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บทคดัย่อ 
 
 การศกึษาวจิยัในครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในค่าตอบแทน
ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิยัเป็นบุคลากรข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 379 คน จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญงิ มอีายรุะหว่าง 31 - 40  ปี การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีในระดบัสายงานวชิาการ  
มรีายไดท้ัง้หมดเฉลี่ยต่อเดอืนอยู่ในระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท และมรีะยะเวลาในการปฏบิตัิ
ราชการน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี ซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และใช้การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression) ในการทดสอบ
สมมตฐิาน 
 ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากร
ข้าราชการธุรการ มคีวามพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิด้านสภาพแวดล้อมมากที่สุด  
ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุพบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนสามารถ
อธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรข้าราชการธุรการ ได้ร้อยละ 39.90  
ซึ่งความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิด้านสภาพแวดล้อมมอีิทธิพลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการมากที่สุด (β = 0.404, p < .001) ตามด้วย 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ ไม่ เป็นตัวเงินด้านตัวงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการ (β = 0.155, p = .010) และความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ขา้ราชการธุรการ (β = 0.116, P = .035) ตามล าดบั มเีพยีงความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ดา้นตวัเงนิทางตรงเท่านัน้ทีไ่ม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการ  
 
            ค าส าคญั : ความพงึพอใจในค่าตอบแทน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 



บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ทรัพยากรบุคคล เป็นหน่ึงในปจัจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของ 
ทุกองคก์ร เนื่องจากบุคลากรขององคก์รมหีน้าทีใ่นการบรหิารจดัการทรพัยากรอื่นๆ ขององคก์ร
ที่มอียู่ให้คุ้มค่าเพื่อให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่งบุคลากรเหล่านี้จะช่วยในการประสาน
การท างานทัง้ภายในองค์กรและภายนอกองค์กรให้สอดคล้องซึ่งกันและกัน จนสามารถ
ด าเนินงานนัน้บรรลุวตัถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้ แต่ทว่าจะท าให้บุคลากรขององค์กรนัน้
ร่วมกนัด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์กรให้เกิดประสทิธภิาพจนบรรลุวตัถุประสงค์องค์กรได้นัน้ 
ควรต้องมกีารสรา้งสิง่จูงใจใหแ้ก่บุคลากรขององค์กร สิง่นัน้คอื การให้ค่าตอบแทน ซึง่เป็นการ
ให้รางวลัที่ประกอบด้วยค่าตอบแทนทางการเงนิและค่าตอบแทนไม่ใช่ทางการเงนิให้ไว้แก่
บุคลากรขององค์กรในการแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติงานให้กับองค์กร  (Moody, 2008)  
การให้ค่าตอบแทนจงึกลายเป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัองค์กรในการจดัการผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรเหล่านั ้น ซึ่งหากบุคลากรได้ร ับสิ่งที่จูงใจต่อการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้เกิด
ประสทิธภิาพในปฏบิตังิาน และยงัส่งผลใหอ้งค์กรมปีระสทิธภิาพมากขึน้และบรรลุเป้าหมายได้
มากขึน้ดว้ย (Noorazem et al, 2021) 

ส านักงานอยัการสูงสุดในฐานะที่เป็นองค์กรหนึ่งตามรฐัธรรมนูญ มหีน้าที่รบัผดิชอบ
ดูแลระบบการบรหิารงานยุตธิรรมในส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบังานอยัการ ซึ่งพนักงานอยัการจะต้อง
พิจารณาสัง่คดีและการปฏิบตัิหน้าที่ให้เป็นไปโดยเร็ว เที่ยงธรรม และปราศจากอติทั ้งปวง 
เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่ประชาชน โดยมบีทบาทหน้าที่ส าคญัในการให้ความช่วยเหลือ 
แก่ประชาชนในการด าเนินการต่าง ๆ ทางกฎหมาย การคุ้มครองป้องกันสิทธิและเสรภีาพ 
ของประชาชน ตลอดจนให้ค าปรึกษาทางกฎหมายแก่รัฐบาลหรือหน่วยงานของรฐัที่ต้อง 
มกีารด าเนินการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบงัคบัคดแีพ่งหรอืคดปีกครองแทนรฐับาลหรอืหน่วยงานของรฐั 
(ส านักงานอัยการสูงสุด, 2566) การด าเนินงานของส านักงานอัยการสูงสุดด้านการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล โดยเฉพาะบุคลากรข้าราชการธุรการที่ถือว่าเป็นส่วนสายงานสนับสนุน 
การด าเนินงานของพนักงานอัยการและมีส่วนช่วยในการขบัเคลื่อนพนัธกิจให้เป็นไปตาม
วิสัยทัศน์ของส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่ง ในปจัจุบันจ านวนบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในแต่ละ
หน่วยงานขององค์กรมไีม่เพยีงพอต่อปรมิาณงานที่เพิม่ขึ้น ท าให้บุคลากรข้าราชการธุรการ 
ต้องแบกรบัภาระงานที่มากขึ้นสวนทางกบัค่าตอบแทนที่ได้รบั กล่าวคอื บุคลากรข้าราชการ
ธุรการ 1 คน มภีาระงานทีเ่พิม่มากขึน้ แต่ค่าตอบแทนทีไ่ด้รบันัน้ยงัคงเท่าเดมิ ส่งผลใหผ้ลงาน
ของบุคลากรข้าราชการธุรการท าออกมานัน้เกิดความล่าช้า งานล้นมอื จนท าให้คุณภาพของ 
การปฏบิตังิานต ่ากว่ามาตรฐานทีเ่คยปฏบิตังิานได ้ดงันัน้ปจัจยัส าคญัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนของบุคลากรข้าราชการธุรการ ได้แก่ ค่าตอบแทนในรูปแบบที่เป็นตัวเงิน  



