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บทคดัย่อ 

 
 การศกึษาวจิยัในครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาอทิธพิลของปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุน
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 
กลุ่ มตัวอย่างที่ ใช้ ในการวิจัยเป็นบุคลากรข้าราชการธุ รการ ส านักงานอัยการสูงสุด  
จ านวน 203 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
ได้แก่ การหาค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ ์
การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression) ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตัิงานของข้าราชการธุรการ 
ส านักงานอัยการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 5 อยู่ในระดบัมาก จากการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ ์
การถดถอยแบบพหุ พบว่า อิทธพิลของปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุน ด้านความเจรญิก้าวหน้า 
ในงาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้านสภาพการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของข้าราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ในเขตพื้นที่ภาค 5 อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  ส านักงานอยัการในเขตพื้นที่ ภาค 5 เป็นหน่วยงานในสงักดัส านักงานอยัการสูงสุด  
ซึง่เป็นองคก์รที่จดัตัง้ขึน้ตามรฐัธรรมนูญและมหีน่วยธุรการที่เป็นอสิระในการบรหิารงานบุคคล 
การงบประมาณ และการด าเนินการโดยไดก้ าหนดการด าเนินงาน โดยด าเนินงานผ่านนโยบาย
การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลอันเ ป็นการยกระดับสมรรถนะด้านการท างาน  
การมุ่งผลสัมฤทธิข์องงาน (KPI) และก่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ  
โดยการขบัเคลื่อนภารกจิด้านการท างานที่ยดึมัน่ในคุณธรรมจรยิธรรมให้เป็นที่เชื่อมัน่ศรทัธา 
ของประชาชนรวมทัง้สรา้งขวญัก าลงัใจและพฒันาคุณภาพชวีติของบุคลากร (อญัชล ีสนพลาย, 
2564) 
  ปจัจบุนัการบรหิารจดัการของส านักงานอยัการในเขตพืน้ที ่ภาค 5 จะเกดิประสทิธภิาพ
มากน้อยเพยีงใด ก็ย่อมขึ้นอยู่กบัประสทิธภิาพด้านการปฏบิตัิงานของบุคลากรในส านักงาน  
โดยหากบุคลากรที่ปฏบิตัิงานนัน้ขาดความกระตือรอืร้น ขาดความทุ่มเทและความสามารถ  
ในการด าเนินการท างานนัน้ก็ย่อมที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพด้านการท างานและผลงาน 
ขององค์การนัน้ ทัง้นี้จ าเป็นอย่างยิง่ที่ต้องสร้างแรงจูงใจ และพัฒนาสภาพแวดล้อมในการ
ท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากร และความพอใจในการท างานให้เกดิปจัจยัที่
สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรนอกจากค่าตอบแทนและเ งินเดือนซึ่งเป็น
ผลประโยชน์ ตอบแทนโดยตรงในการปฏบิตัิงานแล้ว ส านักงานอยัการต้องหามาตรการเพื่อ
ธ ารงรกัษาทรพัยากรด้านบุคคลเหล่านัน้ ให้สามารถด าเนินงานร่วมกันต่อไป เพื่อให้เกิด
ประสทิธภิาพสงูสุดการทีบุ่คลากรปฏบิตังิานอยู่ในองคก์รกเ็นื่องมาจากแรงจงูใจทีท่ าใหบุ้คลากร
นัน้มคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานและการด าเนินงานนัน้ยงัต้องสอดคลอ้งกบัรฐัธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 13 มาตรา 248 บญัญตัไิว้ว่าองค์กรอยัการมหีน้าที่และ
อ านาจตามทีบ่ญัญตัไิวใ้นรฐัธรรมนูญและกฎหมายพนกังานอยัการ มอีสิระในการพจิารณาสัง่คดี
และการปฏบิตัิหน้าที่ให้เป็นไปด้วยความรวดเรว็ เที่ยงธรรม และปราศจากอคติทัง้ปวง และ
ไมใ่หถ้อืว่าเป็นค าสัง่ทางปกครองใหก้ารบรหิารก าหนดใหก้ารบรหิารงานบุคคลการงบประมาณ
ดา้นการด าเนินงานและการด าเนินการอื่นขององคก์รอยัการใหม้คีวามอสิระ โดยใหม้รีะบบจ่าย
ค่าตอบแทนในการปฏบิตัิงานตามความเหมาะสม เนื่องด้วยบทบญัญตัิดงักล่าวสนับสนุนให้
องค์กรนั ้นมีอิสระในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งอาจเป็นปจัจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพดา้นการด าเนินงานของบุคลากร เพราะหากหน่วยงานมรีะบบการบรหิารจดัการที่
ดีและเหมาะสมจะเป็นการเตรยีมความพร้อมให้ปฏิบตัิงานให้แก่ทรพัยากรบุคคลที่มหีน้าที่



