ สรุปได้ดงันี้ 
 บุคลากรในหนว่ยงานมคีวามเป็นมิตรและรักใครก่ัน พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เป็นอันดับที่ 1 
 ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือและการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
เป็นอันดับท่ี 2 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา พบว่า ในภาพรวมด้านความเจรญิก้าวหน้า
และการพัฒนาของบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
อยู่ในระดับค่อนข้างดี เมื่อจ าแนกรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรูค้วามสามารถในการท างาน 
พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
อยู่ในระดับดี เป็นอันดับท่ี 1 
 หน่วยงานได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือดูงานอย่างเท่าเทียม
และทั่วถึง พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
อยู่ในระดับดี เป็นอันดับท่ี 2 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง ด้านการควบคุม พบว่า ในภาพรวมด้านการควบคุมของบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยูใ่นระดับดี เมื่อจ าแนกรายข้อ สรุปได้ดังนี ้
 มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงกรท างานและสร้างสรรค์งานใหม่ 
พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
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อยู่ในระดับดี เป็นอันดับท่ี 1 
 ผู้บังคับบัญชาไวว้างใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีอิสระในการตดัสินใจได้ด้วยตนเอง พบว่า 
บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับด ี
เป็นอันดับท่ี 2 
 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง เมื่อจ าแนกตามลักษณะข้อมูลทั่วไป สรุปได้ดังนี้ 
 เพศ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเปน็เพศชาย มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่เป็นเพศหญิง 
 อายุ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีอายุ 36-45 ปี อายุ 26-35 ปี และอายุ 25 ปีลงมา 
 สถานภาพ พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่สถานภาพโสด 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรีและปริญญาโท 
 ระดับต าแหน่งงาน พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะดับต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรที่มีระดับต าแหน่งงาน 
ข้าราชการอัยการ ลูกจ้างประจ า และข้าราชการธุรการ 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมรีะยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี มีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ตั้งแต่ 5 ปีลงมา ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี 
 อัตราเงินเดือน พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรทีม่ีอัตราเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป 
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และ 15,001-25,000 บาท 
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัตงิานของบุคลากรในส านักงาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี โดยมคีวามสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องค์กรของ Haimann et al. (n.d. อ้างถึงใน ณัฐชัย อู่ใหม,่ 2552, หน้า 12-13) ได้ให้ความเห็นไวว้่า 
บรรยากาศองคก์ร คือ บรรยากาศซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร โดยสามารถ 
สร้างขึ้นมาและปรับปรุงได้โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกดิความพึงพอใจสอดคล้องกับความต้องการ
ของคนในองคก์ร และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและมีความสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองคก์รของ Litwin and Stringer (n.d. อ้างถึงใน ภาษณี ชโูชต,ิ 2552, หน้า 7) กล่าวว่า 
บรรยากาศองคก์ร หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์กรซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรในองค์กร
ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฏิบัติงานในองค์กร โดยตรงข้ามกับ
ผลงานวิจัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) ทีไ่ด้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานฝ่ายช่าง บรษิัท การบนิไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศกึษา พบว่า 
บรรยากาศองคก์ารในภาพรวมทกุด้าน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศ
องค์การด้านรางวัลและผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานเปน็อันดับสูงสุด 
และด้านความเส่ียงภัยมคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานต่ าสุด และในขณะทีก่ารรับรู้
บรรยากาศองคก์ารในภาพรวม อยูใ่นระดับปานกลาง 
 ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง เมื่อจ าแนกตามลักษณะข้อมูลทั่วไป สรุปได้ดังนี ้
 เพศ พบว่า บุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีเป็นเพศชาย 
มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรที่เป็นเพศหญิง 
โดยมีผลการศกึษาต่างไปจากผลงานวิจัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) ทีไ่ด้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) โดยผลการศกึษา พบว่า เพศที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 อายุ พบว่า บุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี 
มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากร ที่มีอายุ 36-45 ปี 
อายุ 26-35 ปี และอายุ 25 ปีลงมา โดยมีผลการศึกษาต่างไปจากผลงานวจิัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) 
ทีไ่ด้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายช่าง 
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บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษา พบวา่ อายุท่ีต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 สถานภาพ พบว่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดศีาลแขวงท่ีมีสถานภาพสมรส 
มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดกีว่าบุคลากรที่สถานภาพโสด 
โดยมีผลการศกึษาต่างไปจากผลงานวิจัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) ทีไ่ด้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากดั 
