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วิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
63 คน ได้มาจากการใช้สูตรของ Taro Yamane เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม การวิเคราะห์
ขอ้มูลใช้สถิติพรรณนาคือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ส าหรับ
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สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไม่ต่างกัน และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง (r = 0.748)  โดยแรงจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด ส่วนผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพพบว่า บุคลากรท่ีไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมคือ ความส าเร็จในการท างาน การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ค่าตอบแทน นโยบายการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา และ สภาพการท างาน จึงท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ดังนั้ น 
ผูเ้ก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามส าคญัในปัจจยัดงักล่าว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหม้ากขึ้น 
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Abstract 
The objectives of this research are to 1) study the motivational and work efficiency level 

2) comparing work efficiency classified by personal information 3) study the relationshiop 
between Motivation and work efficiency of Office of Property Management, Office of the 
Arrorney General.  This study employed both qualitative and quantitative research approaches. 
For the quantitative research, questionnaires were used as a research instrument to collect data 
from 63 samples selected using Yamane’s formula. The  analysis data  were  processed  using 
percentage, mean, t-test, f-test, one-way ANOVA and Pearson correlation. For the qualitative 
research, interviews were conducted with 5 key informants and descriptive data synthesis to 
provide an overall analysis 

The results showed that 1)  the over all of motivation and work efficiency level a was 
very high 2) personal factors  differences  in terms  of  a sex age status education and period of 
work affected the  work  efficiency  not differences 3) The overall of  motivation was related with 
work efficiency on a high level in the same direction (r = 0 .7 4 8 ). The Motivation in terms of 
career advance in status was relationship with work efficiency on very high level. The results of 
qualitative method found that the personal who get appropriate motivation including : success in 
work, respect, job description, work responsibilition, career advancement, compensation, 
management polity, command and work condition was result to work efficiency. Therefore, 
execute should give importance to all factors for increase more work efficiency 

(Total 116 pages) 
 
Keywords : Motivation, Work Efficiency, Office of Property Management, Office of the Arrorney 
General.   
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
 

การบริหารราชการแผ่นดินภายใต้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560  
ซ่ึงก าหนดใน หมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 257 ข. ดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน (5) ให้มี
การปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผูมี้ความรู้ความสามารถอย่าง
แท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและ
ผลสัมฤทธ์ิของงานแต่ละบุคคล มีความซ่ือสัตยสุ์จริต กลา้ตัดสินใจและกระท าในส่ิงท่ีถูกต้อง 
โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั มีความคิดสร้างสรรค์ และคิดคน้นวตักรรม
ใหม่ ๆ เพื่อให้การปฏิบติังานและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
มาตรการคุ ้มครองป้องกันบุคลากรภาครัฐจากการใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผูบ้ังคบับัญชา 
มาตรา 65รัฐพึงจดัใหมี้ยทุธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยนืตามหลกัธรรมาภิ
บาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจดัท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งและบูรณาการกนัเพื่อให้เกิดเป็นพลงั
ผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว โดยยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ ด้านท่ี 6 การปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ข้อ 3 บุคลากร
ภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลกัคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมัน่ และเป็น
มืออาชีพ (1) ภาครัฐมีการบริหารก าลงัคนท่ีมีความคล่องตวั ยึดระบบคุณธรรม (2) บุคลากรภาครัฐ
ยึดค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมีการพฒันาตามเส้นทางความกา้วหน้าใน
อาชีพ นโยบายเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  (1) น านวตักรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้
ประโยชน์อย่างสร้างสรรค์ เพื่อลดขั้นตอนการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ส านักงานอยัการสูงสุดบนหลกัธรรมาภิบาล (2) ท างานได้อย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดีใน
สถานท่ีปฏิบติังานและอาคารท่ีพกัอาศยัภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีดี 

 
ดังนั้ น การบริหารองค์กรภาครัฐจึงควรให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Human Resource Management) เน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กร
น าไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้หากทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพส่งผลให้การด าเนินงาน
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ขององค์กรบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ในทางกลบักนัหากองค์กรขาดทรัพยากรบุคลากร 
ท่ีมีคุณภาพ เป็นเร่ืองยากท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ท่ีตั้ งไว้ ส่งผลให้การ
ด าเนินงานขององค์กรขาดประสิทธิภาพ สะทอ้นให้เห็นถึงปัญหาขององค์กรท่ีไม่สามารถสร้าง
บุคลากรให้เป็นคนดี คนเก่ง คนมีคุณภาพขึ้นมาได ้องคก์รจึงมีปัญหาดา้นบุคลากร เปล่ียนสายงาน 
โอน ยา้ย และลาออก เพื่อเปล่ียนต าแหน่ง เปล่ียนหน่วยงานหรือเปล่ียนองค์กรใหม่  ทั้ งน้ี ควร
ค านึงถึงแรงจูงใจของบุคลากร ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลากร
เป็นการช่วยสร้างความสมดุลในการบริหารงานในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งย ัง่ยนื 

 
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐถือว่ามีความส าคญัอยา่งยิ่ง ซ่ึงแต่ละคนก็มีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนั เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน เงินเดือน เป็นตน้ ซ่ึง
อาจมีผลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ร ตวัอย่างเช่น หากหน่วยงานมีการรับสมคัร
บุคลากรใหม่ๆ เขา้มาท างานในจ านวนมาก ดว้ยปัจจยัดา้นอายุ ดา้นประสบการณ์การท างาน ดา้น
เงินเดือน หรือความแตกต่างดา้นเพศ คือ เพศชายอาจท างานไดร้วดเร็วกว่าเพศหญิง หรือเพศหญิง
ท างานมีความละเอียดรอบคอบมากกว่าเพศชาย ซ่ึ งปัจจัยส่วนบุคคลเหล่าน้ีอาจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังานขององคก์รได ้ 

 
แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร เน่ืองจาก

แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเป็นส่ิงเร้าและ
แรงกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการน าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรม และยงัท าให้บุคลากรสามารถ
ท่ีจะปฏิบติังานภายใตว้ฒันธรรมองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมแลว้จะเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรสร้างผลงานท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ สามารถดึงศกัยภาพของตัวเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มท่ีเต็ม
ความสามารถ และเตม็ใจปฏิบติังานให้องคก์รต่อไป ท่ีกล่าวมาขา้งตน้คือผลดีของแรงจูงใจ แต่หาก
บุคลากรไดรั้บแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสมก็อาจก่อให้เกิดผลเสียต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั 
เช่น บุคลากรไม่พอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความท้อแท้ ขาดก าลังใจ รู้สึกเบ่ือหน่ายในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ท าใหก้ารปฏิบติังานขาดคุณภาพ ไม่มีประสิทธิภาพ อาจก่อให้เกิด
การทุจริตคอร์รัปชัน การแสวงหาผลประโยชน์โดยมิชอบตามมาก็เป็นได้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ
องคก์ร องคก์รเกิดความเสียหาย ดงันั้น หากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
เช่น แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการ
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ปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน เป็นตน้ องคก์รก็จะไดบุ้คลากรท่ีเป็นคนดี คนเก่ง 
คนมีคุณภาพ และสามารถธ ารงรักษาคนท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไปได ้

 
ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดไดก้ าหนดกรอบการ

ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือและกลไกส าคญัท่ีสามารถขบัเคล่ือนการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุไปสู่เป้าหมายและนโยบายส าคญัขององคก์ร นอกจากการประเมินประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแลว้ในแต่ละปีงบประมาณยงัมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร จ านวน  
2 รอบ เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน และมีการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยบุคลากรเพื่อไปปฏิบติังานต่างจงัหวดั 
ซ่ึงหากผลการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่า หรือผลการประเมินการปฏิบัติงานต ่า  
หรือบุคลากรโยกยา้ยไปปฏิบติัราชการอยู่ต่างจงัหวดัในจ านวนมาก ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าบุคลากร
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น จะเห็นไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมีส่วน
ส าคญั ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นแรงผลกัดนั แรงขบัเคล่ือนให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น 
และเต็มใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และปฏิบติังานอย่างมีศกัยภาพ อนัน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้อีกทั้งยงัช่วย
ธ ารงรักษาคนดี คนเก่ง คนมีความสามารถใหป้ฏิบติังานต่อไปได ้

 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของส านักบริหารทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และเพื่อเพิ่มแรงจูงใจให้กบับุคลากร
ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง จะเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้เพื่อช่วย
ส่งเสริมพฒันางานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  

 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.2.1.เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูง 

1.2.2 เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
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1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 
1.3 ค ำถำมวิจัย 
 

1.3.1 ระดับแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหาร
ทรัพยสิ์นอยูใ่นระดบัใด  

1.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดท่ีต่างกนัอยา่งไร 

1.3.3 แรงจูงใจใดบ้างท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด  
 

1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 
 สมมุติฐำนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั 
 สมมุติฐำนท่ี 2 แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
 

1.5 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยใช้แนวคิดแรงจูงใจของ 
(Herzberg) และแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ (Peterson & Plowman) มาใช้เป็นแนวทาง 
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ดงัน้ี 
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                              ตัวแปรอสิระ                           ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 
    1. ดา้นคุณภาพของงาน  
    2. ดา้นปริมาณงาน  
    3. ดา้นระยะเวลา  
    4. ดา้นความคุม้ค่า  
แนวคิดของ (Peterson & Plowman) 

แรงจูงใจ  

1. ความส าเร็จในการท างาน 

2. การยอมรับนบัถือ 

3. ลกัษณะงาน 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 

6. ค่าตอบแทน 

7.นโยบายการบริหาร 

8. การปกครองบงัคบับญัชา 

9. สภาพการท างาน 

แนวคิดของ (Herzberg) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6. เงินเดือน 
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1.6 ขอบเขตกำรวิจัย 
 

การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ Quantitative Research กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัย 
จ านวน 63 คน และเชิงคุณภาพ Qualitative Research กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยั จ านวน 5 คน 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตของการด าเนินวิจยั ดงัน้ี 

 
ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรในการศึกษาไดแ้ก่บุคลากรของส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  จ านวน 75 คน ประกอบด้วยต าแหน่งผูอ้  านวยการ 
จ านวน 1 คน นักวิชาการพสัดุ จ านวน 57 คน นิติกร จ านวน 4 คน นักจดัการงานทัว่ไป จ านวน 2 คน 
เจา้พนกังานธุรการ 5 คน พนักงานราชการจ านวน 1 คน จา้งเหมา จ านวน 5 คน (ขอ้มูลส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 1 ธนัวาคม 2567) 

 
ขอบเขตด้ำนเวลำ การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือนกนัยายน – ธนัวาคม 2567 

 
ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด  โดยใช้
แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย แรงจูงใจ  ของ (Herzberg) และแนวคิดประสิทธิภาพ ของ(Peterson & 
Plowman) 

 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ส ำนักบริหำรทรัพย์สิน หมายถึง ส านักงานภายใตส้ังกัดส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อยัการสูงสุด รับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีอ านาจและหนา้ท่ี ดงัน้ี  

 
1) กลุ่มบริหำรท่ัวไป ปฏิบติังานสารบรรณและงานธุรการทัว่ไปของส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารบุคคล งานเลขานุการและการประชุม งานแผน โครงการและ
งบประมาณ งานการเงิน การบัญชี งานอาคารสถานท่ี พัสดุ ยานพาหนะ งานด้านสถิติ ข้อมูล
สารสนเทศและผลการปฏิบติังาน การใช้จ่ายงบประมาณ การจดัท าเอกสารเผยแพร่ ผลงานของ
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ส านักบริหารทรัพย์สิน รวมไปถึงการเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณาสั่งการของ
ผูบ้งัคบับญัชา ใหค้  าปรึกษา หรือแนะน าดา้นการบริหารทรัพยสิ์น  

2) กลุ่มพัฒนำระบบแผนงำนและยุทธศำสตร์ ปฏิบัติงานด้านการศึกษา วิเคราะห์และ
พฒันาระบบงานพสัดุ พัฒนารูปแบบ หลักเกณฑ์ วิธีการและจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน ด าเนินการ
เก่ียวกบัการนิเทศงานและให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบังานพสัดุ ปฏิบติังานตามแผนยุทธศาสตร์  
ให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ สนับสนุนการ
ปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3) กลุ่มจัดกำรพัสดุ ด าเนินการเก่ียวกับงานจดัซ้ือจดัจ้างพสัดุ วสัดุครุภณัฑ์ ด าเนินการ
เก่ียวกบังานจา้งท่ีปรึกษา งานจา้งบริการ จา้งเหมาบริการ ด าเนินการให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบั
การปฏิบติัราชการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
ส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4) กลุ่มงำนจัดจ้ำงก่อสร้ำงอำคำรและงำนสำธำรณูปโภค ด าเนินการเก่ียวกับงานจดัซ้ือ 
จดัจา้งพสัดุ ท่ีดิน อาคาร ส่ิงปลูกสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืนใดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานก่อสร้างและงานจา้ง
ออกแบบหรือควบคุมงานก่อสร้าง งานจ้างท่ีปรึกษา งานบ ารุงรักษาและซ่อมบ ารุงยานพาหนะ  
จา้งบริการและจ้างเหมาบริการท่ีเก่ียวข้อง ให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

5) กลุ่มควบคุมพัสดุครุภัณฑ์ ด าเนินการเก่ียวกบัการควบคุมและดูแลพสัดุ รวมถึงการเก็บ 
การบนัทึก การเบิกจ่าย การยืม การตรวจสอบ การบ ารุงรักษา และการจ าหน่ายพสัดุ ด าเนินการ
เก่ียวกับงานต่อทะเบียนและใบอนุญาตรถยนต์ราชการและงานต่อทะเบียนใบอนุญาตครุภัณฑ ์ 
ให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6) กลุ่มบริหำรสัญญำ ด าเนินการติดตาม เร่งรัดงานจดัซ้ือจดัจ้างท่ีได้ลงนามสัญญาแล้ว 
ด าเนินการให้ค  าแนะน า ช้ีแนะ แก้ไขปัญหา ด าเนินการเก่ียวกับงานประชุม และร่วมเป็น
คณะกรรมการตรวจรับพสัดุ ด าเนินการให้ค  าค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