ด าเนินงานได้อย่างเต็มที่และสามารถด าเนินงานได้อย่างเต็มศกัยภาพส่งผลให้การท างานมี
ประสทิธภิาพ (กฤตภาคนิ มิง่โสภา และ ณกมล จนัทรส์ม, 2564) 
  ดงันัน้ผู้วจิยัจงึสนใจศกึษาอทิธพิลของปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสงูสุด ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 เพื่อน าผลการศกึษา
ครัง้นี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์เป็นแนวทางในการพฒันา กลยุทธ์การวางแผนบรหิารทรพัยากร
บุคคลใหม้คีวามสอดคล้องเหมาะสมกบับุคลากรในองค์กร นอกจากนัน้ยงัเป็นแนวทางส าหรบั
การปรบัปรุงปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งในการสรา้งกลยุทธ์บรหิารทรพัยากร บุคคลให้เกดิประสทิธภิาพ 
และส่งผลต่อความส าเรจ็ขององคก์รต่อไป 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อศึกษาอิทธิพลปจัจัยจูงใจและปจัจัยค ้ าจุนต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ของขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสงูสุด ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 
สมมติฐานของการวิจยั 

H1 : ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H2 : การไดร้บัการยอมรบัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H3 : ความเจรญิกา้วหน้าในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H4 : ความรบัผดิชอบในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H5 : ลกัษณะของงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H6 : ดา้นนโยบายและการบรหิารส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H7 : ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H8 : ความมัน่คงในงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H9 : การปกครองบงัคบับญัชาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H10 : ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

H11 : สภาพการปฏบิตังิานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. น าไปเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหม้คีวามสอดคลอ้งเหมาะสมกบับุคลากรในองคก์ร 
  2. น าไปเป็นแนวทางส าหรบัการปรบัปรุงปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งในการสรา้งกลยุทธ์บรหิาร
ทรพัยากรบุคคลใหเ้กดิประสทิธภิาพและส่งผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ร 
 
 
 



กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ทฤษฎีแรงจงูใจในการท างาน ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory)   
  Herzberg (1959, อ้างถงึใน สุพชิฌาย ์คูศรเีทพประทาน, 2551) พบว่าม ี2 ปจัจยัที่
เกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการท างาน ดงันี้  
 1.ปจัจยัจูงใจ เป็นปจัจยัจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์ท างานมากขึ้น เป็นการสร้างความ 
พงึพอใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ไดแ้ก่ 
  1.1 ความส าเร็จ คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่าท างานได้ส าเร็จตามที่ได้ร ับ
มอบหมาย   
  1.2 การยอมรบันบัถอื คอื มคีวามรูส้กึว่าเมือ่ท างานส าเรจ็มคีนยอมรบั  
  1.3 ลกัษณะของงาน คอื บุคลากรมรีูส้กึว่างานทีไ่ดร้บัเป็นงานทีน่่าสนใจ  
  1.4 ความรบัผดิชอบ คอื บุคลากรรูส้กึว่าตอ้งรบัผดิชอบตนเองและงานทีไ่ดร้บั  