(มหาชน) โดยผลการศกึษา พบว่า สถานภาพสมรสที่ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน 
 ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีบรรยากาศการปฏิบตัิงานในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีและปริญญาโท โดยมีความสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของภาษณี ชูโชติ (2552) ทีไ่ด้ศึกษาบรรยากาศในการท างานของข้าราชการ 
กรมศุลกากร ส านกังานศุลกากรกรุงเทพ ส่วนบรกิารคลังสินค้าทัณฑ์บนและเขตปลอดอากร พบว่า 
ข้าราชการที่ระดับการศกึษาต่างกนั มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานเชิงบวก 
แตกต่างกัน 
 ระดับต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีระดับ
ต าแหน่งงานจ้างเหมาบรกิาร มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
ดกีว่าบุคลากรที่มีระดับต าแหน่งงานข้าราชการอัยการ ลูกจา้งประจ า และข้าราชการธุรการ 
โดยมีความสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์รของ Haimann et al. (n.d. อ้างถึงใน 
ณัฐชัย อู่ใหม,่ 2552, หน้า 12-13) ไดใ้ห้ความเห็นไว้ว่า บรรยากาศองคก์ร คือ บรรยากาศ 
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร โดยสามารถสร้างขึ้นมาและปรับปรุงได้ 
โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจสอดคล้องกับความต้องการของคนในองคก์ร 
และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พบว่า บคุลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 
ที่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี มีบรรยากาศการปฏิบัติงานในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตัง้แต่ 5 ปีลงมา ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 
11-15 ปี โดยมีผลการศกึษาต่างไปจากผลงานวจิัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) ทีไ่ด้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศกึษา พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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 อัตราเงินเดือน พบว่า โดยภาพรวมบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงท่ีมีอัตราเงินเดือนตั้งแต่ 7,001-15,000 บาท มีบรรยากาศการปฏิบัติงาน
ในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงดีกว่าบุคลากรทีม่ีอัตราเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป 
และ 15,001-25,000 บาท โดยมีผลการศกึษาต่างไปจากผลงานวิจัยของอนุชา แซ่อ้ึง (2551) ทีไ่ด้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายช่าง 
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) โดยผลการศึกษา พบวา่ รายได้ที่ต่างกัน มีแรงจูงใจ 
ในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 จากผลการศกึษา ผู้วิจัย พบว่า บรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังาน 
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงอยู่ในระดับดี โดยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนมีบรรยากาศ 
การปฏิบัติงานเป็นอันดับแรก แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศในส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง
เป็นที่น่าพึงพอใจของบุคลากร บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่นั้น มีความอบอุ่นระหว่างผู้บังคับบัญชา 
รวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน สามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างสบายใจ อีกทั้งยังได้รับการสนับสนุน 
จากผู้บังคับบญัชาที่คอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาอยู่ตลอดเวลาจึงท าให้บรรยากาศการปฏิบัติงาน
เป็นไปในทางท่ีดีส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 การวจิัยเรื่องบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวงครั้งนี้ ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี ้
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากการศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ควรส่งเสริมและสนับสนุนด้านการให้รางวัลแก่บคุลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง มีเงินค่าตอบแทนพิเศษให้กบับุคลากร เพื่อให้บคุลากรมกี าลังใจ 
ในการที่จะปฏิบัติงานให้กับส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดศีาลแขวงได้อย่างเต็มที ่
 2.  จาการศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ควรส่งเสริมและสนับสนุนด้านการมีส่วนร่วมให้แก่บคุลากรในส านกังาน
อัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงมากขึ้น ให้บุคลากรเข้ามามีบทบาทในการก าหนดนโยบาย 
หรือเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและร่วมกันแก้ไขปัญหาท่ีมีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร 
 1.  จาการศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรส่งเสริมให้ผู้บริหาร 
เห็นความส าคัญของบุคลากรในหน่วยงานที่ปฏิบัติงานให้ได้รับรางวัลเพื่อเป็นก าลังใจ 
ในการที่จะปฏิบัติงานเพื่อหน่วยงานต่อไป 
 2.  จาการศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรเปิดช่องทางท่ีบุคลากร 
ในหนว่ยงานสามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่างอิสระ และรับฟังปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร เพื่อให้บคุลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของหน่วยงาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1.  จาการศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรมกีารศึกษาองค์ประกอบอ่ืน 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง เพื่อน ามาใช้พิจารณา
เกี่ยวกับการให้รางวัลตอบแทนกับบุคลากรได้สอดคล้องกบัการปฏิบัติงาน 
 2.  จาการศกึษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง พบว่า ส านักงานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวงควรศกึษาปัจจัยที่ส่งเสริม 
ให้บุคลากรในหน่วยงานเข้ามามีส่วนรว่มในการวางแผนพฒันาหน่วยงานให้สอดคล้องกับ 
การปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานในหน่วยงานมกีารพฒันาอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 