7) กลุ่มคดีและกฎหมำย ด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารสัญญา การรวบรวมขอ้มูล พิจารณา
สรุปขอ้เท็จจริง ความเห็นเก่ียวกบังานพสัดุ ตอบขอ้หารือดา้นกฎหมาย ระเบียบพสัดุ ด าเนินการให้
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ค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
บุคลำกร หมายถึง ขา้ราชการ พนักงานราชการ และจ้างเหมา ท่ีปฏิบัติงานในส านักบริหาร

ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ในต าแหน่ง ดงัน้ี 
1) ผูอ้  านวยการส านกับริหารทรัพยสิ์น 
2) นิติกร ระดบั ปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เช่ียวชาญ ทรงคุณวุฒิ 
3) นกัวิชาการพสัดุ ระดบั ปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เช่ียวชาญ ทรงคุณวุฒิ 
4) นักจัดการงานทั่วไป ระดับ ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิ เศษ เช่ียวชาญ 

ทรงคุณวุฒิ 
5) เจา้พนกังานธุรการ ระดบั ปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวุโส ทกัษะพิเศษ 
6) พนกังานราชการ 
7) จา้งเหมาบริการ (ลูกจา้ง) 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และเงินเดือน 
 
แรงจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง แรงผลกัดัน แรงกระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจ

ในตวับุคคล ไม่ว่าจะเป็นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พึงพอใจในต าแหน่งสายงาน ท าให้รัก 
ในงานท่ีปฏิบัติอยู่ รักในต าแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงแรงจูงใจ แรงผลักดัน แรงกระตุ้นเหล่าน้ีจะท าให้
บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  

 
1) ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน มีความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงานได้ ให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การปฏิบัติงาน
เป็นไปตามเป้าหมาย ตรงตามก าหนดระยะเวลา  

2) กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บการชมเชย การยกย่อง ช่ืน
ชม รวมถึงความไวว้างใจ จากผูบ้งัคบับญัชา และจากเพื่อนร่วมงาน  

3) ลักษณะงำน หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบชดัเจน  
งานมีความทา้ทาย รวมถึงส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้และไดรั้บประสบการณ์เพิ่มขึ้น 
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4) ควำมรับผิดชอบ หมายถึง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานแลว้สามารถบริหารงานไดด้ว้ยตวัเอง 
มีการจดัล าดับความส าคัญของท างาน มีความอิสระในการปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจได้ด้วย
ตนเอง 

5) ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง หมายถึง มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งสายงาน ไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสม มีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถ มีทกัษะท่ีเพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ
ปฏิบติังาน รวมถึงไดรั้บเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น 

6) ค่ำตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินค่าต าแหน่งงาน สวสัดิการ อ่ืน ๆ 
ซ่ึงไดรั้บเป็นรายเดือน 

7) นโยบำยกำรบริหำร หมายถึง การบริหารจดัการภายในองคก์ร ระบบการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความชดัเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง และมีความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ 

8) กำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบริหาร เป็นผูใ้ห้
อิสระในการปฏิบติังาน สามารถให้ค  าแนะน า ให้ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ และมอบหมาย
งานอยา่งมีความยติุธรรม 

9) สภำพกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัวผูป้ฏิบัติงาน เช่น 
สถานท่ีมีความสะอาด มีความปลอดภยั วสัดุและอุปกรณ์การท างานครบถว้นเพียงพอตามความ
ตอ้งการ  

 
ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีต้องใช้ความรู้ 

ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้ผลการปฏิบติังานออกมาส าเร็จ โดยค านึงถึง
ความถูกต้องของงาน ระยะเวลาความส าเร็จของงานแล้วเสร็จตามแผน ตามเป้าหมายหรือตาม
ตวัช้ีวดั  

 
คุณภำพของงำน (Quality) หมายถึง  ผลการปฏิบัติงานมีความรวดเร็ว และถูกต้อง 

ตามกฎหมาย ระเบียบ และหนังสือท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งมีความรู้ความเขา้ใจถึงขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบติัเป็นอยา่งดี และมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 
ปริมำณงำน (Quantity) หมายถึง งานท่ีปฏิบติัมีปริมาณท่ีเหมาะสมเป็นไปตามเป้าหมาย

เป็นไปตามก าหนดเวลาการแล้วเสร็จ โดยมีการวางแผนบริหารจดัการเวลา และสามารถแก้ไข
ปัญหาไดเ้ม่ือไดรั้บมอบหมายงานเพิ่มขึ้น 
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ระยะเวลำ (Time) หมายถึง ห้วงเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานเป็นไปตามแผนและเหมาะสม  
มีการบริหารเวลา อีกทั้งมีการเลือกใช้วิธีการและเทคนิคในการปฏิบติังานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 
ได้เร็วยิ่งขึ้ น  รวมถึงการลดขั้นตอนความซับซ้อนในการปฏิบัติงานเพื่อลดระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงเร็วยิง่ขึ้น 

 
ควำมคุ้มค่ำ (Cost) หมายถึง การใช้จ่ายงบประมาณให้เกิดความคุม้ค่าและเกิดประโยชน์ 

แก่ทางราชการ การใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั รวมถึงการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์เพื่อลด
ค่าใชจ่้ายในการซ่อมบ ารุง 

 

1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.8.1 ท าให้ไดส้ารสนเทศดา้นแรงจูงใจ เพื่อให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือผูท่ี้สนใจสามารถ
น าไปใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อพฒันาบุคลากรและองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

1.8.2 สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อสนับสนุนและเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด  

1.8.3 สามารถน าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด น าไปเป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
องคก์รได ้



 

บทที่ 2 
 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง / ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั  
ท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามล าดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
2.2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.3 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด  

 

2.1 แนวควำมคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 

Schiffman & Kanuk (2007) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลเก่ียวกบั
ตวับุคคล เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้เช้ือชาติ และศาสนา ซ่ึงเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
มีอิทธิพลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 

 
Cohen & Uphoff (1980) ได้ให้ความหมายว่า ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
1) เพศ คือ ลกัษณะทางชีวภาพของบุคคล ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรม ซ่ึงมีบทบาทหนา้ท่ี

แตกต่างกนัไป จึงก าหนดดว้ยตวัปัจจยัเพศ 
2) อายุ คือ ตวัแปรท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละคน การมีวุฒิภาวะ  ซ่ึงส่งผลต่อการ

ตดัสินใจใน ในการท่ีจะเลือกวิธีการท่ีเหมาะสม หรือทางเลือกแนวทางหรือวิธีการปฏิบติัท่ีดีกวา่ 
3) ระดบัการศึกษา คือ พื้นฐานส าคญัของของภูมิความรู้ ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการตดัสินใจกบั

เหตุการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมถึงการมีทศันคติ และการมีเหตุผลดว้ย 
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4) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน คือ การแสดงให้เห็นถึงว่าระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท าให้
บุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีประสบการณ์ และมีความช านาญในดา้นนั้นๆ เม่ือเคยปฏิบติัหรือเคย
ผา่นเหตุการณ์นั้นๆ มาแลว้  

5) เงินเดือน คือ รายได้ท่ีได้รับประจ าเดือน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ อาจเป็นตวัแสดงสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจดว้ย 

 
ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัเลือกศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลตามแนวความคิดทฤษฎีของ 

Cohen & Uphoff (1980) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เงินเดือน ทั้งน้ีไดเ้พิ่มปัจจยัส่วนบุคคลสถานภาพ เน่ืองจาก เห็นว่ามีปัจจยัส่วนบุคคลสถานภาพก็มี
ความส าคญั ซ่ึงอาจจะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ สถานภาพโสดอาจสามารถ
เสียสละเวลาไดม้ากกวา่สถานภาพสมรสก็อาจเป็นไปได ้ 

 

2.2 แนวควำมคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

2.2.1 ควำมหมำยของแรงจูงใจ 
 

การจูงใจ ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 หมายถึง “ชกัน าหรือเกล้ียกล่อม
เพื่อใหเ้ห็นคลอ้ยตาม”  
 

Kidd (1973) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “to move” อันมี
ความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person 
to a course of action)  

 
Walter (1978) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท า

ให้บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ 
แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง 
 

Lovell (1980) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีชกัน าโนม้นา้วให้บุคคล เกิด
ความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
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McShane and Glinow (2016) ได ้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของบุคคล
ท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอกหรืออิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกัน โดยมีความสัมพนัธ์จากปัจจยั
ทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม ความคิดเห็นภายในตนเองความเขา้ใจอารมณ์ ทศันคติ และความ
เช่ือ ลว้นเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและผลลพัธ์ของแต่ละบุคคล หากปัจจยัใดมีการลดลงจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพลดลงตามไปดว้ย 

 
พชัรี พนัธุ์แตงไทย (2564) ไดใ้ห้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีท าให้บุคคล

เกิดความตอ้งการ และแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้นั้น เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตวับุคคล และองคก์รตั้งไว ้

 
วชัระ แยม้ชู (2563) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การที่บุคลากรไดร้ับแรง

กระตุน้ให้สามารถแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทาง  
ที่ชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความทุ่มเท และความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง  
เพื่อตอ้งการ เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 
ธนาทิพย ์ขวญัทอง (2566) ไดใ้ห้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีเป็นแรง

กระตุน้หรือแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายามในการ
ปฏิบติังานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 
อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ไดใ้ห้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้ใหบุ้คคล

แสดงพฤติกรรมอย่างใด อย่างหน่ึงออกมา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ ซ่ึงมีทั้งแรงจูงใจภายใน
ตัวบุคคลท่ีมีความพึงพอใจต่อการแสดงพฤติกรรมนั้ น ๆ เน่ืองจากพฤติกรรมดังกล่าวสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจของตนเองได ้และแรงจูงใจจากภายนอก เป็นการแสดงพฤติกรรมเพื่อให้เกิด
การยอมรับจากผูอ่ื้น หรือเพื่อรางวลั ผลตอบแทน 

 
จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงโน้มน้าว แรงผลกัดัน และการกระตุ้น ให้บุคคลเกิด

ความตอ้งการ เกิดความพยายาม ท าให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เช่น การใฝ่เรียนรู้ เกิดความ
กระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นตั้ งใจ มีความทุ่มเท เสียสละเวลา เกิดการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ซ่ึง
น าไปสู่การประสบความส าเร็จ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตนเองตอ้งการ 
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2.2.2 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 

แรงจูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ 
 
1) แรงจูงใจภำยใน Intrinsic motives 
แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ทศันคติ ความคิด 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพึงพอใจ ความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ ท่ีกล่าวมานั้นมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น บุคคลมีความพึ่งพอใจในองค์การท่ีท างานอยู่เพราะท าให้มี
ความมัง่คงทางหนา้ท่ีการงาน มีความเจริญกา้วหนา้ทางหนา้ท่ี เป็นตน้ 

 
2) แรงจูงใจภำยนอก (extrinsic motives) 
แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็น

การไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชมเชย หรือการยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร เป็นเพียงช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ี
ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น เช่น การตั้งใจท างานเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย 
และไดรั้บค าช่ืนชมจากหัวหนา้งาน ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

 
ท่ีมำของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุด้วยกนั เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการ หรือแรงขบั

หรือส่ิงเร้า หรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวงั หรือจากการเก็บกดท่ีไม่ รู้ตัว การจูงใจท าให้เกิด
พฤติกรรม ซ่ึงไม่มีกฎเกณฑท่ี์แน่นอน เพราะพฤติกรรมมนุษยมี์ความซับซ้อน แรงจูงใจแหล่งเดียวกนั
จะท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัหรือเหมือนกนัก็ไดข้ึ้นอยู่กบัสถานการณ์เฉพาะบุคคล โดยท่ีมา
ของแรงจูงใจท่ีส าคญัประกอบดว้ย แรงขบั ความตอ้งการ และส่ิงล่อใจ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ควำมต้องกำร Need เป็นสภาพท่ีบุคคลเกิดแรงผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกนั้นเพื่อสร้างความสมดุลใหต้นเอง ความตอ้งการมีอิทธิพลอยา่งมากต่อพฤติกรรม ซ่ึงเป็น
ส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ตนเองบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถแบ่งความ
ตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
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1) แรงจูงใจทำงด้ำนร่ำงกำย Physical motivation เป็นความต้องการเก่ียวกับ น ้ า อาหาร 
การพกัผอ่น ความปลอดภยั การลดความเครียด และความเพลิดเพลิน 

 
2) แรงจูงใจทำงด้ำนสังคม Social motivation เป็นความตอ้งการของมนุษยเ์ก่ียวกบัการอยู่

ร่วมกันกับครอบครัว เพื่อน สังคม และเพื่อนร่วมงาน เป็นความต้องการท่ีได้รับอิทธิพลมาจาก
ส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรม 

 
แรงขับ Drives เป็นแรงผลกัดันท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิงเร้าจากภายในตัว

บุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดขึ้นควบคู่กนั เม่ือมีความตอ้งการเกิดขึ้นแลว้จะเกิดพฤติกรรม
ท่ีเรียกวา่เป็นแรงขบั 

 
ส่ิงล่อใจ Incentives เป็นส่ิงชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงไปสู่จุดมุ่งหมาย

ท่ีตั้งไว ้ถือเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การไดรั้บรางวลัหรือค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น การได้รับผลการ
ประเมินในระดบัดีมาก หรือดีเด่น ส่ิงล่อใจซ่ึงอาจเป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ เป็นค าพูดท่ีท าให้บุคคล
พึงพอใจ เป็นตน้ 

 
2.2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (1990) ทฤษฎี  2 ปัจจัย กล่าวคือ ส่ิงท่ีจะช่วย

สนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจ เป็นแรงขบัเคล่ือนทางดา้นบวกหรือลบจะตอ้งมีปัจจยัท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 
 
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั ท า

ให้บุคคลมีความรักและชอบในงานนั้น ๆ ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 5 
ประการ คือ 

(1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท า 
งานได้แลว้เสร็จและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหว่างปฏิบติังาน รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
อาจจะเกิดขึ้น มีการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าในงาน และเม่ือผลงานส าเร็จลุล่วงตามห้วงเวลาท่ีก าหนด
แลว้ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