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 



  1.5 ความกา้วหน้า คอื บุคลากรรูส้กึว่ามคีวามกา้วหน้าในต าแหน่งงานทีท่ า 
 2. ปจัจยัค ้าจนุ เป็นปจัจยัทีป้่องกนัไมใ่หเ้กดิความไมพ่อใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 
  2.1 เงนิเดอืน คอื บุคลากรรูส้กึว่าค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบังานทีป่ฏบิตัิ  
  2.2 ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา คอื บุคลากรรูส้กึดต่ีอหวัหน้างาน  
  2.3 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน คอื บุคลากรมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอเพื่อนรว่มงาน  
  2.4 นโยบายและการบรกิาร คอื บุคลากรรู้สกึว่าฝ่ายจดัการมกีารสื่อสารที่ด ี
และรูถ้งึนโยบายขององคก์รทีอ่ยู่  
  2.5 สภาพการท างาน คอื บุคลากรรูส้กึมัน่คงปลอดภยัในงานทีท่ าอยู่  
  2.6 ดา้นความมัน่คงในงาน คอื ความมัน่คงของพนักงานเช่น ระบบสวสัดกิาร 
ทีอ่งคก์รจ าเป็นตอ้งมหีรอืขาดไมไ่ด้ 
 จากที่กล่าวมาขา้งต้น จะเหน็ได้ว่าแรงจูงใจในการปฏบิตังิานนัน้ มคีวามส าคญัต่อการ  
ท างานเป็นอย่างมาก เพื่อเป็นแรงขบัเคลื่อนและกระตุ้นให้บุคลากรมกีารตอบสนองตามความ
ต้องการขององค์กร ให้บุคลากรปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ และน าไปสู่ความส าเร็จอย่าง 
มปีระสทิธภิาพ ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัได้เลอืกใชเ้กณฑช์ี้วดัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
จากทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์ ซึง่ศกึษาถงึสาเหตุในการจูงใจการท างานทัง้ 2 ปจัจยั  
ซึ่งมคีวามเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิจยั ท าให้ทราบถึงปจัจยัที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
และน าผลทีไ่ดไ้ปปฏบิตัแิละปรบัปรงุเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานสงูสุด 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  Peterson and Plowman (1989) ไดใ้หแ้นวคดิและสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพ
ในการท างานไว ้4 ขอ้ ดงันี้  
  1.คุณภาพของงาน ต้องมคีุณภาพสูง คือ ผลผลิตจะต้องคุ้มค่าได้ประโยชน์
สงูสุด และน่าพงึพอใจต่อการลงทุน  
  2.ปรมิาณงาน งานทีไ่ดร้บัจะตอ้งเป็นไปทีอ่งคก์รคาดหวงั  
  3.เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ ในลักษณะที่ถูกต้อง 
ตามหลกัการ เหมาะสมและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด  
  4.ค่าใช้จ่าย ในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ  
คอื จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 
  ดงันัน้ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม หมายถงึ การท างานให้บรรลุผลส าเรจ็
ตามวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ โดยการน าทรพัยากรที่มอียู่ไปใช้ เพื่อท าให้เกิดประโยชน์สูงที่สุด  
ซึ่งประสิทธิภาพเป็นตัวชี้ว ัดผลของการท างานว่าสามารถปฏิบตัิหรอืใช้ทรพัยากรได้อย่าง  
มคีุณภาพหรอืคุม้ค่ามากน้อยเพยีงใด  
 
 
 



 อิทธิพลของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 Shahzadi et al. (2014)  แรงจงูใจของพนักงานถอืเป็นพลงัผลกัดนัทีท่ าใหพ้นักงาน
บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององคก์ร เน่ืองจากองค์กรต้องการใช้ทรพัยากรทางการเงนิ
และทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด ผลกระทบของแรงจูงใจของพนักงานที่มีผล  
ต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ได้แก่ แรงจูงใจของพนักงาน ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 
รางวัลที่แท้จริง และการรับรู้ถึงประสิทธิผลการฝึกอบรมของพนักงานมีผลต่อแรงจูงใจ  
การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่พนักงานท างาน หากสภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
ในการท างานดีขึ้น จะช่วยเพิ่มสุขภาวะทางอารมณ์และก าลังใจของพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อ
แรงจูงใจในที่สุด แสดงให้เหน็ว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัระหว่างแรงจูงใจของ
พนกังานและผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  
 จากการทบทวนปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนนัน้ มคีวามส าคญัต่อบุคลากรส านักงาน
อยัการในเขตพื้นที่ ภาค 5 เป็นอย่างมาก เน่ืองจากความต้องการปจัจยัด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็น 
ในชวีติประจ าวนันัน้ลว้นแล้วแต่ต้องสรา้งขวญัก าลงัใจ รวมไปถงึสภาพแวดล้อมการท างานที่ด ี
เพื่อนร่วมงานที่ดี ดังนัน้ การสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรจงึควรออกมาในรูปแบบของ
แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจทัง้หมดอาจมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 
ในองคก์รไดอ้ยา่งมนียัส าคญั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
ประชากร 
  ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ ขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสูงสุด ในเขต
พื้นที่ภาค 5 จ านวนทัง้หมด 408 คน โดยกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 202 คน โดยใช้วิธีการ
ค านวณของ (Yamane, 1973) ความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ผู้วจิยัได้ใช้วธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่าง
แบบไม่อาศยั/ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) โดยการเลอืกสุ่มกลุ่มตวัอย่าง
สมคัรใจ(Volunteer Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
แบบสอบถาม ผู้วจิยัได้สรา้งเครื่องมอืแบบสอบถาม ออนไลน์ จาก Google Form  

โดยน าควิอารโ์ค้ดส่งให้กลุ่มประชากร โดยกระจายในกลุ่มแอพพลเิคชัน่ไลน์ ภายในองค์กร  
ภาค 5 และมคี าถามคดักรอก โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื 1) เป็นค าถามเกี่ยวกบั
ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 2) ค าถามเกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ปจัจยั
จงูใจและปจัจยัค ้าจุน ได้ทบทวนและพฒันามาจากงานวจิยัของ (Tan and Waheed, 2011) 
3) ค าถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ได้ทบทวนและพฒันามาจากงานวจิยัของ 



(Dysvik & Kuvaas, 2008) แบบสอบถามมลีกัษณะเป็นแบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) โดยใช้มาตรวดัตามวธิขีองลเิคริท์ (Likert Scales) ข้อค าถามที่ใช้วดัระดบั
คะแนน โดยเริม่จากระดบั 1 คอื ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ ไปจนถงึ ระดบั 5 คอื เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
  การตรวจสอบเครื่องมอื ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คน  
ได้ทดสอบลองอ่านแบบสอบถามดูว่าเข้าใจข้อค าถามหรือมีข้อคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับ
แบบสอบถาม เพื่อน ามาแก้ไขปรบัปรุงในส่วนที่บกพร่อง เมื่อผู้วจิยัได้น าแบบสอบถามที่ผ่าน
การทดสอบแลว้ จงึได้น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปทดสอบกบับุคลากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน เพื่อน ามาวเิคราะหต์รวจสอบค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha โดยทุกตวัแปร
มผีลการทดสอบค่าสมัประสทิธิอ์ยูใ่นช่วง 0.782 – 0.951  

 

ผลการวิจยั 
 

  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 203 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 69 อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 89 คน  
คดิเป็นร้อยละ 43.8 สถานภาพโสด จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 ระดบัการศึกษา
ปรญิญาตร ีจ านวน 133 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.5 ค่าตอบแทนเฉลีย่ต่อเดอืน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 0 – 5 ปี จ านวน 117 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 57.6 

  ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจัจัยจูงใจปจัจัยค ้าจุนและ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัจงูใจ  ̅ S.D. ระดบั 
1.ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 4.07 0.64 มาก 
2.ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 3.93 0.65 มาก 
3.ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในงาน 3.97 0.63 มาก 
4.ดา้นความรบัผดิชอบในงาน 3.92 0.66 มาก 
5.ดา้นลกัษณะของงาน 3.83 0.67 มาก 