และค่าตอบแทนในรูปแบบที่ไม่เป็นตวัเงนิ ซึ่งรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ส านักงานอยัการ
สูงสุดให้แก่บุคลากรข้าราชการธุรการนัน้เป็นรูปแบบที่เป็นตัวเงนิทางตรงได้แก่ เงินเ ดือน  
เงนิค่าปฏบิตัิงานนอกเวลาราชการ ค่าตอบแทนพเิศษ รูปแบบที่เป็นตัวเงนิทางอ้อม ได้แก่ 
สวัสดิการต่างๆ นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการกองทุนข้าราชการธุรการและ
ลูกจา้งประจ า สวสัดกิารสหกรณ์ออมทรพัยส์ านักงานอยัการสูงสุด สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล 
สวัสดิการวันลาหยุด ลาพักผ่อน หรือลาป่วย รวมถึงรูปแบบที่เป็นไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ 
ความส าคญัของตัวงานที่บุคลากรข้าราชการธุรการได้รบั และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของส านกังานอยัการสงูสุด (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน [ก.พ.], 2566)   

ด้วยเหตุนี้ผู้วจิยัในฐานะที่เป็นบุคลากรข้าราชการธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด  
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน ส านักงานอัยการสูงสุด และได้เล็งเห็นถึงความส าคัญเกี่ยวกับการได้ร ับ
ค่าตอบแทนต่างๆ ของบุคลากรขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสงูสุด โดยคาดหวงัว่าผลทีไ่ด้
จากการวิจยัในครัง้นี้จะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจ่าย
ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ของการปฏบิตัิงานที่เหมาะสมกบัให้บุคลากรข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการสูงสุด เพื่อให้บุคลากรข้าราชการธุรการมขีวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 
เกดิความพงึพอใจ และปฏบิตังิานให้กบัส านักงานอยัการสูงสุดอย่างเต็มประสทิธภิาพมากขึน้
ต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  
 
สมมติฐานการวิจยั 
 H1 :  ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรงมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพใน    
                 การปฏบิตังิาน 
 H2  :  ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้มมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพใน 
                 การปฏบิตังิาน 
 H3  :  ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพใน 
                 การปฏบิตังิาน 
 H4  :  ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อ 
                 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 
 
 
 



ขอบเขตของการวิจยั 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา การศกึษาวจิยันี้ มุ่งศกึษาเกี่ยวกบัความพงึพอใจในค่าตอบแทน
ที่เป็นตวัเงนิทางตรง ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านงาน 
ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสงูสุด  
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ได้ท าการศึกษาวิจยั คือ 
บุคลากรข้าราชการธุรการ ส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 5,923 คน (งานสรรหาและ 
บรรจุแต่งตัง้, ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการสูงสุด , 6 กันยายน 2566)  
กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยั คอื บุคลากรขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด จ านวน  
379 คน  มาจากการใช้สูตรขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมัน่ 
รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดท้ีร่อ้ยละ 5 
 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี  คอื ส านกังานอยัการสงูสุดทัว่ประเทศ  

ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา คอื ตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม 2566 ถงึธนัวาคม 2566 
ซึง่ใชร้ะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื ตัง้แต่ 1 พฤศจกิายน 2566 ถงึ 30 พฤศจกิายน 2566  