(2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ การได้รับ 
การชมเชย การยกย่อง ช่ืนชม รวมถึงการได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ังคับบัญชา จากหัวหน้ากลุ่ม 
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จากผูเ้พื่อนร่วมงาน เป็นการแสดงออกในทางบวกเพื่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้
ท างานส าเร็จลุล่วง และการยอมรับนบัถือก็จะแฝงอยูใ่นความส าเร็จ ในงานนั้น ๆ ดว้ย  

(3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีท าตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีลกัษณะท่ีตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะต าแหน่ง งานท่ี
สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ ในกระบวนการเพียงคนเดียว หรืองานท่ีตอ้งท างานร่วมกนัเป็น
ทีมเป็นคณะ 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับการท างานด้วยตัวเอง  
จัดเรียงล าดับความส าคัญของงาน มีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย  และปฏิบัติงาน 
ตามอ านาจ หนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย  

(5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง การได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นของบุคคลในองค์กร มีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ มีทักษะ
วิชาชีพเพิ่มขึ้น รวมถึงไดรั้บการฝึกอบรม 

 
2) ปัจจัยค ำ้จุนหรือปัจจัยสุขอนำมัย (Maintenance Factor) คือ เป็นแรงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบั

การท างานโดยตรง แต่เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยส่งเสริมความพึงพอใจ เป็นปัจจยัท่ีช่วยไม่ให้เกิดความไม่
พอใจ เป็นปัจจัยท่ีตอบสนองความต้องการของบุคลากร ถ้าหากขาดปัจจัยส่วนน้ีไป หรือมีไม่
เพียงพออาจจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบ 
ดว้ย ดงัน้ี 

(1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ รวมถึงประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ซ่ึงไดรั้บเป็นรายเดือน  

(2) โอกาสความกา้วหนา้ (Possibility of Growth) หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน รวมถึงการมีทกัษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 

(3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง การมีความ 
สัมพันธ์ ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็น ผูบ้ ังคับบัญชา  ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relationship with Subordinate and Peers) หมายถึง ความสัมพันธ์ทางด้านบวก เป็น
การแสดงออก ความเขา้ความเห็นอกเห็นใจ การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การให้ความร่วมมือรวมถึง
การท างานเป็นทีม  

(4) สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของวิชาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับ
ของสังคม และเป็นท่ียอมรับนบัถือและรับรู้ภายในองคก์ร  
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(5) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง  
การบริหารจดัการภายในองคก์ร ระบบการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

(6) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เช่น บรรยากาศ เสียง แสง อากาศ อุปกรณ์เคร่ืองมือในการอ านวยความสะดวกต่อการท างาน เป็นตน้ 

(7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึก
ทางดา้นบวกหรือลบ เป็นผลมาจากการท างาน มาจากครอบครัว หรือจากเร่ืองส่วนตวั  

(8) ความมัน่คงในการท างาน ( Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานใหค้วามมัน่คงทางอาชีพ ความมัน่คงทางต าแหน่ง  

(9) การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึงความสามารถ
ในการบริหาร วิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน และมอบหมายงานอยา่งมีความยติุธรรม  

 
จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ มี 2 อย่างคือ ปัจจยัจูงใจ คือ แรงจูงใจหลักท่ีท าให้บุคคลเกิดการ

กระตุน้ เกิดความพึงพอใจ เกิดความรักในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงส่งผลให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ท าให้มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ งานส าเร็จลุล่วงตามห้วงเวลา หรือตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั คือ ปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกัน
ไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจในองคก์ร หรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 
Maslow (1970) ควำมต้องกำร  
กล่าวคือ แรงจูงใจท่ีมนุษยแ์สดงออกทางพฤติกรรม สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
1) มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาและไม่มีท่ีส้ินสุด 
2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นก็จะไม่ตอบสนองอีก แต่จะมี

ความตอ้งการอยา่งอ่ืนเพิ่ม 
3) ความตอ้งการของมนุษยมี์ความตอ้งการตามล าดบัขั้น มี 5 ขั้น ประกอบดว้ย 
 

ล าดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย หมายถึง เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ี 
มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อความอยู่รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม  
ยารักษาโรค น ้าท่ีเพียงพอ อากาศท่ีดีและเหมาะสม 

ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง เป็นล าดบัถดัมากจากความ 
ตอ้งการทางด้านร่างกายเพราะเม่ือไดรั้บความตอ้งการทางดา้นร่างกายแลว้ ก็ตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยัตามมา ไม่ว่าจะเป็นความปลอดภยัในชีวิต ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความรู้สึกท่ีมีความ
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มั่นคงทางด้านอาชีพหน้าท่ีการงาน ความมั่นคงทางด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง รวมถึง
ความรู้สึกมัน่คงทางดา้นรายได ้หรือการไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ ดว้ย 

ล าดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม หมายถึง เป็นความตอ้งการการยอมรับ 
จากสังคม จากเพื่อนร่วมงาน จากผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงความตอ้งการความรักความผูกพนั การมี
สัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลภายในองค์กร คือตอ้งการให้ตวัเองมีตวัตนและเป็นท่ียอมรับหรือช่ืนชอบใน
สังคม ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมในทางบวกวา่ท าอย่างไรถึงจะไดรั้บการความรับ 
จากสังคม 

ล าดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง หมายถึง เป็นความตอ้งการในระดบัสูง 
เช่น ตอ้งการมีต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ตอ้งการช่ือเสียง ตอ้งการเกียรติยศ เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าตวัเองมีคุณค่า
เป็นท่ียอมรับของสังคม  

ล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะส าเร็จตาม 
เป้าหมาย ตามความใฝ่ฝัน ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ถือไดว้า่เป็นความส าเร็จท่ีสูงสุดในชีวิต 

 
จึงสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจก็คือเร่ิมจากความต้องการ ซ่ึงสามารถแบ่งล าดับความ

ตอ้งการออกเป็น 5 ระดับ คือ ความตอ้งการด้านร่างกาย ความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภัย 
ความตอ้งการดา้นสังคม ความตอ้งการดา้นเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการดา้นความส าเร็จใน
ชีวิต ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัในการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

 
McClelland Theory (1961) ทฤษฎีแรงจูงใจ 
กล่าวคือพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีแรงขบัเคล่ือนมาจากภายในให้แสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่

ความส าเร็จหรือตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไว ้ซ่ึงประกอบดว้ย 3 แรงจูงใจ คือ 
1. แรงจูงใจในการประสบความส าเร็จ (Achievement Motive) หมายถึง ความปรารถนาของ

แต่ละบุคคลท่ีจ ากระท าบางส่ิงบางอย่างจึงแสดงพฤติกรรมออกมา ตั้งมาตรฐานไวก้บัตวัเอง และจะ
พยายาม มุ่งมัน่ เพื่อให้เป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือมาตรฐานท่ีก าหนดไวป้ระสบความส าเร็จ และถา้
หากผลลพัธ์ออกมาดีประสบความส าเร็จตามมาตรฐานท่ีตั้งไวก้็จะท าให้เกิดความสบาย แต่หากได้
ผลลพัธ์ท่ีออกมาต ่ากวา่มาตรฐานท่ีตั้งไวก้็ท าใหรู้้สึกวิตกกงัวล 

2. แรงจูงใจในความสัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาให้ตวัเองไดรั้บ
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน จากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หัวหน้ากลุ่ม หรือแม้กระทั้งการได้รับ 
การยอมรับจากบุคคลภายนอกองคก์ร ซ่ึงมีความตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบ ตอ้งการให้ผูอ่ื้นรักใคร่ 
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หรือชอบตวัเอง ซ่ึงแรงจูงใจในความสัมพนัธ์น้ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้
ตวัเองเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน 

3. แรงจูงใจในเร่ืองอ านาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีตอ้งการ
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการอ านาจบารมี เพื่อสามารถควบคุมผูอ่ื้น หรือตอ้งการการเป็นผูน้ าเพื่อท่ีจะ
สามารถสั่งการและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ไดแ้ละให้ผูอ่ื้นกระท าตาม ท าให้แสดงพฤติกรรมความ
เป็นผู ้น า จึงมีความมุ่งมั่นและพัฒนาตนเองให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน เพื่อให้ตนเองโดดเด่นและ
เจริญกา้วหน้าในอาชีพของตวัเองอย่างรวดเร็วเพื่อให้ไดม้าซ่ึงอ านาจท่ีตนเองตอ้งการหรือท่ีตวัเอง
ตอ้งการอยูเ่หนือกวา่บุคคลอ่ืน 

  
จึงสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการประสบความส าเร็จ แรงจูงใจในความสัมพนัธ์ และแรงจูงใจ

ในเร่ืองอ านาจ เป็นความปรารถนาของแต่ละบุคคลไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของ
สังคม ตอ้งการประสบความส าเร็จในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ตอ้งการการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
เพื่อให้มีอ านาจในการควบคุม หรือตัดสินใจ ล้านแต่เป็นความต้องการท่ีช่วยผลักดันให้แสดง
พฤติกรรมทางบวกท่ีท าใหง้านหรือองคก์ารประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

 
Alderfer (1972) ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG theory  
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
1. ความต้องการเพื่อด ารงชีพ (Existence meeds : E) หมายถึง ความต้องการพื้นฐาน เพื่อ

ความอยูร่อด ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยู่อาศยั เส้ือผา้เคร่ืองนุ่งห่ม น ้ า ยารักษาโรค ค่าตอบแทน
และสวสัดิการต่างๆ) 

2. ความตอ้งการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs : R) หมายถึง ความต้องการ
ความผูกพนั ไดรั้บการยอมรับจากสังคม ท าให้รู้สึกมีตวัตนในกลุ่มเพื่อนร่วมงานและในสังคมการ
ท างาน โดยบุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมทางบวกท่ีเป็นท่ียอมรับของสังคม เช่น การแสดงความ
ช่วยเหลือ มีน ้าใจ รวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีหน่วยงานจดั เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth need : G) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง 
ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ทางต าแหน่งงาน ไดเ้ล่ือนขั้นเลือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น  

 
จึงสรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG แสดงให้เห็นว่าความตอ้งการของบุคคล 3 ประการ คือ 

ความต้องการเพื่อด ารงชีพ ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม และความต้องการความ
เจริญกา้วหน้า ซ่ึงหากบุคคลได้รับการตอบสนองตามความตอ้งการท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ จะท าให้
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เกิดการแสดงพฤติกรรมในทางบวก ส่งผลให้การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลประสบความส าเร็จ 
และผลปฏิบติังานดีขึ้นดว้ย ทั้งน้ีหากองค์การเล็งเห็นแรงจูงใจเหล่าน้ีและมาปรับการบริหารก็เป็น
แรงผลกัดนัหรือกระตุน้การท างานไดดี้ 

 
ทั้งน้ี จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจแนวคิดทฤษฎี 

2 ปัจจยั ของ Herzberg (1990) กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจ จ านวน 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง และ
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั จ านวน 4 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการท างาน เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นว่าแนวคิดทฤษฎีดงักล่าวมี
ความสอดคลอ้งครบทุกประเด็นกบับริบทของส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 

2.3 แนวควำมคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
 

2.3.1 ควำมหมำยของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน , 2546) ได้ให้ความหมายของ 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีจะท าใหเ้กิดผลจากการท างาน และค าว่า การปฏิบติั หมายถึง 
การด าเนินไปตามระเบียบแบบแผน การกระท า เพื่อใหเ้กิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั รับใช้ 

 
Barnard (1996) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้ นก็ต่อเม่ือบุคลากรได้

ปฏิบติังานจริงตามบทบาท ตามหน้าท่ีท่ีองค์การก าหนด หรือปฏิบัติตามค าสั่งท่ีได้รับมอบหมาย
น าไปสู่เป้าหมาย และประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
 

พชัรี พนัธุ์แตงไทย (2564) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ
ท างานหรือการสร้างสรรค์งานออกมาอย่างมีคุณภาพ โดยมีการใช้ทรัพยากรท่ีเหมาะสมกบังาน มี
ความถูกตอ้ง ทนัเวลา มีระเบียบแบบเป็นในการปฏิบติังาน และไดม้าตรฐาน 

 
อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานท่ี

ก่อให้เกิดผลไดสู้งหรือการท างานท่ีมีความถูกตอ้ง มีมาตรฐาน ไดป้ริมาณมากและคุณภาพสูง บรรลุ
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วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน มีความคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีเสียไป ซ่ึงจะตอ้ง ส้ินเปลืองทรัพยากรนอ้ย
ท่ีสุดทั้งค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่คน เงิน วสัดุและเทคโนโลย ี

 
จึงสรุปว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างาน การปฏิบติังาน หรืองาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นไปตามห้วงระยะเวลาท่ีองค์กรก าหนด มีความถูกตอ้ง หรือระหว่างปฏิบติั 
งานอาจเกิดปัญหาแต่ก็สามารถแกไ้ขปัญหาและผ่านพน้มาได ้ส่งผลใหผ้ลงาน หรือช้ินงานท่ีออกมา
ตรงตามหว้งระยะเวลาหรือตรงตามเป้าหมายท่ีก าหนด งานส าเร็จและมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ 

 
2.3.2 แนวคิดประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

Peterson and Plowman (1953) กล่าวคือ การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
นั้นตอ้งมีองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ด้านคุณภาพของงาน (Quality) ผลงานมีความถูกต้องตามมาตรฐาน ประณีต และมีความ
เรียบร้อย จะตอ้งมีคุณภาพสูงเป็นไปตามขอ้ก าหนดท่ีตอ้งการตรงตามเป้าหมาย และเป็น ประโยชน์ต่อ
องคก์รและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูรั้บบริการได ้ 

2) ดา้นปริมาณงาน (Quantity) จ านวนผลงานท่ีท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับ  ปริมาณงานท่ี
ก าหนด หรือปริมาณงานท่ีควรจะท าไดใ้นเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์าร  

3) ดา้นเวลา (Time) เวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานตอ้งมีความเหมาะสม เม่ือเปรียบ เทียบกับ
เวลาท่ีก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานนั้น ๆ ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีความทนัสมยัไม่ล่าชา้  