รวม 3.94 0.57 มาก 
ปัจจยัค า้จนุ  ̅ S.D. ระดบั 

1.ดา้นนโยบายและการบรหิาร 3.95 0.61 มาก 
2.ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 4.04 0.64 มาก 
3.ดา้นความมัน่คงในงาน 3.97 0.62 มาก 



4.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.94 0.64 มาก 
5.ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.94 0.64 มาก 
6.ดา้นสภาพการปฏบิตังิาน 3.96 0.65 มาก 

รวม 3.97 0.54 มาก 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ̅ S.D. ระดบั 

รวม 3.99 0.62 มาก 

จากตารางที ่1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวมปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุนมคีวาม
คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยปจัจยัจูงใจมภีาพรวมเฉลีย่ เท่ากบั ( ̅ = 3.94, S.D. = 0.57)  
และปจัจยัค ้าจุนมภีาพรวมเฉลีย่ เท่ากบั ( ̅ = 3.94, S.D. = 0.57) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านที่มรีะดบัความคิดเห็นมากที่สุดคอื ปจัจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏบิตัิงาน  
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั ( ̅ = 4.07, S.D. = 0.64), รองลงมา ปจัจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั ( ̅ = 4.04, S.D. = 0.64)  และปจัจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน  
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั ( ̅ = 3.97, S.D. = 0.62) ในภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน อยูใ่นระดบัมาก (𝒙̅ ̅= 3.99, S.D. = 0.62)  

  อิทธิพลของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

  ตารางท่ี 2 การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณของตวัแปรโดยรวมของปจัจยัจูงใจและ
ปจัจยัค ้าจนุต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  

ตวัแปรพยากรณ์        B           Std. Error             Beta    t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) .240 .214 
 

1.118     .265 
ปัจจยัจงูใจ      
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน  .125 .075 .128 1.653     .100 
ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในงาน .172 .079 .175 2.164   .032* 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั -.072 .074 -.077 -.973 .332 
ดา้นลกัษณะของงาน -.008 .078 -.008 -.100 .921 
ดา้นความรบัผดิชอบ .095 .083 .100 1.135 .258 
ปัจจยัค า้จนุ      
ดา้นนโยบายและการบรหิาร  .060 .078 .058 .764 .446 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อน
รว่มงาน  

.061 .072 .062 .840 .402 

ดา้นความมัน่คงในงาน  .276 .075 .273 3.662 .000** 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  -.012 .066 -.012 -.183 .855 
ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์  .017 .068 .017 .245 .806 



ดา้นสภาพการปฏบิตังิาน  .228 .078 .236 2.904 .004** 
R= .801 R2 = .641 Ad R2 = .621 F = 31.047  Sig = .000 
*อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05, **อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 ตารางที่ 2 พบว่า อิทธิพลของปจัจัยจูงใจและปจัจัยค ้าจุนต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ส านกังานอยัการสูงสุด ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 โดยสามารถอธบิาย
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ไดร้อ้ยละ 64.10 (R2 = .641) โดยทีป่จัจยัจูงใจและ
ปจัจยัค ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ 

ส านักงานอยัการสูงสุดมากทีสุ่ด (β = 0.273, p < .001) รองลงมา คอื ดา้นสภาพการท างาน  

(β = 0.236, p < .001) และดา้นความเจรญิก้าวหน้าในงาน (β = 0.175, p = .032) ตามล าดบั 
โดยส่วนปจัจยัอื่นไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการธุรการ ส านักงาน
อยัการสงูสุด 
  

อภิปรายผล 
 

 จากการศกึษาปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุนของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด 
ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 สามารถอภปิราย ไดด้งันี้ 