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คอื การปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรด้วยความทุ่มเท
และเต็มใจของตนอย่างเต็มความสามารถ สามารถใช้ทรพัยากรที่มอียู่ในองค์กรให้เกิดประโยชน์ 
ความคุ้มค่า และใช้ต้นทุนให้น้อยที่สุด ซึ่งอาจมวีธิกีารน าเอาเทคนิคและเทคโนโลยทีี่เหมาะสม
เขา้มาช่วยเพิม่ปรมิาณงานและลดขัน้ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ส่งผลให้งานทีอ่อกมาถูกต้อง 
รวดเรว็ เสรจ็ภายในก าหนดเวลา และยงัต้องมคีุณภาพดว้ย รวมถงึสามารถสรา้งความพงึพอใจ
ในการปฏบิตัิงานร่วมกนัของทุกฝ่ายในองค์กร (มณีรตัน์ ศรคีุ้ย, อ้างถงึใน ทตัเทพ ไตยราช, 
2563)  ซึ่งสุรเจต ไชยพันธ์พงษ์ (2563)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบประสิทธิภาพใน 
การปฏบิตังิานที่ได้น าทฤษฎขีอง Peterson and Plowman (1989) มาปรบัใช้เป็นแนวทาง
พัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตัง้ไว้  
โดยองค์ประกอบของประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานนัน้พิจารณาได้ 4 ด้าน ได้แก่ คุณภาพ 
ของงาน ปรมิาณของงาน เวลา และค่าใช้จ่าย ทัง้หมดนี้ถอืว่ามคีวามส าคญัอย่างมากเกี่ยวกบั
การใชท้รพัยากรในการด าเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานอย่างคุม้ค่า และเกดิประโยชน์
ต่อองคก์รมากทีส่งูสุด  

  

 



ค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทน คือ  สิ่งตอบแทนต่างๆ ที่องค์กรจ่ายให้แ ก่บุคลากรขององค์กร  
เพื่อแลกเปลี่ยนกบัการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร (Moody, 2008) โดยสามารถอยู่ในรปูแบบของ
ตวัเงนิหรอืไม่ใช่ตวัเงนิ เช่น เงนิเดอืน ค่าจ้าง สวสัดกิาร หรอืผลประโยชน์ต่างๆ ซึ่งการจ่าย 
ค่าแทนที่เหมาะสม สมเหตุสมผล มคีวามยุติธรรมและพอเพยีง จะท าให้บุคลากรขององค์กร 
มคีวามตัง้ใจในปฏบิตังิาน ท างานออกมาไดอ้ย่างเตม็ความสามารถดว้ยความพอใจ ส่งผลท าให้
งานที่ท าออกมานั ้นมีประสิทธิภาพ น าไปสู่ เ ป้าหมายที่องค์กรตัง้ไว้ได้ ซึ่งรูปแบบ 
ของค่าตอบแทนที่ได้น าแนวคิดของ Moody (2008) มาปรบัใช้กบังานวจิยัในครัง้นี้  สามารถ 
แบ่งออกไดเ้ป็น  

1. ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง คอื สิง่ที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากรอยู่ในรูปของ 
ตวัเงนิ โดยเกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัการปฏบิตังิานของบุคลากร (เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2565) 
ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนหลกั ไดแ้ก่ เงนิเดอืน ซึง่เป็นค่าจา้งหรอืค่าตอบแทนที่องคก์รต้องจ่าย
ใหก้บัผูป้ฏบิตังิานเป็นประจ าทุกเดอืน เงนิค่าปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ เป็นเงนิค่าตอบแทนที่
องคก์รจา่ยใหผู้เ้ขา้มาปฏบิตังิานนอกเวลาราชการหรอืวนัหยุดราชการ การปฏบิตังิานนอกเวลา
ราชการต้องได้รบัอนุมตัจิากหวัหน้าส่วนราชการก่อนการปฏบิตัิงานนอกเวลาราชการ โดยคดิ
เป็นรายชัว่โมง (กลุ่มตรวจสอบภายใน ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย,์ 2564)  

2. ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม คอื สิง่ที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากรอยู่ในรูปของ 
ตัวเงิน ซึ่งไม่ได้มีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับปฏิบัติงานของบุคลากร หรืออาจเรยีกว่าเป็น 
สวสัดกิาร เพื่อช่วยใหม้คีวามมัง่คงในการด ารงชวีติ ส่งเสรมิให้บุคลากรขององคก์รเกดิคุณภาพ
ชวีติที่ดีขึ้นได้ตามความเหมาะสม ตลอดจนเป็นเครื่องมอืในการเสรมิสร้างขวญัและก าลงัใจ 
ให้ขา้ราชการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน 
[ก.พ.], 2566)  

3. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นไมเ่ป็นตวัเงนิดา้นตวังาน คอื ลกัษณะทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานในองคก์ร
ทีบุ่คลากรปฏบิตังิานอยู่ เช่น การไดร้บัมอบหมายงานทีส่ าคญัต่อองคก์ร, การไดร้บัมอบหมาย
งานที่สรา้งทกัษะใหม่ๆ แก่ตวัเอง, การไดร้บัอสิระในการเลอืกวธิกีารปฏบิตังิาน, การได้รบั 
การยกย่องชมเชยในการปฏบิตัิงาน เป็นต้น ซึ่งลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจ 
และผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรได้ (Hackman & Oldham, 1976, อ้างถึงใน ชโลธร  
แจม่จ ารสั, 2557) 

4. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นไมเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม คอื บรรยากาศในการปฏบิตังิาน
หรอืสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น นโยบายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม การไดร้บัการยอมรบัจาก
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน, การมเีพื่อนร่วมงานทีเ่ขา้กนัได้, สภาพแวดล้อมในการท างานที่
สะดวกสบาย คุณภาพชวีติการท างานด ีตลอดจนความยดืหยุ่นในการท างาน เช่น เวลาท างาน



ยืดหยุ่น สามารถท างานที่บ้านหรือที่อื่นได้ การแต่งกายในรูปแบบที่ไม่ เ ป็นทางการ  
แต่ยงัมคีวามเหมาะสมมาท างานได ้เป็นตน้ (ณฎัฐาสริ ิยิง่รู,้ 2556)  

อิทธิพลของความพึงพอใจในค่าตอบแทนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ค่าตอบแทนถือว่าเป็นสิ่งที่มผีลต่อบุคลากรในองค์กร เน่ืองจากเป็นปจัจยัที่ส าคญัที่
สามารถจงูใจใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดเ้ตม็ทีแ่ละเตม็ประสทิธภิาพ ตลอดจนรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่
กบัองค์กรหากบุคลากรนัน้มคีวามพงึพอใจในค่าตอบแทนที่ได้รบั (เดชา เดชะวฒันไพศาล, 
2565) ซึ่งหากองค์กรเพิ่มค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรมากเท่าไร บุคลากรในองค์กรก็จะมี 
ความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รมากขึน้ (Prayetno & Ali, 2017 as cited in 
Nguyen et. al., 2020) โดยค่าตอบแทนทีบุ่คลากรในองค์กรได้รบัจากองค์กรเพื่อแลกเปลีย่น 
กบัการปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รนัน้ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนในรปูแบบของตวัเงนิ เช่น เงนิเดอืน 
ค่าจ้าง โบนัส สวสัดกิารต่างๆ ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานบุคลากรขององค์กร 
(Darma, 2017) แล้ว ยงัมใีนรูปแบบไม่เป็นตัวเงนินัน้คือ การมบีรรยากาศในการท างาน 
หรอืสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รทีด่ ีไม่ว่าจะเป็นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุน
หวัหน้างาน และชัว่โมงการท างานของบุคลากรที่ยดืหยุ่นได้ ย่อมเป็นส่วนช่วยในการจูงใจให้
บุคลากรมแีรงกายและแรงใจในการที่จะปฏบิตัิงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว ้
และเป็นส่วนส าคญัในการช่วยใหบุ้คลากรสามารถผลติผลงานไดเ้พิม่ขึน้ ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานบุคลากรขององคก์รได ้(Saidi et. al., 2019)  

 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 

 

 

 

 

                                                     

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิของการวจิยั 

 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ของขา้ราชการธุรการ ส านกังาน

อยัการสงูสุด 
 

ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 
 ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 
 
ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นตวังาน 
 
ความพงึพอใจในค่าตอบแทน 
ทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 

H1 

H2 

H3 
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วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

 ประชากรในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด 
จ านวน 5,923 คน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรข้าราชการธุรการ ส านักงาน 
อยัการสูงสุด มาจากการใชสู้ตรขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 
95 และค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดท้ีร่อ้ยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ านวน 379  คน ซึง่ไดเ้ลอืก
วธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น ไดแ้ก่ วธิกีารสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) และวธิกีารสุ่มตวัอย่างตามความสมคัรใจของบุคคลทีเ่ลอืกเขา้ร่วม
ตอบแบบสอบถามเอง (Voluntary Response Sampling)  