4) ดา้นความคุม้ค่า (Cost) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบัคุณภาพงานและ
ปริมาณงาน ทั้งทรัพยากร ดา้นการเงิน คน วสัดุ และเทคโนโลยี เป็นไปอย่าง ประหยดั คุม้ค่าหรือ
เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งไดผ้ลลพัธ์มากท่ีสุด 

 
Millet (1994) ได้กล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิดความ

พอใจแก่มนุษย ์และไดผ้ลก าไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย และความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึง
พอใจในการบริการ (Satisfactory Service) ซ่ึงพิจารณาจาก  

1) การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service)  
2) การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service)  
3) การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service)  
4) การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service)  
5) การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progressive Service) 
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WoodCock (1989) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไว ้11 ดา้น ดงัน้ี  

1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะความรู้ 
ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนั และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงาน 
ไดอ้ยา่ง เหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป  

2) เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear objectives and agreed goals) 
คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และ
ยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น  

3) การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างานเป็นทีม 
เป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการท างานไดมี้การ
ส่ือสารโดยตรง หันหนา้มาร่วมกนัแกไ้ชปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั  

4) การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บ 
การช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา
เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นใน การท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา  

5) ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมใหค้วามร่วมมือ
กนั ท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถใหแ้ก่กนั 
รวมทั้งการสนบัสนุนการแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช ้
ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์ร่วมมือในการแกไ้ขปัญหา  

6) วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound procedures) คือ การท างานของทีม มีการประชุม ปรึกษา 
หารือ และหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน  

7) ภาวะผู ้น าท่ี เหมาะสม (Appropriate leadership) การท างานในทีมจะต้องมีผู ้น า ท่ี มี 
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีม
ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น ๆ 

8) ทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของทีมอยา่งสม ่าเสมอ วา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข  

9) การพฒันาบุคลากร (Individual development) คือ การพฒันาทกัษะความรู้ความ สามารถ 
ของสมาชิกทีม ใหโ้อกาสไดใ้ชท้กัษะความรู้ ความสามารถท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  

10) สัมพันธภาพระหว่างกลุ่ ม ท่ี ดี  (Sound inter-group relations) คือ  การท างาน ท่ี มี 
สัมพนัธภาพท่ีดี มีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
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11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอย่าง
ถูกต้อง ชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนข้อมูล 
ข่าวสาร ความคิดเห็น 

 
จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ผลส าเร็จของงาน ท่ีผ่านกระบวนการ

ท างานต้นแต่เร่ิมต้น จนส้ินสุด ตามเป้าหมาย ตามวตัถุประสงค์ และตามห้วงเวลาท่ีก าหนด
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม ด้านระยะเวลาหรือห้วง
ระยะเวลาท่ีก าหนด และดา้นค่าใชจ่้ายต่าง ๆ หรือความคุม้ค่า  
 

2.4 งำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีลกัษณะเดียวกนัหรือ
คล้ายคลึงกัน เพื่อท่ีจะสามารถน างานวิจัยมาเทียบเคียงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิ ภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดกับ
หน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ดงัน้ี 

 
ธัญญำรัตน์ สำลิกำ (2566) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ผูป้ฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีวตัถุประสงค ์  
1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานดา้นการเงินการคลงั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล สุวรรณภูมิ และ 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ผูป้ฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  ประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ ผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสุวรรณภูมิ จ านวน 66 คน โดยใช้หน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับ
องค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficients) ทดสอบสมมุติฐานและพยากรณ์ตัวแปรโดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิง  พหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการวิจัย  คือ  แบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ผลการวิจัยพบว่า ผูป้ฏิบัติงานด้านการเงิน 
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การคลงั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้า
จุน และประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 ปัจจัยค ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีความ 
สัมพนัธ์ระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ธนำทิพย์ ขวัญทอง (2566) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 2) ศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา   
จ านวน 300 คน โดยเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม เม่ือได้ขอ้มูลแลว้น ามาวิเคราะห์ข้อมูลดว้ยสถิติ 
เชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาค่าสัมประสิทธ์ิ  สหสัมพนัธ์  
และการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ จากผลการศึกษา พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติั 
งานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นระยะเวลา รองลงมา คือดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความคุม้ค่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรในสังกดั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานและ
ประเภทบุคลากร ต่างกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ียงัพบว่า
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสามารถอธิบายระดบัการมีอิทธิพลไดร้้อยละ 75.90 

 
อทิติ  เพ่งพิโรจ (2565) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานส่วนต าบล จังหวดันราธิวาส  มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส 2) ศึกษาเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและ 3) ศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส โดยมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 284 คน เคร่ืองมือท่ี
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ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบท่ีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การ
ถดถอยของพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล 
จงัหวดันราธิวาส อยู่ในระดับมาก ร้อยละ 3.98 ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนต าบลท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา และ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานและด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (  = 0.305, Sig. = 0.00 และ  = 0.400, Sig. = 0.00) และดา้นความรับผิดชอบใน
การท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (  = 0.182, Sig.=0.002) ซ่ึงปัจจยัจูงใจสามารถอธิบายประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาสไดร้้อยละ 70.2 

 
ปัญญำภำ อัคนิบุตร (2565) ได้ท าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการ
ดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19  
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบ ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึง (Cross-sectional 
Study) โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้น 
ท่าอากาศยาน Generation Y จ านวน 373 คน โดยใช้วิธีการสุ่มเลือก กลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) และน าผลขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจมาประมวลผลผา่นโปรแกรมส าเร็จรูป 
ทางสถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐาน หาค่าสถิติ วิเคราะห์และแปลความหมายขอ้มูล ซ่ึงผลการศึกษา 
การวิจยัพบวา่ นโยบายและความกา้วหนา้ และการนิเทศงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน  Generation Y ในขณะท่ีความส าเร็จ 
ในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทน และสภาพแวดลอ้มการท างาน  
ความรับผิดชอบ และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y ดังนั้ น องค์กรควรให้
ความส าคญักับแรงจูงใจในด้านดงักล่าวขา้งตน้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
ในสถานการณ์ท่ีไม่ปกติเช่นน้ี 
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ธนภรณ์ พรรณรำย (2565) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สงขลา 4) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 259 คน ด้วย
แบบสอบ ถามแลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นปริมาณงาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร 
ระยะเวลาการท างาน และรายไดต้่อเดือน แตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นรูปแบบการบริหาร และ
ดา้นความ สามารถ และสุดทา้ย พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 
พัชรี พันธ์ุแตงไทย (2564) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ มีว ัตถุประสงค์เพื่ อ  
1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภฏัอุตรดิตถ ์  
2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยั ราชภฏัอุตรดิตถ ์ 
3) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ. 2563 ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือน จ านวน 
10 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 8 คน พนักงานราชการ จ านวน 22 คน พนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 
278 คน พนักงาน  มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ านวน 166 คน รวมประชากรทั้ งหมด 484 คน  
(กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์, 2563, ออนไลน์) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
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คือ ขา้ราชการพลเรือน ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั เท่ากบั 219 คน ซ่ึงการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยการใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 และมีความคลาดเคล่ือนได ้0.05 ผลการศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 219 
คน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้านความส าเร็จของงานมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม และดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานพบว่าอยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยด้านคุณภาพงานมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นค่าใชจ่้าย และดา้นเวลา ส าหรับปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานพบว่าแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการได้รับการยอมรับ ดา้นนโยบายการ
บริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 
วิษณุ กิตติพงศ์วรกำร (2563) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 
จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าท่ีการวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์สถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วน ใหญ่ เป็นเพศชาย อายุไม่เกิน 30 ปี สถานภาพโสด/หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ การศึกษาตั้งแต่
ระดบัปริญญาตรีขึ้นไป ประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 5 ปี ท างานภายนอกส านักงาน อยู่ในสาย
งานผลิต ปัจจยัสภาพแวดล้อมการท างานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สภาพแวดลอ้มการท างานด้านสังคม ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ประสิทธิภาพการท า 
งานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นค่าใชจ่้ายหรือ
ตน้ทุนการผลิต มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัพบว่า 1.) ผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีปัจจยัประชากร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน พื้นท่ีท่ีท างาน และสายงานท่ีท างาน
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน 2.) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานด้าน
กายภาพ ดา้นสังคม ดา้นจิตใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 3.) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
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นิดำ ประพฤติธรรม (2563) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ บางเขน มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
บางเขน และสามารถน าผลวิจัยมาเป็นแนวทางในการวางแผนเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อันจะเป็นประโยชน์ในการบริหารงานต่อไป งานวิจัยน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณและใช้
แบบสอบถามเป็นเค ร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์บางเขน จ านวน 14 หน่วยงาน รวมทั้ งส้ิน 300 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผูว้ิจยั
ไดใ้ชเ้คร่ืองมือ Independent-Sample T-Test และ One-Way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานของ
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน จากงานวิจยับุคลากรส านักงานอธิการบดีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 30-40 ปี มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้ นไป และเป็นระดับปฏิบัติการ 
ผลการวิจยัดา้นปัจจยัจูงใจ พบว่า บุคลากรท่ีมีช่วงอายแุละสถานการณ์ด ารงต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมี 
การตอบสนองต่อปัจจัยจูงใจเป็นอย่างมาก ให้ความส าคัญกับแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน มีความต้องการได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงานทั้ งจากเพื่ อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงการได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าท่ีเหมาะสมกับผลงาน  ส าหรับ
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามัยท่ีลดความไม่พึงพอใจในการท างานคือการมีนโยบาย และการ
บริหารท่ีเป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับภาระงานหลักและความจ าเป็นของ
หน่วยงานตลอดจนการจดัให้มีอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้จ าเป็นในการท างานอยา่งครบถว้น ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ความแตกต่างด้านอายุมีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานใน 2 ด้าน คือ  
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับจากสังคม ในขณะท่ีความแตกต่าง
ของสถานการด ารงต าแหน่งของบุคลากรมีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานใน 3 ด้าน ได้แก่  
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี  
การงาน ขอ้เสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั คือ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ควรก าหนดนโยบายในการ
สนบัสนุนความกา้วหนา้ของบุคลากรท่ีเหมาะสมตามช่วงอายแุละสถานการด ารงต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กนั ซ่ึงมีการตอบสนองต่อปัจจยัจูงใจมากท่ีสุด และให้มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหส้ะอาด ปลอดภยัน่าท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 

 
กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานสายปฏิบัติการ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
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พนักงานสายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง  43 – 50 ปีสถานภาพสมรส/ 
อยู่ดว้ยกนั มีรายได ้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 2 – 10 ปี และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานสายปฏิบติัการไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
คณำวุฒิ  อิทร์แก้ว (2562) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อนัจะน าไปสู่ขอ้เสนอแนะ
เพื่อการพัฒนาบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งขึ้น โดยด าเนินการเก็บข้อมูล 
ระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2562 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจท่ีใช้เคร่ืองมือ 
แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นลกัษณะ
ทาง ประชากรศาสตร์ 2) ความพึงพอใจต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และ 4) ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ โดยมีกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคือ บุคลากรสังกดัคณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 50 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
สถิติพรรณนาส าหรับข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ และใช้สถิติเชิงอนุมานส าหรับการ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและ การทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร สามารถท างานได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว  ้โดยท่ีไม่มีงานค้าง และภูมิใจในผลงานท่ีท า 
สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดเ้ป็นอย่างดี ซ่ึงนับว่าเป็น  ผลดีอย่างยิ่ง ดงันั้น คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ควรเน้นการพัฒนาบุคคลากรในด้านสถานท่ีท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไป 
 
 



 30 

2.5 ข้อมูลเบ้ืองต้นของส ำนักบริหำรทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด  
 

ประวัติควำมเป็นมำ 
 
ในปี พ.ศ. 2436 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว รัชการท่ี 5 ได้ทรงพระกรุณา

โปรดเกลา้ฯ จดัตั้งกรมอยัการขึ้น โดยอยูใ่นสังกดักระทรวงยติุธรรม  
 

ในปี พ.ศ. 2465 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 6 ทรงมีพระบรมราช
โองการให้กรมอัยการยา้ยสังกัดจากกระทรวงยุติธรรมไปสังกัดกระทรวงมหาดไทย ต่อมาในปี   
พ.ศ. 2534 คณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ ได้ออกประกาศให้แยกกรมอัยการออกจาก
กระทรวงมหาดไทย ไปเป็นหน่วยราชการอิสระ อยู่ภายใตก้ารก ากบัดูแลของนายกรัฐมนตรีโดยตรง 
เปล่ียนช่ือจาก “กรมอัยการ” เป็น ส านักงานอยัการสูงสุด” และเปล่ียนช่ือต าแหน่ง “อธิบดีกรม
อยัการ” และ “รองอธิบดีกรมอยัการ” เป็น “อยัการสูงสุด” และ “รองอยัการสูงสุด”  

 
ในปี พ.ศ. 2550 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 255 ไดบ้ญัญัติให้

องค์กรอยัการเป็นองค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ ก าหนดให้พนักงานอัยการมีอิสระในการพิจารณา  
สั่งคดีและปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปโดยเท่ียงธรรม การแต่งตั้งและการให้อยัการสูงสุดพน้จากต าแหน่ง
ตอ้งเป็นตามมติของคณะกรรมการอยัการและได้รับความเห็นชอบจากวุฒิสภา เป็นการยกฐานะ
ส านกังานอยัการสูงสุดให้เป็นองคก์ารอ่ืนตามรัฐธรรมนูญท่ีมีความเป็นอิสระ ไม่อยู่ในบงัคบับญัชา
และก ากับดูแลของนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมโดยตอ้งรับผิดชอบต่อ
รัฐสภา  

 
ในปี 2560 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 248 ไดบ้ญัญติัรับรองให้