 

แบบสอบถาม 
บรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษฝ่ายคดีศาลแขวง 

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามนี้ใช้ 1 ฉบับต่อ 1 คน 
 1.  การศึกษาวจิัยในครั้งนี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 
  1.1  เพื่อศึกษาบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ 
ฝ่ายคดีศาลแขวง 
  1.2  เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านกังานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดอืน 
 2.  แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานอัยการพิเศษ
ฝ่ายคดีศาลแขวง 
 

ขอขอบพระคณุอย่างยิ่งที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
      จินต์พิมล วงค์นันทา 
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ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรณุาท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความตามความเป็นจริง หรือระบุข้อมูล 
ในส่วนทีใ่ห้ตอบค าถามทีค่ิดว่าตรงกับท่านมากที่สุด 
1.  เพศ 
 1.    หญิง     2.    ชาย 
2.  อาย ุ
 1.    ตั้งแต่ 25 ปีลงมา  2.    อายุ 26-35 ปี 
 3.    อายุ 36-45 ปี   4.    มากกว่า 45 ปี 
3.  สถานภาพ 
 1.    โสด     2.    สมรส 
 3.    หม้าย, หย่า 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1.    ต่ ากว่าปริญญาตร ี  2.    ปริญญาตร ี
 3.    ปริญญาโท   4.    ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 
5.  ระดับต าแหน่งงาน 
 1.    จ้างเหมาบริการ   2.    พนักงานราชการ 
 3.    ลูกจ้างประจ า   4.    ข้าราชการธุรการ 
 5.    ข้าราชการอัยการ 
6.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 1.    ตั้งแต่ 5 ปีลงมา   2.    6-10 ปี 
 3.    11-15 ปี   4.    มากกว่า 15 ปี 
7.  อัตราเงินเดือน 
 1.    ตั้งแต่ 7,000 บาทลงมา  2.   7,001-15,000 บาท 
 3.    15,001-25,000 บาท  4.   ตั้งแต่ 25,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกบับรรยากาศการปฏิบตัิงานของบุคลากรในส านักงานอยัการพิเศษ 
ฝ่ายคดศีาลแขวง 
ค าชี้แจง กรณุาพิจารณาข้อความต่อไปนี้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริง
มากที่สุด 

ปัจจัย 
ระดับบรรยากาศการปฏบิัตงิาน 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สดุ 
1 

ด้านการมีส่วนร่วม 
1.  ท่านมีส่วนร่วมในการประชุมการท างาน
แผนงานของหน่วยงาน 

     

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการน าแผนงาน 
ที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัต ิ

     