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม(Questionnaire) 
ทีส่รา้งขึน้จากกรอบแนวคดิที่ได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และอ้างองิจากงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 
โดยได้ค านึงถงึวตัถุประสงค์ของการวจิยัเป็นหลกั ซึ่งแบ่งเนื้อหาของแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน 
ดงันี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรข้าราชการธุรการผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
ค าถามแบบ checklist ให้เลอืกตอบตามความเป็นจรงิ จ านวน 6 ขอ้ ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
ความพงึพอใจในค่าตอบแทน จากการน าแนวคดิของ Moody (2008) มาปรบัใช ้จ านวน 15 ขอ้ 
ซึ่งเป็นค าถามแบบวดัระดบัความพงึพอใจ แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดย 5 คอื ผู้ตอบพอใจ 
มากที่สุด และ 1 คอื ผูต้อบไม่พอใจเลย และส่วนที ่3 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึง่ได้ท า
การออกแบบขอ้ค าถามจากการทบทวนวรรณกรรม แปลความ และปรบัปรุงขอ้ค าถามมาจาก
Dysvik and Kuvaas (2008) จ านวน 4 ขอ้ แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดย 5 คอื ผูต้อบเหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ และ 1 คอื ผูต้อบไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช้ ผูว้จิยัได้ตรวจสอบด้วยการน าแบบสอบถาม 
ทีท่ าการสรา้งขึน้ไปแจก Pretest กบัผูป้ฏบิตังิานในต าแหน่งนักวชิาการการเงนิและบญัชขีอง
ส านักงานอยัการสูงสุด จ านวน 3 ราย เพื่อตรวจสอบความเข้าใจในข้อค าถาม และขอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ส านักงานอัยการสูงสุดมอบให้  และน ามาปรับปรุงแก้ไข 
ข้อพกพร่อง ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจยันี้  จากนัน้หากท าการตรวจสอบ 
และปรบัปรงุแบบสอบถามใหเ้ขา้ใจขอ้ค าถามและตอบแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ไดแ้ลว้ จงึท าการ
ทดสอบ Pilot กบัประชากรที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างตามขอบเขตที่ท าการวจิยั 
เพิม่อกีจ านวน 30 คน และเมื่อท าการเก็บแบบสอบถามทัง้ 30 ชุดมาได้แลว้จงึน ามาวเิคราะห์
เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ว่าแบบสอบถามที่จดัท าขึน้สามารถ
น าไปใช้กับกลุ่มตวัอย่างงานวจิยันี้ได้ โดยได้ใช้วิธกีารวเิคราะห์หาค่า Cronbach's Alpha  
กับด้านประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นด้านที่เป็นข้อมูลตัวแปรสะท้อน (Reflective 



Variable) ไดค้่าความเชื่อมัน่ดว้ย Cronbach's Alpha เท่ากบั 0.943 ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่อยู่ใน
ระดบัสงู (มากกว่า 0.7) จงึน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งได ้

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ไดท้ าการเกบ็ขอ้มูลแบบปฐมภูม ิ(Primary Data) โดยท าการ
สร้างแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารแจกให้กับบุคลากรข้าราชการธุรการในส านักงาน 
ที่ผู้วิจยัปฏิบัติงานอยู่ ได้จ านวน 40 ชุด และรูปแบบออนไลน์จากการสร้างแบบสอบถาม 
ผ่านทาง Google Form และแจกแบบสอบถามโดยการส่งควิอารโ์คด้เขา้กลุ่มไลน์ของส านักงาน
อยัการสงูสุด ซึง่ในการตอบแบบสอบถามจะมคี าถามคดักรอกก่อนว่าผูเ้ขา้มาตอบแบบสอบถาม
ได้เป็นข้าราชการธุรการที่ปฏบิตัิงานอยู่ในส านักงานอยัการสูงสุดใช่หรอืไม่ หากใช่จะท าการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลนัน้มาวิเคราะห์ต่อไป แต่หากไม่ใช่ก็จะไม่น ามาวิเคราะห์ โดยสามารถ 
เก็บรวบรวมข้อมูลได้จ านวน 339 ชุด ดังนัน้ผู้วิจยัสามารถรวบรวมข้อมูล และตรวจสอบ 
ความครบถ้วนสมบูรณ์ของขอ้มูลแล้ว สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้ทัง้หมด จ านวน 379 ชุด  
ซึ่งได้มากกว่าที่ค านวณกลุ่มตวัอย่างไว้ และน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาท าการวเิคราะห์ข้อมูล
ต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาวิจยั สามารถน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาท าการ
วิเคราะห์ได้ โดยใช้โปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป SPSS ซึ่งแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 
วเิคราะห์ขอ้มูลปจัจยัส่วนบุคคล หาค่าแจกแจงความถี่ และค่ารอ้ยละ ส่วนที่ 2 วเิคราะห์ขอ้มูล
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หาค่าเฉลี่ย  และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนที่ 3 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยพหุคูณใน 
การทดสอบสมมตฐิาน 