องคก์รอยัการเป็นองคก์รตามรัฐธรรมนูญ ให้มีหนา้ท่ีและอ านาจตามท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญและ
กฎหมาย โดยพนักงานอยัการมีอิสระในการพิจารณาสั่งคดีและปฏิบติัหน้าท่ีให้เป็นไปโดยรวดเร็ว 
เท่ียงธรรม และปราศจากอคติทั้งปวงและไม่ใหถื้อวา่เป็นค าสั่งทางปกครอง  

 
เคร่ืองหมายราชการ และเคร่ืองหมายแสดงสังกดัของส านกังานอยัการสูงสุด เป็นรูปพระ

มหาพิชยัมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแว่น พระสุริยกานต์ และตราชูรูปพระขรรค์ รองรับด้วยช่อ
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ชยัพฤกษ ์มีความหมายถึงอ านาจหนา้ท่ีในการเป็นทนายแผ่นดิน การใชก้ฎหมายดว้ยความรอบคอบ 
เป็นธรรม และเด็ดขาด มีชยัชนะเหนืออธรรม 

 
วิสัยทัศน์ 

เป็นองคก์รแห่งความยติุธรรมของสังคมเพื่อความมัน่คงของชาติและความผาสุกของประชาชน  
 

พนัธกจิ 

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

กฎหมาย 
4. พฒันาศกัยภาพองคก์รใหเ้ท่าทนัการเปลี่ยนแปลงของโลกบนฐานความเช่ียวชาญ 

 
ค่ำนิยม PUBLIC 

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

 
ตามราชกิจจานุเบกษา ประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ือง การแบ่งหน่วยงาน และการ

ก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของหน่วยงานภายในของส านักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2563 นั้น ได้มี 
การปรับปรุงโครงสร้าง การแบ่งหน่วยงาน การก าหนดอ านาจและหนา้ท่ีของหน่วยงานภายในของ
ส านกังานอยัการสูงสุดให้สอดคลอ้งกบัภารกิจขององคก์รอยัการตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอานาจกัร
ไทย โดยไดจ้ดัตั้ง ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดเป็นหน่วยงานราชการธุรการ ขึ้นตรง
ต่ออยัการสูงสุดเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผิดชอบในการปฏิบติัราชการ มีอ านาจและหนา้ท่ี ดงัน้ี 

(ก) รับผิดชอบงานยุทธศาสตร์ นโยบาย และแผนปฏิบัติราชการของส านักงานอยัการสูงสุด 
รวมทั้งก ากบัเร่งรัด และประเมินผลการปฏิบติัตามแผนปฏิบติัราชการของส านกังานอยัการสูงสุด 
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(ข) รับผิดชอบงานนโยบายการบริหารงาน การด าเนินงาน และการงบประมาณของ 
ส านักงานอัยการสูงสุดให้สอดคลอ้งกับแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ นโยบายของรัฐบาล แผน 
การบริหารราชการแผน่ดิน แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

(ค) รับผิดชอบงานจดัท าค าของบประมาณรายจ่ายประจ าปี บริหารและจดัสรรงบประมาณ 
การวิเคราะห์ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานการใชจ่้ายงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 

(ง) รับผิดชอบงานจดัองค์กร งานจดัระบบงาน งานอตัราก าลงั งานบริหารงานบุคคล และ  
งานวินัยของขา้ราชการธุรการและบุคลากรของส านักงานอยัการสูงสุด งานการคลงั งานพสัดุ งาน
อาคารสถานท่ี งานยานพาหนะ งานสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล งานเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสาร รวมถึงการจดัท าแผนงานดังกล่าว และงานอ่ืนท่ีไม่อยู่ในอ านาจหน้าท่ีของหน่วยงาน
ราชการใดโดยเฉพาะ 

(จ) รับผิดชอบการศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะนโยบาย แผน กฎหมาย ระเบียบ และ
มาตรการท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานทั้งปวงของขา้ราชการธุรการและบุคากรของส านักงานอยัการ
สูงสุด 

(ช) รับผิดชอบงานติดตาม ประเมินผล และจดัท ารายงานเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการ
ในส านกังานอยัการสูงสุด 

(ซ) รับผิดชอบงานอาคารและท่ีดินของส านกังานอยัการสูงสุด 
(ฌ) รับผิดชอบงานพิพิธภณัฑแ์ละงานหอ้งสมุด 
(ญ) รับผิดชอบงานบริหารจดัการงานทั้งปวงท่ีสนบัสนุนงานในอ านาจหน้าท่ีของพนกังาน

อยัการ หรือส านกังานอยัการสูงสุดตามท่ีอยัการสูงสุดมอบหมาย 
 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ประกอบดว้ยส านักงานภายใตก้ารก ากบัดูแล

รับผิดชอบ ดงัน้ี 
1. ส านกับริหารกลาง 
2. ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
3. ส านกัวิทยบริการ 
4. ส านกัยทุธศาสตร์ นโยบาย และแผน 
5. ส านกับริหารงบประมาณ 
6. ส านกัการคลงั 
7. ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
8. ส านกับริหารอาคารและท่ีดิน ออกแบบและก่อสร้าง 
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9. ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล 
10. ส านกัวินยัและระบบคุณธรรม 
11. ส านกัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ 
12. ส านกับริหารเงินนอกงบประมาณและค่าธรรมเนียมความแพ่ง 
13. ส านกันิติการ 
 
นโยบำยเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด 

 
1. น านวตักรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ประโยชน์อย่างสร้างสรรค์ เพื่อลดขั้นตอน 

การท างานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของส านกังานอยัการสูงสุดบนหลกัธรรมาภิบาล 
2. ท างานไดอ้ย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีปฏิบติังานและอาคารท่ีพกัอาศยั

ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีดี 
3. ส่งเสริมระบบคุณธรรม จริยธรรม พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพ และโอกาสในการ

ไดรั้บความรู้และการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
4. ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และขั้นตอนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การเงิน  

การคลงั และกระบวนงานให้มีความสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสังคม และนโยบายแห่งรัฐ 
เพื่อสนบัสนุนงานในอ านาจหนา้ท่ีของพนกังานอยัการหรือส านกังานอยัการสูงสุด 

5. ประสานความร่วมมือกบัทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้การปฏิบติังานของส านักงาน
อัยการสูงสุดบรรลุว ัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้ น และสอดคล้องกับ
แนวนโยบายของอยัการสูงสุด 

 
ส านักบริหารทรัพย์สิน  เดิมมี ช่ือว่า “ฝ่ายพัสดุ” สังกัด กองคลัง ต่อมาได้มีประกาศ

คณะกรรมการอยัการ เร่ือง แบ่งหน่วยงาน และก าหนดอ านาจและหนา้ท่ีของหน่วยงานภายในของ
ส านกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2554 ซ่ึงไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 128 ตอนท่ี 66 ก วนัท่ี  
2 กนัยายน พ.ศ. 2554 ก าหนดให้ส านักบริหารทรัพยสิ์น สังกดัส านักงานบริหารกิจการส านักงาน
อยัการสูงสุด มีผูอ้  านวยการส านกัเป็นผูบ้งัคบับญัชา 

 
เม่ือปี พ.ศ. 2563 มีประกาศคณะกรรมการอยัการ เร่ือง การแบ่งหน่วยงาน และการก าหนด

อ านาจและหน้าท่ีของหน่วยงานภายในของส านักงานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2563 ก าหนดให้ส านัก
บริหารทรัพยสิ์นอยูภ่ายใตส้ังกดัส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด มีหนา้ท่ี ดงัน้ี 
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1. งานบริหารทัว่ไป งานธุรการส านักบริหารทรัพยสิ์น ท าหนา้ท่ีดา้นธุรการและเลขานุการ 
ตามท่ีผู ้อ  านวยการส านักบริหารทรัพย์สินมอบหมาย เช่น การจัดประชุม การประสานงาน  
การโต้ตอบจดหมาย งานตรวจสอบใบลาและการลงเวลา การปฏิบัติงานของข้าราชการและ
เจา้หนา้ท่ี 

2. งานอาคารสถานท่ีและยานพาหนะ  เป็นงานได้รับมอบหมายจากส านักนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และงบประมาณ ฝ่ายบริหารอาคารและท่ีดิน มี หน้าท่ีในการส ารวจ ออกแบบ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงรูปแบบของงานก่อสร้าง เม่ือไดแ้บบของงานก่อสร้างแลว้จึงส่งเร่ืองต่อมายงัฝ่ายงานอาคาร
สถานท่ี ส านกับริหารทรัพยสิ์นด าเนินการในการจา้งเหมาบริษทั หรือจดัซ้ือจดัจา้งตามระเบียบพสัดุ 
ประกอบด้วยงานก่อสร้างอาคาร งานซ่อมบ ารุง การด าเนินงานจดัซ้ือจดัจ้าง งานบริหารสัญญา  
ส่วนงานยานพาหนะ จะ ด าเนินการเก่ียวกบัการช าระภาษี ต่อต่อทะเบียน โอนทะเบียน ขอแผ่นป้าย
ทะเบียน สลับป้ายทะเบียน จัดท าประกันภัย เปล่ียนประเภทการใช้งานของรถยนต์ จดัท าบัตร 
ผา่นเขา้-ออกสถานท่ีราชการ จดัท าบตัรน ้ามนั feed gas และตั้งเร่ืองขอเบิกน ้ามนั 

3. งานจัดหา การด าเนินการจัดหาวสัดุครุภัณฑ์ประเภทต่างๆ โดยการซ้ือหรือการจ้าง  
หรือการเช่า การจา้งท่ีปรึกษา และการบริหารสัญญา ให้เป็นไปตามระเบียบส านักงานอยัการสูงสุด
วา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2554 

4. งานจา้งเหมาบริการ งานจา้งเหมาบริการ หมายถึง งานท่ีด าเนินการเก่ียวกบัการจา้งเหมา
บริการเอกชนราย บุคคล การจ้างเหมานิติบุคคล เป็นงานการจดัจ้างเหมาบุคคลภายนอก เข้ามา
ปฏิบัติงานในส านักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงลักษณะงานท่ีจ้างเป็นงานท่ีทางราชการซ้ือบริการจาก 
ผูรั้บจา้งเป็นราย ช้ิน เช่น งานรักษาความปลอดภยั งานท าความสะอาด งานบนัทึกขอ้มูล ลกัษณะ
งานมุ่งผลส าเร็จของงานท่ีว่าจา้งภายในระยะเวลาท่ีก าหนดเป็นส าคญัตาม ขอ้ตกลงหรือสัญญาจา้ง
เท่านั้น และผูรั้บจา้งเหมาบริการมีฐานะเป็นผูรั้บจา้งท าของตามขอ้ตกลงหรือสัญญาจา้ง ตามระเบียบ
ส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 และ ท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม ไม่ถือเป็นบุคลากรของรัฐท่ีจะ
มีสิทธิไดรั้บสิทธิประโยชน์ สวสัดิการ ท่ีพึ่งไดรั้บจากราชการ เช่นเดียวกับขา้ราชการ ลูกจา้งของ
ส่วนราชการ หรือบุคลากรอ่ืนของรัฐท่ีไดรั้บ 

5. งานสาธารณูปโภค เป็นระบบการให้บริการด้านสาธารณูปโภค ด าเนินการติดตั้งและ
เบิกจ่ายระบบโทรคมนาคม โทรศพัท์ส านักงาน ของส่วนกลาง การติดตั้งโทรศพัท์ราชการประจ า
บ้านพักราชการและบ้านพัก ส่ วนตัว  (เฉพ าะข้าราชการส่ วนกลาง) ด า เนินการติดตั้ ง
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ีประจ าต าแหน่งทัว่ประเทศ ดูแลติดตั้งระบบคอมพิวเตอร์ของส านกังานส่วนกลาง 
ด าเนินการติดตั้งและเบิกจ่ายระบบไฟฟ้า น ้าประปา ของส านกังานส่วนกลาง 
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6. งานคลงัพสัดุ งานดา้นคลงัพสัดุ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดรอบคอบและตอ้งใช้
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น โดยเนน้ความถูกตอ้งของขอ้มูล และความโปร่งใส เป็นหัวใจ
ส าคัญของงาน ทั้ งน้ีการเบิก - จ่ายพัสดุ และครุภัณฑ์ท่ีรวดเร็วก็จะท าให้การขับเคล่ือนการ
ด าเนินงานขององคก์ารเป็น อย่างรวดเร็ว ประกอบดว้ยงานดา้นพสัดุต่างๆ และงานตรวจสอบพสัดุ
ประจ าปี 

 
และเม่ือปี พ.ศ. 2567 ได้มีการการปรับปรุงแก้ไขการก าหนดอ านาจและหน้าท่ีของส านัก

บริหารทรัพยสิ์น ดงัน้ี  
1. กลุ่มบริหารทัว่ไป ปฏิบติังานสารบรรณและงานธุรการทัว่ไปของส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ด าเนินการเก่ียวกับการบริหารบุคคล งานเลขานุการและการประชุม งานแผน โครงการและ
งบประมาณ งานการเงิน การบัญชี งานอาคารสถานท่ี พัสดุ ยานพาหนะ งานด้านสถิติ ข้อมูล
สารสนเทศและผลการปฏิบติังาน การใช้จ่ายงบประมาณ การจดัท าเอกสารเผยแพร่ ผลงานของ
ส านักบริหารทรัพย์สินรวมไปถึงการเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณาสั่งการของ
ผูบ้งัคบับญัชา ใหค้  าปรึกษา หรือแนะน าดา้นการบริหารทรัพยสิ์น  