 อิทธิพลของปจัจัยจูงใจและปจัจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในงาน อาจเนื่องมาจากการเลื่อนต าแหน่งทีสู่งขึน้ของขา้ราชการธุรการ 
ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นต าแหน่งที่เหมาะสมต่อการปรับเปลี่ยนระดับต่างๆ ตามวุฒิ
การศึกษาและระยะเวลา ประสบการณ์ในการปฏบิตัิงาน ในส่วนของด้านความมัน่คงในงาน
เนื่องจากส านักงานอัยการสูงสุดมเีสถียรภาพในการท างาน มสีวสัดิการที่ดี เช่น สวสัดิการ  
ค่ารกัษาพยาบาล กองทุนกู้ยมืของขา้ราชโดยไม่คดิดอกเบี้ยฯ และด้านสภาพการปฏบิตัิงาน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนัน้ อาจเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน 
มคีวามพรอ้มอุปกรณ์เครือ่งมอืต่าง ๆ มคีวามทนัสมยัครบครนัเพยีงพอต่อการใชง้าน รวมไปถงึ
อาคารสถานที่ในการปฏิบตัิงานมคีวามเหมาะสมฐานานุรูป ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาวิจยั
ของฐาปนี สงัขวิจิตร (2563) ได้ศึกษาปจัจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 ผลการศึกษา พบว่าปจัจยัแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 25 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 แสดงว่าปจัจยัจูงใจส่งผลต่อ
ประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25  
และมีปจัจยั 2 ด้าน คือ ความส าเร็จในการท างาน และความมัน่คงในงาน ที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 25 และ



สอดคล้องกบัการศึกษาวจิยั ของนพพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ซึ่งได้ศกึษาปจัจยัที่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัชลบุร ีพบว่า ความส าเรจ็
ในงานเป็นแรงจูงใจในการท างานที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาไดร้บัโอกาสไดใ้ช้ 
ความรู้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ย่อมเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ตัง้ใจ
ปฏบิตังิานนัน้ได้ส าเรจ็ ทนัเวลาและมคีุณภาพ และสอดคล้องกบั ศศปิระภา สระกาศ (2563)  
ซึ่งศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร กรมบญัชีกลาง 
กระทรวงการคลงั พบว่า ปจัจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านผลการปฏบิตังิาน  
อยู่ในระดบัสูง อกีทัง้ยงัสอดคล้องกบั นันทวด ี อุ่นละมยั และ กฤษดา เชยีรวฒันสุข (2562) 
ศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิท์ีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิาน และการคงอยู ่ในองคก์รของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายสนับสนุน กรณีศกึษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยี ราชมงคลธญับุร ีผลการศกึษา
พบว่า แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิด์า้นการไม่หวงัค่าตอบแทน ส่งผลต่อผล การปฏบิตังิานของพนักงาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน  

 นอกจากนี้ อิทธพิลของปจัจยัจูงใจด้านที่ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ
ขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ในเขตพืน้ทีภ่าค 5 อาจเนื่องจากลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ
เป็นงานแบบเดมิเป็นประจ า มกีารก าหนดมอบหมายงานตามต าแหน่งของแต่ละบุคคลไว้ตาม
ต าแหน่งทีบ่รรจุ ท าใหบุ้คลากรท างานซ ้า ๆ แบบเดมิ ในส่วนของปจัจยัค ้าจุนดา้นทีไ่ม่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน อาจเนื่องมาจากหน่วยงานมรีะบบการบรหิารแบบแบบราชการ  
จงึไม่สามารถที่จะให้ค่าตอบแทนหรือรางวลัเต็มที่เหมอืนระบบเอกชน หน่วยงานมนีโยบาย 
ทีเ่น้นการส่งเสรมิสนับสนุนต่อบุคลากรและมกีารจดักจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่ไีม่ว่าจะเป็น
เพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบั Adeogun, Fapojuwo, and Ajayi (2011) 
ศกึษาเรื่อง Motivation Factors Affecting Employees Job Performance in Selected 
Agricultural Oil Palmindustries in EDO State, Nigeria ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัทีม่ผีลต่อ
การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีไ่ดร้บั และด้านสวสัดกิารรกัษาพยาบาลฟร ีตามล าดบั  
อาจเนื่องมาจากความมุ่งมัน่ในการท างานโดยยดึงานเป็นหลกัและรบัผดิชอบงานให้ส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย ซึง่เป็นคุณลกัษณะที่แสดงออกถงึความตัง้ใจและรบัผดิชอบในการท าหน้าที่การงาน
ดว้ยความเพยีรพยายาม อดทน ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏบิตักิจิกรรมต่าง ๆ อนัจะ
น ามาซึ่งผลส าเรจ็ตามเป้าหมายของหน่วยงานนัน้ ข้าราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด  
ในเขตพื้นที่ภาค 5 ส่วนใหญ่ ไม่ได้ยดึเงนิหรอืค่าตอบแทนเป็นหลกั ในส่วนลกัษณะของงาน
ถงึแมจ้ะถูกออกแบบงานใหต้รงกบัความรู ้ความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน หรอืบางครัง้อาจมกีาร
ใหบุ้คลากรบางส่วนช่วยเหลอืในส่วนงานอื่น ซึง่บางส่วนอาจไม่มคีวามรูค้วามเขา้ใจต่อลกัษณะ
งานที่ปฏบิตัอิย่างมากพอ บุคลากรบางคนถนัดงานด้านธุรกิจแต่มคีวามรูเ้กี่ยวกบัเทคโนโลย ี 