 
ผลการวิจยั 

 
ส่วนท่ี 1 ข้อมลูส่วนบคุคลของบคุลากรข้าราชการธรุการผู้ตอบแบบสอบถาม 
 บุคลากรขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ซึ่งเป็นผู้ท าการตอบแบบสอบถาม 
ในงานวิจยัครัง้นี้ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรข้าราชการธุรการเพศหญิง จ านวน 264 คน  
คิดเป็นร้อยละ 69.70 มีอายุระหว่าง 31 - 40  ปี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 53.60  
ระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ ในระดับปริญญาตรี จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 63.60  
ระดบัสายงานอยู่ในระดบัสายงานวชิาการ จ านวน 312 คน คดิเป็นรอ้ยละ 82.30 มรีายไดเ้ฉลีย่
ทัง้หมดต่อเดอืนอยู่ในระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท จ านวน 123 คน คดิเป็นร้อยละ 32.50 
และมรีะยะเวลาในการปฏบิตัริาชการน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี จ านวน 148 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
39.10 



 ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัความพงึพอใจในค่าตอบแทนของบุคลากรและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสงูสุด  

ความพึงพอใจ ( ̅) S.D. ระดบั ล าดบั 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 

3.97 0.73 มาก 3 

3.92 0.65 มาก 4 

ความพึงพอใจ ( ̅) S.D. ระดบั ล าดบั 

ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน 3.99 0.65 มาก 2 

ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

4.03 0.62 มาก 1 

ค่าตอบแทนโดยรวม 3.98 0.53 มาก  

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 4.13 0.54 มาก  

 จากตารางที่ 1 พบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของบุคลากรข้าราชการธุรการ

ส านักงานอยัการสูงสุด โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.98, S.D. = 0.53) เมื่อพจิารณาเป็น
รายดา้น พบว่า บุคลากรขา้ราชการธุรการผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัความพงึพอใจใน

ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดล้อม อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.03, S.D. = 0.62) 

รองลงมา คอื ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.99, 

S.D. = 0.65), ความพงึพอใจในค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.97, 
S.D. = 0.73) และความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงนิทางอ้อม อยู่ในระดบัมาก  

( ̅ = 3.92, S.D. = 0.65) เป็นล าดบัท้ายสุด ตามล าดบั และพบว่า ประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด อยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.13, 
S.D. = 0.54) 

  

 

 

 

 



 ส่วนท่ี 3 วิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยพห ุเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธพิลของความพงึพอใจในค่าตอบแทนต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน กรณศีกึษา : ส านกังานอยัการสงูสุด 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน B SE (B)  Beta 
(β) 

t Sig. 
 

ค่าคงที ่ 1.625 0.164  9.884  .000 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง  0.050 0.041 0.067 1.215  .225 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม 0.097 0.046 0.116 2.111   .035* 
ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน 0.128 0.049 0.155 2.602   .010** 
ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 0.352 0.052 0.404 6.781   .000** 

R =  .632    =  .399  Adj.    =  .393  F = 62.089  Sig. =  .000** 
หมายเหตุ * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

จากตารางที่ 2 พบว่า ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ พบว่าความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิดา้นสภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรขา้ราชการธุรการมากที่สุด (β = 0.404, p < .001) ตามด้วยความพงึพอใจใน
ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นตวังานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ขา้ราชการธุรการ (β = 0.155, p = .010) และความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ
ทางอ้อมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรข้าราชการธุรการ  
(β = 0.116, p = .035) ตามล าดบั มเีพยีงความพงึพอใจในค่าตอบแทนด้านตวัเงนิทางตรง
เท่านั ้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรข้าราชการธุรการ  
ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่าความพงึพอใจในค่าตอบแทนแทบทุกด้านมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการ โดยสามารถอธบิายประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรขา้ราชการธุรการไดร้อ้ยละ 39.90  

 
อภิปรายผล 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความพงึพอใจในค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางตรง 
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรข้าราชการธุรการ เนื่ องจาก
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางตรง ไมว่่าจะเป็นเงนิเดอืน ค่าปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ หรอืเงนิ
ค่าตอบแทนพเิศษ เป็นค่าตอบแทนที่ส านักงานอยัการสูงสุดซึ่งเป็นองค์กรภาครฐัท าการจ่าย
ให้กบับุคลากรขา้ราชการธุรการตามระเบยีบของกระทรวงการคลงัที่กรมบญัชกีลางบงัคบัตาม
กฎหมายอยู่แล้ว ไม่ใช่เป็นการจ่ายเงนิตามผลงานที่ได้ปฏบิตัิ และงานที่บุคลากรข้าราชการ