2. กลุ่มพฒันาระบบแผนงานและยทุธศาสตร์ ปฏิบติังานดา้นการศึกษา วิเคราะห์และพฒันา
ระบบงานพสัดุ พฒันารูปแบบ หลกัเกณฑ์ วิธีการและจดัท าคู่มือปฏิบติังาน ด าเนินการเก่ียวกบัการ
นิ เทศงานและให้ค  าป รึกษา แนะน าเก่ี ยวกับงานพัส ดุ  ป ฏิบั ติงานตาม แผนยุทธศาสตร์  
ใหค้  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สนบัสนุนการปฏิบติังาน
ของส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3. กลุ่มจัดการพัสดุ ด าเนินการเก่ียวกับงานจดัซ้ือจัดจ้างพัสดุ วสัดุครุภัณฑ์ ด าเนินการ
เก่ียวกบังานจา้งท่ีปรึกษา งานจา้งบริการ จา้งเหมาบริการ ด าเนินการให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบั
การปฏิบติัราชการตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของ
ส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4. กลุ่มงานจดัจ้างก่อสร้างอาคารและงานสาธารณูปโภค ด าเนินการเก่ียวกับงานจดัซ้ือ 
จดัจา้งพสัดุ ท่ีดิน อาคาร ส่ิงปลูกสร้าง และทรัพยสิ์นอ่ืนใดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานก่อสร้างและงานจา้ง
ออกแบบหรือควบคุมงานก่อสร้าง งานจ้างท่ีปรึกษา งานบ ารุงรักษาและซ่อมบ ารุงยานพาหนะ  
จ้างบริการและจ้างเหมาบริการท่ีเก่ียวข้อง ให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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5. กลุ่มควบคุมพสัดุครุภณัฑ์ ด าเนินการเก่ียวกบัการควบคุมและดูแลพสัดุ รวมถึงการเก็บ 
การบันทึก การเบิกจ่าย การยืม การตรวจสอบ การบ ารุงรักษา และการจ าหน่ายพสัดุ ด าเนินการ
เก่ียวกับงานต่อทะเบียนและใบอนุญาตรถยนต์ราชการและงานต่อทะเบียนใบอนุญาตครุภัณฑ ์  
ให้ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6. กลุ่มบริหารสัญญา ด าเนินการติดตาม เร่งรัดงานจดัซ้ือจดัจ้างท่ีได้ลงนามสัญญาแล้ว 
ด าเนินการให้ค  าแนะน า ช้ีแนะ แก้ไขปัญหา ด าเนินการเก่ียวกับงานประชุม และร่วมเป็น
คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ ด าเนินการให้ค  าค าปรึกษา แนะน าเก่ียวกับการปฏิบัติราชการตาม
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนงานหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

7. กลุ่มคดีและกฎหมาย ด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารสัญญา การรวบรวมขอ้มูล พิจารณา
สรุปขอ้เท็จจริง ความเห็นเก่ียวกบังานพสัดุ ตอบขอ้หารือดา้นกฎหมาย ระเบียบพสัดุ ด าเนินการให้
ค  าปรึกษา แนะน าเก่ียวกบัการปฏิบติัราชการตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบของส่วนงานหรือหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย (ส านกังานอยัการสูงสุด 2567) 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีกำรวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ Qualitative 
Research โดยมีวตัถุประสงค ์คือ  

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูง 

2. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับ 
วิธีการวิจยั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวมรวบขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
3.1.1 ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกัดส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงาน

เลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานราชการ และจา้งเหมบริการรวม
ทั้งหมด 75 คน ประกอบดว้ยต าแหน่งผูอ้  านวยการ จ านวน 1 คน นักวิชาการพสัดุ จ านวน 57 คน  
นิติกร จ านวน 4 คน นกัจดัการงานทัว่ไป 2 คน เจา้พนกังานธุรการ 5 คน พนกังานราชการจ านวน 1 
คน และจา้งเหมาบริการ จ านวน 5 คน (ส านกับริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังานเลขาธิการส านกังาน
อยัการสูงสุด 1 ธนัวาคม 2567) 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย  
 

   กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัยเชิงปริมำณ คือ บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด ค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้เป็นตัวแทนของ
ประชากร โดยผูว้ิจยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตรของทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane) ซ่ึงก าหนดระดบั
ค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 สูตรการค านวณ ดงัน้ี 

 
 

 
โดย  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = จ านวนของประชากรทั้งหมดหรือกลุ่มเป้าหมายทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา  

e = ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดขึ้นจากการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้0.05 

แทนค่าดว้ยตวัแปรตามสมการไดด้งัน้ี 
 

 
 

 n = 62.88 คน 

ดังนั้น กลุ่มตวัอยา่งก็คือ 63 คน 
วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณผูว้ิจยัใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบตามสะดวก 

 
กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัยเชิงคุณภำพ ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้กลุ่มตวัอย่างจาก

บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด จ านวน 5 คน 
 
 

 
 
 
 

n = 
N 

1 + N (e)2 

n = 
75 

1 + (75(0.05)2)  
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
3.2.1 กำรวิจัยเชิงปริมำณ 
 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เพื่อน าเอาขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ เพื่อตอบปัญหาในเร่ืองท่ีศึกษาวิจยั โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ หา
ความรู้จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ และเก็บรวบรวม เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การในการท าวิจยั จึงไดก้ าหนดดงัต่อไปน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั 
การศึกษา ระยะเวลาในปฏิบติังาน และเงินเดือน เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check List)  

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจท่ี มีในการปฏิบัติงานของบุคลาส านัก บริหาร

ทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเป็นอตัราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดับปานกลาง ระดบัน้อย และระดับ
นอ้ยท่ีสุด จ านวน 9 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะงาน  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  
6. ค่าตอบแทน  
7. นโยบายการบริหาร  
8. การปกครองบงัคบับญัชา  
9. สภาพการท างาน  

เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด และแต่ละขอ้ค าถามมีใหเ้ลือกตอบ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก บริหาร
ทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดเป็นอตัราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับ
นอ้ยท่ีสุด จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย  

1. ดา้นคุณภาพของงาน                
2. ดา้นปริมาณงาน  
3. ดา้นระยะเวลา  
4. ดา้นความคุม้ค่า  

 
การก าหนดค่าคะแนนในแบบถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด และส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด            
เป็นค าถามแบบมาตรวดัและมีเกณฑใ์หค้ะแนนแบบ (Rating Scale) ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
การก าหนดเกณฑ ์ถือหลกัว่าจะตอ้งให้ทุกระดบัมีช่วงคะแนนเท่ากนัจะเห็นไดว้่าคะแนนสูงสุด 

5 คะแนน และต ่าสุด 1 คะแนน ซ่ึงมีช่วงห่างหรือพิสัยของคะแนนเท่ากับ 5 – 1 = 4 มี 5 ระดับ  
โดยแต่ละระดบัมีช่วงห่างเท่ากบั 4/5 = 0.8 การแปลผลระดบัคะแนนเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อยัการสูงสุด มีเกณฑ ์ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแจงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 

ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 
ขั้ นตอนท่ี  1  ผู ้วิจัย ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อก าหนดประเด็นเป็นขอ้ค าถามเพื่อใช้ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีมีความ
ครอบคลุมและตรงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั  

 
ขั้นตอนท่ี 2 ผูวิ้จัยรวบรวมเน้ือหาท่ีศึกษา จัดท าโครงร่างของแบบสอบถาม โดยสร้าง 

ขอ้ค าถามใหค้รอบคลุม สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตในการศึกษาวิจยั 
 

ขั้นตอนที่ 3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา ตรวจสอบความถูกตอ้ง
ให้ขอ้เสนอแนะ พร้อมปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้สมบูรณ์เพื่อให้ค  าถามครอบคลุมสอดคล้อง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัตวัแปรท่ีจะวดั  

 
ขั้นตอนท่ี 4 น าร่างแบบสอบถามเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อพิจารณาความสมบูรณ์ 

ถูกตอ้ง และตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา แลว้น าผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน  
มาวิเคราะห์หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและภาษา ด้วยวิธีการหาดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
ขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาตามโครงสร้าง IOC (Index of Item Objective Congruence)  

- ใหค้ะแนน +1 คะแนน กรณี : แน่ใจวา่ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
- ใหค้ะแนน 0 คะแนน กรณี : ไม่แน่ใจวา่ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
- ให้คะแนน -1 คะแนน กรณี : แน่ใจว่าค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
สูตรการค านวณค่า IOC มีดงัน้ี 
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 IOC  คือ ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
 R   คือ คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

 ∑R คือ ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 

 1) ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียวตรงใชไ้ด ้
 2) ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุงยงัใช่ไม่ได ้
 
 ทั้งน้ีการวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือเพื่อหาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) 
โดยผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเท่ากบั 0.97 
 

ขั้นตอนท่ี 5 น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยการทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะประชากรคลา้ยกลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 ชุด 
โดยค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s coefficient Alpha) ทั้ งน้ีได้น า
ขอ้มูลแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 รวมจ านวน 51 ขอ้ค าถาม เพื่อมาหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตอ้งไม่ต ่ากว่า 0.70 ซ่ึงผลการทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.975 มีรายละเอียดรายดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 
ค าถามส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
1. ความส าเร็จในการท างาน   เท่ากบั 0.933 
2. การยอมรับนบัถือ     เท่ากบั 0.935 
3. ลกัษณะงาน      เท่ากบั 0.939 
4. ความรับผิดชอบ     เท่ากบั 0.932 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง    เท่ากบั 0.932 
6. ค่าตอบแทน      เท่ากบั 0.937 
7. นโยบายการบริหาร     เท่ากบั 0.932 
8. การปกครองบงัคบับญัชา    เท่ากบั 0.934 
9. สภาพการท างาน     เท่ากบั 0.937 

IOC= 
∑R 
N  
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ค าถามส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1. ดา้นคุณภาพของงาน                  เท่ากบั 0.930 
2. ดา้นปริมาณงาน     เท่ากบั 0.931 
3. ดา้นระยะเวลา      เท่ากบั 0.937 
4. ดา้นความคุม้ค่า     เท่ากบั 0.932 

 
ขั้นตอนท่ี 6 ด าเนินการจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ และน าแบบสอบถามไปใชใ้น

การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยั  
 

 3.2.2 กำรวิจัยเชิงคุณภำพ 
 
 ใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เป็นแบบมีโครงสร้าง (Structural Interview) 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 ส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 
 ใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวัพร้อมกบัการบนัทึกเสียงบทสนทนา และจดบนัทึกเพื่อมา
ใชถ้อดความ ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดย
ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยด าเนินการเก็บข้อมูลผ่าน       
ส่ือออนไลน์ คือ Google Form แลว้สร้างคิวอาร์โคด้ส่งทางช่องทางกลุ่ม Line ของหน่วยงานซ่ึงเป็น
การขอความร่วมมือ และเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จ านวน 63 ชุด น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง และ
ด าเนินการประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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การศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitaitve Research)โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ ซ่ึงผูว้ิจยัประสานงาน 
นัดวนั เวลาในการสัมภาษณ์บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการ
สูงสุด จ านวน 5 คน และบนัทึกผลการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง 

 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยันั้น ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลและน าขอ้มูลจากแบบสอบถาม
มาตรวจสอบความถูกต้อง และได้น าแบบสอบถามท่ีบันทึกขอ้มูลด้วยรหัสตวัเลขลงคอมพิวเตอร์   
โดยใชก้ารประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

 
1. วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดงัน้ี 

1.1 การวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐาน คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในปฏิบติังาน และเงินเดือน ซ่ึงมีลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบเลือกตอบ (Checklist) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

1.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหาร 
ทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด  ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน 
การยอมรับนับถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในต าแหน่ง ค่าตอบแทน นโยบาย 
การบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา และสภาพการท างาน โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อใช้วิธีหา ค่าเฉล่ีย (𝑥 ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : SD) 

1.3 วิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานทุกดา้น ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของ 
งาน ด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา และด้านความคุม้ค่า โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อใช้วิธีหา ค่าเฉล่ีย (𝑥 ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : SD) 
 

2. วิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Statistical Inference) 
2.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

บุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดต่างกนั โดยการวิเคราะห์
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ใช้ค่าสถิติ t-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระในกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม  ไดแ้ก่ 
เพศ และทดสอบ F-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียตวัแปรอิสระในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกวา่ 2 
กลุ่มขึ้นไป ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และเงินเดือน ดว้ยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และหากพบค่าความแตกต่างให้ท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

2.2 การวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด โดยใช้การวิเคราะห์หา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’ Preduct Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช้
ทดสอบค่าความสัมพนัธ์ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Bartz (1999) 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 0.20  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 0.20 ถึง 0.39  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 0.40 ถึง 0.59  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 0.60 ถึง 0.79  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 0.80 ขึ้นไป คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
 
โดยใช้ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกับแจงจูงใจท่ี มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจาก
บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด น ามาวิเคราะห์  และ
สรุปผล ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจะอธิบายเชิงพรรณนาความเพื่อใหไ้ดค้  าตอบตามวตัถุประสงค์การ
วิจยั 
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บทที่ 4 

 

ผลกำรวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด” สามารถน าเสนอผลการวิจยัตาม 
ล าดบั ดงัน้ี 

4.1 วิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
4.3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
4.4 การวิเคราะห์ เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหาร

ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
4.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยใชก้ารวิเคราะห์หา
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient)  

4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน รวมถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจากบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 

4.1 วิเครำะห์ข้อมูลพ้ืนฐำนของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
จากการเก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 63 คน สามารถแจกแจงขอ้มูลรายละเอียดลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือน (เงินเดือนรวม ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่งงาน 
สวสัดิการอ่ืนๆ) ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

13 
50 

20.60 
79.40 

รวม 63 100.00 
จากตารางท่ี  4.1 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้ งหมด 63 คน ส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ79.40 และเพศ ชาย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุ

อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 
อายไุม่เกิน 30 ปี 
อาย ุ31 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปี 
อายมุากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

19.00 
61.90 
17.50 
1.60 

รวม 63 100.00 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด 63 คน ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 

31 – 40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 61.90 รองลงมาช่วงอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ19.00 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 และน้อยท่ีสุดช่วง
อาย.ุอายมุากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ 

สถำนภำพ จ ำนวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

63.50 
33.30 
3.20 

รวม 63 100.00 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด 63 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.30 และน้อยท่ีสุดสถานภาพอ่ืน ๆ (หย่าร้าง, หมา้ย, แยกกนัอยู่) จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

3.20 
76.20 
20.60 

รวม 63 100.00 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้ งหมด 63 คน ส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 76.20 รองลงมามีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60 และน้อยท่ีสุดระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.20 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 - 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