3.  ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
ตามท่ีท่านได้รับมอบหมายมาเป็นอย่างด ี

     

4.  ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับ
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นอย่างด ี

     

5.  ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมกิจกรรม 
ทุกด้านของหน่วยงาน 

     

ด้านโครงสร้าง 
1.  หน่วยงานของท่านก าหนดนโยบาย
เกี่ยวกับการท างานไว้อย่างชัดเจน 

     

2.  หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าที ่
และความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที ่
ในหนว่ยงานอย่างชัดเจน 

     

3.  หน่วยงานของท่านก าหนดวิธีการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน 

     

4.  หน่วยงานของท่านชี้แจงนโยบายทาง 
การบริหารแก่บุคลากรที่ผู้ปฏิบัติงานทราบ
อย่างชัดเจน 
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ปัจจัย 
ระดับบรรยากาศการปฏบิัตงิาน 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สดุ 
1 

5.  หน่วยงานของท่านจัดแบ่งงาน 
ตามสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน 

     

ด้านการให้รางวลั 
1.  การแต่งตั้ง-โยกย้ายข้าราชการในหนว่ยงาน
ของท่านเป็นไปอย่างถูกต้องเหมาะสม 
แก่ความรู้ความสามารถของบุคคลนัน้ 

     

2.  ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับ 
การเอาใจใส่ และเป็นที่รับรู้ของผู้บังคับบัญชา 

     

3.  การพิจารณาความดคีวามชอบ 
ในหนว่ยงานของท่าน ผู้บังคับบัญชา 
จะพิจารณาจากผลงานเปน็ส าคัญ 

     

4.  ท่านคิดว่าท่านมีโอกาสเจริญก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่ท่ีปฏิบัติในหน่วยงาน 
เป็นอย่างดี 

     

5.  หน่วยงานของท่านส่งเสริมบุคลากร 
ที่พัฒนาความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ให้มีโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน 

     

ด้านความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
1.  ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความช่วยเหลือ
และการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 
อย่างเต็มที ่

     

2.  ผู้บังคับบัญชาของท่านชว่ยแก้ไขปัญหา 
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

3.  ท่านกับเพื่อนรว่มงานมีความใกล้ชิด 
สนิทสนมกัน 
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ปัจจัย 
ระดับบรรยากาศการปฏบิัตงิาน 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สดุ 
1 

4.  บุคลากรในหนว่ยงานของท่าน 
มีความเป็นมิตรและรักใครก่ัน 

     

5.  ท่านรู้สึกสบายใจที่ได้ปฏิบัติงาน 
ในหนว่ยงานนี ้

     

ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
1.  ผู้บังคับบัญชาของท่านสนับสนนุให้ม ี
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ 
ในการท างาน 

     

2.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือดูงาน 
อย่างเท่าเทียมกันและทั่วถึง 

     

3.  การฝึกอบรมที่หน่วยงานจัดให้ช่วย 
ให้ท่านสามารถพัฒนาทกัษะการท างาน 
ในหน้าที่ปัจจุบัน และเป็นการเพิ่มโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน 

     

4.  หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ม ี
การพัฒนาและอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และตลอดเวลา 

     

5.  ท่านได้รับการฝึกอบรมทางด้านการบริหาร
หรือการปฏิบัติงานที่ท่านต้องการอย่างเต็มที ่

     

ด้านการควบคุม 
1.  ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น      
เพื่อการปรับปรุงการท างานและสร้างสรรค์
งานใหม ่

     

2.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจด้วยตนเอง     
ในงานที่ได้รับมอบหมาย 
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ปัจจัย 
ระดับบรรยากาศการปฏบิัตงิาน 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

มากที่สุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สดุ 
1 

3.  ผู้บังคับบัญชาไวว้างใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา
มีอิสระในการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

     

4.  ท่านสามารถตัดสินใจในการท างาน 
ในหน้าที่รับผดิชอบได้ทันท ี

     

5.  ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ก าหนดแผน 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ แก่ท่านเสมอ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เอกสารที่เกี่ยวข้อง 
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