ธุรการไดป้ฏบิตังิานนัน้เป็นงานทีต่้องท าเป็นประจ าอยู่แลว้ หรอืต้องท าตามรปูแบบภาระงานที่
ได้รบัมอบหมายตามต าแหน่งงาน ส่งผลให้การปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการท าได้ 
ไม่เต็มที่ ผลงานที่ท าออกมาจงึไม่ก่อเกิดประสทิธภิาพในปฏบิตัิงานของบุคลากรข้าราชการ
ธุรการ 

 อีกทัง้ยงัพบว่า ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิด้านสภาพแวดล้อม 
มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรขา้ราชการธุรการมากทีสุ่ด ซึง่บุคลากร
ขา้ราชการธุรการให้ความส าคญัในการมเีพื่อนร่วมงานที่เขา้กนัได้, การได้รบัการยอมรบัจาก
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน, ความยดืหยุ่นในการปฏบิตังิาน เช่น เวลา สถานที ่การแต่งกาย 
และสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กร เพราะสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน ถอืว่าเป็น
หน่ึงปจัจยัที่ถือว่าส าคญั สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ดจีะท าให้บุคลากรขององค์กรปฏบิตัไิด้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ การมีสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดียงัส่งผลไปถึงคุณภาพในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหบุ้คลากรขององคก์รเกดิความตัง้ใจในการปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนเอง  
 

ข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ พบว่า อทิธพิลของความพงึพอใจในค่าตอบแทนมผีลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เมื่อบุคลากรข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอยัการสูงสุด ได้รบัค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านสภาพแวดล้อม, ค่าตอบแทนที ่
ไม่เป็นตวัเงนิด้านงาน และค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิทางอ้อม ที่เพิม่มากขึ้น ประสทิธภิาพใน 
การปฏิบตัิงานก็เพิ่มขึ้นด้วยเช่นกัน ดงันัน้ส านักงานอยัการสูงสุด จงึต้องให้ความส าคญักับ
ค่าตอบแทนดงักล่าว ดงันี้  
 1. ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงนิด้านสภาพแวดล้อม ควรสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิานให้น่าอยู่ สรา้งวฒันธรรมองค์กรที่ด ีส่งผลท าให้เกดิการมเีพื่อนร่วมงานที่เขา้กนัได ้
การเป็นที่ยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน หรือการสร้าง ความยืดหยุ่นใน 
การปฏบิตังิานภายในองคก์ร เช่น เวลาท างาน สถานที ่การแต่งกาย ถอืว่าเป็นการใหอ้สิระใน
การปฏบิตังิานตามความต้องการ และเกิดรูส้กึความพงึพอใจ จนส่งผลให้บุคลากรข้าราชการ
ธุรการอยากปฏบิตัจินเสรจ็ลุล่วงและบรรลุเป้าหมายไดใ้นทีสุ่ด  
 2. ค่าตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวัเงนิดา้นงาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัในเรื่องการมอบหมาย
งานที่ส าคญัต่อองค์กร การมอบหมายงานที่สร้างทกัษะใหม่ๆ แก่ตวับุคลากรขององค์กร หรอื
การให้อิสระในการเลอืกวธิกีารปฏบิัติงานของบุคลากรข้าราชการธุรการ ถือว่าเป็นการสร้าง
โอกาสใหบุ้คลากรขา้ราชการธุรการไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพของตนในการปฏบิตังิาน



ให้กบัองค์กร และเพื่อให้บุคลากรทุ่มเทที่จะรบัผดิชอบการงานให้ส าเรจ็ จนสามารถกลายเป็น
การสร้างความภูมใิจให้กบัการปฏบิตังิานตลอดอายุราชการของบุคลากรขา้ราชการธุรการใน 
การเป็นฟนัเฟืองทีค่อยขบัเคลื่อนงานดา้นอ านวยความยตุธิรรมทางอาญาแก่ประชาชน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรทีจ่ะเป็นไปในทศิทางบวก  
 3. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิทางออ้ม องคก์รควรใหค้วามส าคญัเรื่องของสวสัดกิารต่างๆ 
ทีบุ่คลากรขา้ราชการธุรการพงึมี เช่น สวสัดกิารวนัลาหยุด ลาพกัผ่อน หรอืลาป่วย, สวสัดกิาร
ค่ารกัษาพยาบาล, สวสัดกิารกองทุนขา้ราชการธุรการและลูกจา้งประจ า หรอืสวสัดกิารสหกรณ์
ออมทรพัยส์ านักงานอยัการสูงสุด ซึง่เป็นผลประโยชน์ทีส่ านักงานอยัการสูงสุดมอบใหบุ้คลากร
ข้าราชการธุรการด้วยความสมคัรใจ เพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้อย่างเหมาะสม 
ส่งเสรมิให้บุคลากรข้าราชการธุรการส านักงานอยัการสูงสุดเกิดคุณภาพชีวติที่ดีขึ้น ช่วยให้ 
มีความมัง่คงในการด ารงชีวิต ตลอดจนเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
ใหข้า้ราชการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ   
 