31.70 
39.70 
14.30 
14.30 

รวม 63 100.00 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด 63 คน ส่วนใหญ่ มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 1 – 3 ปี. จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 39.70 รองลงมามีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4 – 6 ปี. 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 และนอ้ยท่ีสุด คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกว่า 6 ปี ขึ้น
ไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามค่าตอบแทน (เงินเดือนรวม ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่งงาน 
สวสัดิการอ่ืนๆ) 
ค่ำตอบแทน (เงินเดือนรวม ค่ำตอบแทนพเิศษ ค่ำต ำแหน่งงำน สวัสดิกำรอ่ืน )ๆ  จ ำนวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
1 

36.50 
47.60 
12.70 
3.20 

รวม 63 100.00 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด 63 คน ส่วนใหญ่ มีเงินเดือน 

20,001 – 30,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมามีเงินเดือน ไม่เกิน 20,000 บาท 
จ าน วน  23  คน  คิ ด เป็ น ร้อยละ 36 .50  เงิน เดื อน  30 ,001  – 40 ,000  บ าท  จ าน วน  8  คน  
คิดเป็นร้อยละ 12.70 และนอ้ยท่ีสุดเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 
ตามล าดบั 

 

4.2 วิเครำะห์ระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน 
ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด 

 
การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในต าแหน่ง นโยบายการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา 
และสภาพแวดลอ้มการท างาน  
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ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัแรงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

รำยกำร  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.53 0.50 มากท่ีสุด 3 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.08 0.67 มาก 9 
3. ดา้นลกัษณะงาน 4.56 0.57 มากท่ีสุด 1 
4.ดา้นความรับผิดชอบ 4.34 0.57 มากท่ีสุด 7 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 4.55 0.50 มากท่ีสุด 2 
6. ดา้นค่าตอบแทน 4.38 0.61 มากท่ีสุด 6 
7. ดา้นนโยบายการบริหาร 4.28 0.61 มากท่ีสุด 8 
8. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.52 0.55 มากท่ีสุด 4 
9. ดา้นสภาพท างาน 4.44 0.55 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.41 0.45 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 รองลงมา
คือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีค่ าเฉ ล่ียเท่ ากับ  4.55 ด้านความส าเร็จในการท างาน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.53 ด้านการปกครองบังคับบัญชามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.52 ด้านสภาพแวดล้อม  
การท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44 ด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 ด้านความรับผิดชอบ  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 ดา้นนโยบายการบริหารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ด้ำนควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. มีผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายด าเนินการ

แลว้เสร็จตามเป้าหมาย 
4.49 0.59 มากท่ีสุด 3 

2. สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้ นในขณะ
ปฏิบติังานจนกระทั้งปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

4.33 0.57 มากท่ีสุด 4 

3. มีรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.63 0.60 มากท่ีสุด 2 

4. มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานท่ี
ได้ รับมอบหมายให้ เส ร็จ ส้ินและประสบ
ความส าเร็จ 

4.65 0.57 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.53 0.50 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  ด้านความส าเร็จในการท างานโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านกับริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือ มีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.65 รองลงมาคือมีรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.63 มีผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายด าเนินการแลว้เสร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 
และน้อยท่ีสุดคือสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานจนกระทั้งปฏิบติังานได้ส าเร็จ  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1.ไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากหวัหนา้

กลุ่มหรือจากผูบ้งัคบับญัชา  
4.00 0.76 มาก 3 

2. ได้รับความไวว้างใจให้เป็นท่ีปรึกษากับ
เพื่อนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตวั 

4.00 0.74 มาก 4 

3. หัวหน้ากลุ่มหรือผูบ้ังคับบัญชายอมรับ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเสนอแนะ 

4.14 0.72 มาก 2 

4. มีความรู้และความสามารถเป็นท่ียอมรับ
และได้รับความเช่ือถือจากหัวหน้ากลุ่มหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.17 0.73 มาก 1 

รวม 4.08 0.67 มำก  
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือมีความรู้
และความสามารถเป็นท่ียอมรับและไดรั้บความเช่ือถือจากหัวหนา้กลุ่มหรือผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.17 รองลงมาคือหัวหน้ากลุ่มหรือผูบ้งัคบับัญชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเสนอแนะ  
 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.14 และน้อยท่ีสุดคือได้รับค าชมเชยและความไว้วางใจจากหัวหน้ากลุ่มหรือ 
จากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บความไวว้างใจให้เป็นท่ีปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน
หรือเร่ืองส่วนตวั มีค่าเท่ากนัคือ 4.00 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นลกัษณะงาน 

ด้ำนลกัษณะงำน  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ห น่ วยงานมี การก าหนดหน้ าท่ี ความ

รับผิดชอบของงานอยา่งชดัเจน 
4.43 0.73 มากท่ีสุด 4 

2. ลกัษณะงานท่ีรับมอบหมาย ตอ้งใช้ความรู้ 
ความสามารถ และใชค้วามรับผิดชอบสูง 

4.56 0.59 มากท่ีสุด 3 

3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายและ
ส่ งเส ริม ให้ท่ าน เกิดการ เรียน รู้และได้ รับ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้น 

4.63 0.58 มากท่ีสุด 1 

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสอดคลอ้ง
กบัต าแหน่ง 

4.60 0.64 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.56 0.57 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  ด้านลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือ งานท่ีได้รับ
มอบหมายมีความทา้ทายและส่งเสริมใหท้่านเกิดการเรียนรู้และไดรั้บประสบการณ์เพิ่มขึ้น มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.63 รองลงมาคืองานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 
ลักษณะงานท่ีรับมอบหมาย ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และใช้ความรับผิดชอบสูง มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.56 และน้อยท่ีสุดคือหน่วยงานมีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานอย่างชดัเจน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นความรับผิดชอบ 

ด้ำนควำมรับผิดชอบ  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมี

ความหลากหลาย 
4.44 0.59 มากท่ีสุด 1 

2. ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั 4.38 0.73 มากท่ีสุด 3 
3. สามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง 4.41 0.64 มากท่ีสุด 2 
4. มีความอิสระในการท างาน โดยสามารถ

ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
4.14 0.80 มาก 4 

รวม 4.34 0.57 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นความรับผิดชอบโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านกังาน
เลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานท่ีมีความหลากหลาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.44 รองลงมาคือสามารถปฏิบัติงาน 
ท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.38 และน้อยท่ีสุดคือมีความอิสระในการท างาน โดยสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ต าแหน่งงานมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง

ในระดบัท่ีสูงขึ้น 
4.46 0.67 มากท่ีสุด 4 

2. หน่วยงานพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเป็นธรรม 

4.46 0.64 มากท่ีสุด 3 

3. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม
วุฒิการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน 

4.59 0.59 มากท่ีสุด 2 

4. มีมุ่งมั่นในการท างานและพัฒนาตนเอง
เพื่อมุ่งหวงัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.67 0.51 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.55 0.50 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสู งสุ ด  ด้านความก้าวหน้ าในต าแหน่ งโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านกับริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือมีมุ่งมัน่
ในการท างานและพัฒนาตนเองเพื่อมุ่งหวงัความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.67 
รองลงมาคือหน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.59 และน้อยท่ีสุด คือหน่วยงานพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม  
และต าแหน่งงานมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.46 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นค่าตอบแทน 

ด้ำนค่ำตอบแทน  S.D. แปลค่า ล าดบั 
1. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.46 0.62 มากท่ีสุด 2 

2. การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม 4.48 0.67 มากท่ีสุด 1 
3. เงินเดือนมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพ

ในปัจจุบนั 
4.24 0.76 มากท่ีสุด 4 

4. เงินสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่นค่าตอบแทนพิเศษ 
ค่าต าแหน่งงานมีความเหมาะสม 

4.35 0.72 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.38 0.61 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  ด้านค่ าตอบแทนโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือการเล่ือนขั้น
เงินเดือนมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 เงินสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่นค่าตอบแทนพิเศษ 
ค่าต าแหน่งงานมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 และน้อยท่ีสุดคือเงินเดือนมีความเหมาะสม
กบัค่าครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นนโยบายการบริหาร 

ด้ำนนโยบำยกำรบริหำร  S.D. แปลค่า ล าดบั 
7.1 นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานมีความชดัเจน 
4.27 0.65 มากท่ีสุด 2 

7.2 นโยบายการบริหารของหน่วยงาน
สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 

4.33 0.62 มากท่ีสุด 1 

7.3 นโยบายการบริหารมีความยืดหยุ่น และ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

4.25 0.64 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.28 0.61 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด ด้านนโยบายการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือนโยบาย 
การบริหารของหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบติัได้จริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 รองลงมาคือนโยบาย
และแนวทางในการปฏิบติังานของหน่วยงานมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 และนอ้ยท่ีสุดคือ
นโยบายการบริหารมีความยดืหยุน่ และเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ผูบ้ ังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มมีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี 
4.62 0.58 มากท่ีสุด 1 

2. ผูบ้ ังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มมีความ
ยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.54 0.59 มากท่ีสุด 2 

3. ผู ้บังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มรับฟัง
ความคิดเห็น 

4.49 0.62 มากท่ีสุด 3 

4. ผูบ้งัคบับญัชาและหัวหนา้กลุ่มสามารถให้
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

4.44 0.62 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.52 0.55 มำกท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด  ด้านการปกครองบังคับบัญชาโดยภาพรวม 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านกับริหาร
ทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือ
ผูบ้งัคบับญัชาและหัวหนา้กลุ่มมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.62 รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาและหัวหน้ากลุ่มมีความยุติธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.54 ผูบ้ังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มรับฟังความคิดเห็น  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.49  
และน้อยท่ีสุดคือสามารถให้ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแก่ผูบ้งัคบับญัชาและหัวหน้ากลุ่มได ้  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นสภาพการท างาน 

ด้ำนสภำพกำรท ำงำน  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. หน่วยงานมีวัสดุอุปกรณ์อ านวยความ

สะดวกเพียบพร้อมในการปฏิบติังาน 
4.51 0.62 มากท่ีสุด 1 

2. สภาพแวดลอ้มทั่วไปในการท างาน เช่น 
อาคาร สถานท่ี แสงสวา่ง มีความเหมาะสม 

4.41 0.61 มากท่ีสุด 3 

3 . สถาน ท่ีท างานสะอาด  และมีความ
ปลอดภยั 

4.49 0.62 มากท่ีสุด 2 

4. ท าเลท่ีตั้ งของสถานท่ีท างานสะดวกต่อ
การเดินทางมาปฏิบติังาน 

4.35 0.72 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.44 0.55 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นสภาพการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังาน
เลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือหน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกเพียบพร้อมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 รองลงมาคือสถานท่ีท างาน
สะอาด และมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร 
สถานท่ี แสงสว่าง มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 และน้อยท่ีสุดคือ ท าเลท่ีตั้งของสถานท่ี
ท างานสะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 ตามล าดบั 
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4.3 วิเครำะห์ระดับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน 
ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด 

 
การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้าน
ระยะเวลา และดา้นความคุม้ค่า 

 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด  

รำยกำร  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.42 0.51 มากท่ีสุด 4 
2. ดา้นปริมาณงาน 4.43 0.53 มากท่ีสุด 3 
3. ดา้นระยะเวลา 4.47 0.55 มากท่ีสุด 2 
4. ดา้นความคุม้ค่า 4.52 0.53 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.46 0.50 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46  
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือดา้นความคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 รองลงมา
คือ ด้านระยะเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.47 ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.43 และน้อยท่ีสุด 
คือ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นคุณภาพของงาน 

ด้ำนคุณภำพของงำน  S.D. แปลค่า ล าดบั 
1. ผลงานท่ีปฏิบัติแล้วเสร็จมีความถูกต้อง 

เป็นไปตามระเบียบ หลกัเกณฑ ์และหนังสือสั่ง
การท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.54 0.56 มากท่ีสุด 1 

2. มีความรู้ความเขา้ใจถึงขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.33 0.62 มากท่ีสุด 4 

3. งานท่ีท าแล้วเสร็จมีความเรียบร้อย และ
ปฏิบติังานทนัเวลาตามท่ีก าหนด 

4.46 0.56 มากท่ีสุด 2 

4. ไดศึ้กษาเพิ่มเติมหรือทบทวนขอ้ระเบียบ 
กฎหมาย หนังสือท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาตนเอง
อยูเ่สมอ 

4.37 0.68 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.42 0.51 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านกังาน
เลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือผลงานท่ีปฏิบติัแลว้เสร็จมี
ความถูกตอ้ง เป็นไปตามระเบียบ หลกัเกณฑ์ และหนังสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 
รองลงมาคือ งานท่ีท าแลว้เสร็จมีความเรียบร้อย และปฏิบติังานทันเวลาตามท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.46 ไดศึ้กษาเพิ่มเติมหรือทบทวนขอ้ระเบียบ กฎหมาย หนงัสือท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาตนเอง
อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.37 และน้อยท่ีสุดคือ มีความรู้ความเข้าใจถึงขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นปริมาณงาน 

ด้ำนปริมำณงำน  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ปฏิบัติงานส าเร็จ ครบถ้วนตรงตามปริมาณ

งานท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ 
4.56 0.56 มากท่ีสุด 1 

2. วางแผนจดัล าดบัความส าคญัของงานให้
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.51 0.59 มากท่ีสุด 2 

3. สามารถแกไ้ขปัญหาเม่ือไดรั้บมอบหมาย
ปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึ้นได ้

4.41 0.56 
 

มากท่ีสุด 3 

4. ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสม และสมดุลกบับุคลากรในหน่วยงาน 

4.24 0.76 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.43 0.53 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงาน
เลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้นตรง
ตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.56 รองลงมาคือวางแผนจดัล าดับความ 
ส าคญัของงานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 สามารถแกไ้ข
ปัญหาเม่ือได้รับมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึ้นได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ4.41 และน้อยท่ีสุดคือ 
ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม และสมดุลกับบุคลากรในหน่วยงาน  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.24 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นระยะเวลา 

ด้ำนระยะเวลำ  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. ปฏิบติังานไดต้ามเวลาท่ีก าหนด 4.44 0.62 มากท่ีสุด 3 
2. มีการวางแผนและบริหารเวลาตามงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งดี  
4.49 0.62 มากท่ีสุด 2 