กส็ามารถช่วยงานในแผนกอื่น ๆ ได ้ท าใหล้กัษณะของงานทีป่ฏบิตัอิยู่ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิาน  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 1) จากการศกึษาดา้นความเจรญิก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ดงันัน้ หน่วยงานจงึควรมุง่เน้นการจดัต าแหน่งทีเ่หมาะสมต่อการปรบัเปลีย่นระดบัต่าง ๆ  

ตามวุฒกิารศกึษาและระยะเวลา ประสบการณ์ในการปฏบิตังิาน รวมไปถงึควรมแีนวทางในการ

ปรบัปรงุโครงสรา้งอตัราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณงานมากน้อย ตามฝ่ายงานในปจัจบุนั  

และสรา้งความกา้วหน้าของสายงานในแต่ละขัน้ เพื่อให้บุคลากรไดท้ราบถงึความก้าวหน้า 

และผลตอบแทนทีจ่ะไดร้บัในอนาคต 

 2) จากการศกึษาดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดงันัน้ 

หน่วยงานจงึควรมุง่เน้นสวสัดกิาร ค่ารกัษาพยาบาล กองทุนกูย้มืของขา้ราชโดยไม่คดิดอกเบีย้ฯ 

ใหแ้ก่ขา้ราชการ และสทิธต่ิาง ๆ รวมไปถงึสทิธขิองบุตร บดิา มารดาของขา้ราชการ เพื่อเป็น

ก าลงัใจในการปฏบิตังิานต่อไป 

 3) จากการศกึษาดา้นสภาพการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดงันัน้ 

หน่วยงานจงึควรมุง่เน้นการจดัอบรบส่งเสรมิความรู ้ความสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อเพิม่

ศกัยภาพใหบุ้คลากรมคีวามสามรถทีเ่ท่ากนั และช่วยแบ่งเบางานกบัเพื่อนรว่มงานได้ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป  
 1) ในการศกึษาครัง้นี้ จ ากดัเฉพาะขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ในเขต
พืน้ทีภ่าค 5 เท่านัน้ จงึควรกระจายกลุ่มตวัอย่างไปยงัเขตพืน้ทีใ่นภาคต่าง ๆ ดว้ย เพื่อใหท้ราบ
ขอ้มลูทีแ่ตกต่าง สามารถท าใหท้ราบขอ้มลูในเชงิลกึมากขึน้  
 2) ควรมกีารใช้วธิกีารเกบ็ขอ้มูลอื่นเพิม่ด้วย ในเชงิคุณภาพเพื่อท าให้ทราบขอ้มูลมาก
ยิง่ขึน้ เช่น การสมัภาษณ์ 
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