เอกสารอ้างอิง 
 

กลุ่มตรวจสอบภายใน ส านักงานปลดักระทรวงพาณชิย.์ (2564). ระเบยีบกระทรวงการคลงัว่า
ดว้ยการจา่ยเงนิตอบแทนว่าดว้ยการปฏบิตังิานนอกเวลาราชการ พ.ศ. 2550. 
https://audit.ops.moc.go.th/th/content/category/detail/id/479/iid/4837 

ชโลธร แจม่จ ารสั. (2557). คุณลกัษณะของงานและความพงึพอใจในการจา่ยค่าตอบแทนที ่
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสญัญาจา้งแบบชัว่คราว. [สารนิพนธ์
มหาบณัฑติ, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร]์. TU DIGITAL COLLECTIONS. 

https://digital.library.tu.ac.th/tu_dc/frontend/Info/item/dc:140518 

ณฎัฐาสริ ิยิง่รู.้ (2556). ความสมัพนัธร์ะหว่างสิง่แวดลอ้มในการท างานและประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรทางการแพทย ์: กรณศีกึษา โรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช, 
[วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ,มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร]ี. 
 DSpace at Rajamangala University of Technology Thanyaburi. 
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/handle/123456789/2344 

เดชา เดชะวฒันไพศาล. (2565). การจดัการทรพัยากรบุคคลพื้นฐานแนวคดิเพือ่การปฏบิตั ิ
(พมิพค์รัง้ที ่3). กรงุเทพฯ : ส านกัพมิพจ์ฬุาลงกรณ์มาวทิยาลยั. 

ทตัเทพ ไตยราช. (2563). แรงจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในสงักดัส านกับรหิารกลาง ส านกังานศาลยตุธิรรม. [สารนิพนธม์หาบณัฑติ.



มหาวทิยาลยัศรปีทุม]. Knowledge Bank at Sripatum University. 
http://dspace.spu.ac.th/handle/123456789/8409 

สุรเจต ไชยพนัธพ์งษ์. (2563). แรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนต าบล จงัหวดัพะเยา. วารสารวชิาการสรินิธรปรทิรรศน์, 
21(2), 340-352. 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.). (2566). ระบบค่าตอบแทน Compensation. 
https://www.ocsc.go.th/compensation#gsc.tab=0 

ส านกังานอยัการสงูสุด. (2566). อ านาจหน้าที.่ https://www.ago.go.th/aboutus/ 

Dysvik, A. and Kuvaas, B. (2008). The relationship between perceived training 
opportunities, work motivation and employee outcomes. International Journal of 
Training and Development. 12(3). 153. 

Darma, P. S. & Supriyanto, A. S. (2017). THE EFFECT OF COMPENSATION ON 
SATISFACTION AND EMPLOYEE PERFORMANCE. Management and 
Economics Journal, 1(1), 69-77. 

Mondy, R. W. (2008). Human resource management (10th edition). New Jersey: 
Pearson Education, Inc. 

Nguyen, P. T., Yandi, A. & Mahaputra, R. (2020). FACTORS THAT INFLUENCE 
EMPLOYEE PERFORMANCE: MOTIVATION, LEADERSHIP, ENVIRONMENT, 
CULTURE ORGANIZATION, WORK ACHIEVEMENT, COMPETENCE AND 
COMPENSATION (A STUDY OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 
LITERATURE STUDIES). Dinasti International Journal of Digital Business 
Management, 1(4), 645-662. 

Noorazem, N. A., Sabri, S. M. & Nazir, E. N. M. (2021). The Effects of Rewards System 
on Employ Performance. Journal Intelek, 16(1), 40-51. DOI:10.24191/ji.v16il.362 

Saidi, N. S. A., Michael, F. L., Sumilan H., Lim S. L. O., Jonathan, V., Hamidi, H. & Ahmad, 
A. I. A. (2019). The Relationship Between Working Environment and Employee 
Performance. Journal of Cognitive Sciences and Human Development, 5(2),  
4-22. 

 