3. สามรถเลือกใช้วิธีการและเทคนิคในการ
ปฏิบติังานใหร้วดเร็วมากยิง่ขึ้น 

4.57 0.56 มากท่ีสุด 1 

4. ระยะ เวลาในการปฏิบั ติ งาน มีความ
เหมาะสมเม่ือเทียบกับความยากง่ายของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

4.38 0.66 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.47 0.55 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด คือสามรถเลือกใช้วิธีการและ
เทคนิคในการปฏิบติังานให้รวดเร็วมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 รองลงมาคือ มีการวางแผนและ
บริหารเวลาตามงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.49 ปฏิบัติงานได้ตามเวลาท่ี
ก าหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44 และน้อยท่ีสุดคือระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเม่ือ
เทียบกบัความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ดา้นความคุม้ค่า 

ด้ำนควำมคุ้มค่ำ  S.D. แปลค่ำ ล ำดับ 
1. สามารถใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่าง

ประหยดั คุ ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ร 

4.56 0.59 มากท่ีสุด 1 

2. สามารถปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อไม่ให้
เกิดความซ ้ าซ้อนเป็นการลดการใช้ทรัพยากร
ภายในองคก์ร 

4.52 0.56 มากท่ีสุด 3 

3. มีการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ใน
การปฏิบติังานสม ่าเสมอเพื่อลดค่าใชจ่้ายในการ
ซ่อม 

4.46 0.62 มากท่ีสุด 4 

4. งานท่ีปฏิบัติท าให้องค์กรได้รับความ
คุ ้มค่า ทั้ งด้านการน าไปใช้ประโยชน์และต่อ
งบประมาณท่ีใชง้านนั้น 

4.54 0.56 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.52 0.53 มำกท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.52 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีบุคลากร ส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงาน
เลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดให้ความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด คือสามารถใช้ทรัพยากรใน
องค์กรไดอ้ย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 รองลงมา
คืองานท่ีปฏิบติัท าให้องคก์รไดรั้บความคุม้ค่า ทั้งดา้นการน าไปใชป้ระโยชน์และต่องบประมาณท่ี
ใชง้านนั้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 สามารถปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อไม่ใหเ้กิดความซ ้ าซอ้นเป็นการ
ลดการใชท้รัพยากรภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ในการปฏิบติังานสม ่าเสมอเพื่อลดค่าใชจ่้ายในการซ่อม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 ตามล าดบั 
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4.4 กำรวิเครำะห์เปรียบเทียบประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักบริหำร
ทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุดจ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล  

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือ

ตัวแปรเพศ คือ เพศหญิง และเพศชาย โดยการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าที  
(Independent sample t-test) และการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 
ตวัแปรอิสระในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะ 
เวลาในการปฏิบติังาน และค่าตอบแทน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) 

 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปรเพศและตวัแปรประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน จ ำแนกตำมเพศ 

n  S.D. t Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 

หญิง 
13 
50 

4.28 
4.46 

0.66 
0.47 

-1.079 0.285 

ดา้นปริมาณงาน ชาย 
หญิง 

13 
50 

4.34 
4.45 

0.58 
0.50 

-0.622 0.537 

ดา้นระยะเวลา ชาย 
หญิง 

13 
50 

4.35 
4.51 

0.69 
0.51 

-0.771 0.452 

ดา้นความคุม้ค่า ชาย 
หญิง 

13 
50 

4.40 
4.55 

0.66 
0.49 

-0.884 0.380 

รวมประสิทธิภาพ ชาย 
หญิง 

13 
50 

4.35 
4.49 

0.64 
0.45 

-0.764 
 

0.456 
 

จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามอายุ 
ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

อำยุ 
จ ำแนกตำมอำยุ 

n  S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน อายไุม่เกิน 30 ปี 

อาย ุ30 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปีอายุ
มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

4.19 
4.48 
4.45 
4.75 

0.36 
0.51 
0.64 

- 

1.175 0.327 

ดา้นปริมาณงาน อายไุม่เกิน 30 ปี 
อาย ุ30 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปีอายุ
มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

4.38 
4.45 
4.39 
4.75 

0.52 
0.50 
0.71 

- 

0.195 0.900 

ดา้นระยะเวลา อายไุม่เกิน 30 ปี 
อาย ุ30 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปีอายุ
มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

4.27 
4.53 
4.43 
5 

0.42 
0.54 
0.70 

- 

1.024 0.388 

ดา้นความคุม้ค่า อายไุม่เกิน 30 ปี 
อาย ุ31 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปีอายุ
มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

4.29 
4.60 
4.45 
5 

0.46 
0.51 
0.63 

- 

1.364 0.263 

รวม อายไุม่เกิน 30 ปี 
อาย ุ30 – 40 ปี 
อาย ุ41 – 50 ปีอายุ
มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

12 
39 
11 
1 

4.28 
4.51 
4.43 
4.89 

0.38 
0.48 
0.65 
 - 

0.915 0.439 

จากตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจ าแนกตาม
สถานภาพ 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

สถำนภำพ 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

n  S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน โสด 

สมรส 
อ่ืนๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, 
แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

4.33 
4.55 
5 

0.51 
0.48 
0.00 

2.679 0.077 

ดา้นปริมาณงาน โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, 
แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

4.34 
4.55 
5 

0.53 
0.52 
0.00 

2.346 0.104 

ดา้นระยะเวลา โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, 
แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

4.36 
4.63 
5 

0.59 
0.42 
0.00 

2.755 0.072 

ดา้นความคุม้ค่า โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, 
แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

4.42 
4.67 
5 

0.54 
0.49 
0.00 

2.466 0.093 

รวม โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, 
แยกกนัอยู)่ 

40 
21 
2 

4.36 
4.60 
5.00 

0.50 
0.45 
0.00 

2.941 0.060 

จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า บุคลากร
ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจ าแนกตาม  
ระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

ระดับกำรศึกษำ 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

n  S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

3.88 
4.45 
4.42 

0.177 
0.492 
0.590 

1.214 0.304 

ดา้นปริมาณงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

4.00 
4.43 
4.49 

0.000 
0.510 
0.650 

0.701 0.500 

ดา้นระยะเวลา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

4.13 
4.47 
4.53 

0.177 
0.520 
0.683 

0.489 0.616 

ดา้นความคุม้ค่า ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

4.13 
4.54 
4.52 

0.177 
0.518 
0.608 

0.571 0.568 

รวม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2 
48 
13 

4.03 
4.47 
4.49 

0.13 
0.47 
0.61 

0.777 0.464 

จากตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

ระยะเวลำในกำร
ปฏิบัติงำน 

จ ำแนกตำมระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 

n  S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

4.48 
4.37 
4.33 
4.56 

0.436 
0.531 
0.484 
0.671 

0.440 0.725 

ดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

4.51 
4.42 
4.19 
4.50 

0.440 
0.562 
0.429 
0.729 

0.789 0.505 

ดา้นระยะเวลา นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

4.55 
4.41 
4.42 
4.53 

0.484 
0.554 
0.515 
0.744 

0.293 0.831 

ดา้นความคุม้ค่า นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

4.55 
4.49 
4.33 
4.72 

0.441 
0.547 
0.599 
0.605 

0.851 0.472 

รวม นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 

20 
25 
9 
9 

4.52 
4.42 
4.32 
4.58 

0.39 
0.52 
0.47 
0.68 

0.544 0.654 

จากตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน พบว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจ าแนกตาม
ค่าตอบแทน 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำน 

ค่ำตอบแทน 
จ ำแนกตำมค่ำตอบแทน 

n  S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน ไม่เกิน 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
2 

4.42 
4.41 
4.63 
3.88 

0.449 
0.511 
0.500 
1.237 

1.202 0.317 

ดา้นปริมาณงาน ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
2 

4.45 
4.41 
4.63 
3.75 

0.464 
0.523 
0.500 
1.414 

1.495 0.225 

ดา้นระยะเวลา ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
2 

4.49 
4.46 
4.63 
3.88 

0.461 
0.565 
0.423 
1.591 

1.012 0.394 

ดา้นความคุม้ค่า ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
2 

4.52 
4.50 
4.69 
4.13 

0.452 
0.537 
0.594 
1.237 

0.640 0.592 

รวม ไม่เกิน 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
มากกวา่ 40,000 บาท 

23 
30 
8 
2 

4.47 
4.44 
4.64 
3.91 

0.41 
0.50 
0.48 
1.37 

1.208 0.315 

จากตารางท่ี 4.27 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด จ าแนกตามค่าตอบแทน พบว่า 
บุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ  
ทางสถิติ 0.05 
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4.5 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจกับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของ
บุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอัยกำรสูงสุด โดยใช้กำร
วิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient)  

 
ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ 

(r) 

Sig. ระดับควำมสัมพนัธ์ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 0.620** 0.000 สูง 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.525** 0.000 ปานกลาง 
3. ลกัษณะงาน 0.512** 0.000 ปานกลาง 
4. ความรับผิดชอบ 0.612** 0.000 สูง 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 0.682** 0.000 สูง 
6. ค่าตอบแทน 0.557** 0.000 ปานกลาง 
7. นโยบายการบริหาร 0.631** 0.000 สูง 
8. การปกครองบงัคบับญัชา 0.595** 0.000 ปานกลาง 
9. สภาพแวดลอ้มการท างาน 0.573** 0.000 ปานกลาง 
โดยรวม 0.748** 0.000 สูง 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2 – tailed) 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ค่า 
sig เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.748 แสดงวา่ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง 
จึงสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด และสามารถวิเคราะห์
เป็นรายดา้น ดงัน้ี 
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แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.620 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.525และ Sig เท่ากับ 0.000 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.512 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01  

 
แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัสูง 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.612 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 

 
แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน

ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.682 และ Sig เท่ากบั 0.000 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับ 

ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.557 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
แรงจูงใจด้านนโยบายการบริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.631 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.595 และ Sig เท่ากับ 0.000 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
แรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.573และ Sig เท่ากับ 0.000 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

4.6 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ จำกกำรสัมภำษณ์ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ี
มีควำมสัมพันธ์กับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร รวมถึงควำมคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจำกบุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำน
อยักำรสูงสุด 

 
ผูว้ิจยัได้ท าการสัมภาษณ์บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงาน

อยัการสูงสุด จ านวน 5 ราย 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อค ำถำมเกีย่วกับแรงจูงใจท่ีมีควำมสัมพันธ์กบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
 

1.1 แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้งกนั

ว่าแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กล่าวคือ 
ความส าเร็จของงานท าให้เกิดความรู้สึกพอใจ และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานยงัค านึง 
ถึงความส าเร็จของงาน มีการวางแผนการท างาน ก าหนดเป้าหมายเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  

 
1.2 แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัว่าแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ หาก
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ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค าช่ืนชม การยอมรับจากผู ้บงัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจและเกิดความรู้สึกดีต่อตวัเอง ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและปฏิบติั
หนา้ท่ีท่ีไดม้อบหมายใหดี้และส าเร็จลุล่วง ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ  

 
1.3 แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้งกนั

วา่แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ ลกัษณะงานท่ีท า
ตอ้งมีความสอดคลอ้งและมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง หรือหน้าท่ีท่ีปฏิบติั และผูป้ฏิบติังานตอ้งมี
ความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หากงานท่ีปฏิบติัมีความยุ่งยากซับซ้อนอาจท า
ให้เกิดความผิดพลาดได้ง่าย ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมาก ทั้งน้ี ลักษณะงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นอยา่งมาก 

 
1.4 แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กันว่าแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
ผู ้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบ คือมีการเอาใจใส่งาน ก็จะท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายนั้ น มี
ประสิทธิภาพ โดยผูป้ฏิบติังานจะมีกระบวนการท างาน ตั้ งแต่การวางแผนการท างาน การติดตาม 
ตรวจสอบ ดว้ยความละเอียดรอบคอบ เพื่อไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาด ซ่ึงผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรับผิดชอบ
จะพยายามปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพโดยมุ่งเนน้ไปท่ีผลส าเร็จของงานและเป้าหมายขององคก์ร 

 
1.5 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กันว่าแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติังานตอ้งการความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ก็จะปฏิบติังานให้อยู่ในมาตรฐาน 
พฒันาทักษะความรู้ เพิ่มพูนประสบการณ์ตวัเอง การท่ีผูป้ฏิบัติงานจะได้รับการเล่ือนขั้น เล่ือน
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ต าแหน่ง ขึ้นอยู่กบัผลการปฏิบติังาน หากสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็จะมีโอกาส
ไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่ง มีโอกาสเติบโตในเส้นทางสายอาชีพของตวัเอง  

 
1.6 แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัวา่แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ ค่าตอบแทน
เป็นขวญัก าลงัใจ เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดความพึงพอใจ หากไดรั้บค่าตอบแทนท่ีพึง
พอใจแลว้ท าให้มีแรงใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และหากไดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและ
ยุติธรรม ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความทุ่มเท ตั้งใจ วิริยะอุตสาหะในหน้าท่ีหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายท า
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย 

 
1.7 แรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัว่าแรงจูงใจด้านนโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
นโยบายการบริหารจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงนโยบายการบริหารเป็นแนวทางในการ
ปฏิบติังานเพื่อส่งเสริมการท างานให้มีประสิทธิภาพ นโยบายตอ้งมีความชดัเจนเหมาะสมและเป็น
ธรรม เน่ืองจากนโยบายการบริหารเปรียบเสมือนแนวทาง ทิศทางในการปฏิบติังาน ส่งผลให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้

 
1.8 แรงจูงใจด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัวา่แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานกล่าวคือ 
หากผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ มีความยุติธรรม คอยดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด 
เป็นท่ีปรึกษา รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา ส่งผลให้การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย
และมีประสิทธิภาพ และผูใ้ห้ส าภาษณ์ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมว่า “การปกครองบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้
เร่ืองงานจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีผูบ้งัคบั 
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บญัชามุ่งเนน้เร่ืองมนุษยสัมพนัธ์มากกว่างาน อาจมีความยดืหยุ่น และส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาด
วินยัในการปฏิบติังาน และท าใหง้านไม่ส าเร็จตามเป้าหมายหรืองานมีประสิทธิภาพนอ้ย”  

 
1.9 แรงจูงใจดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความเห็นสอดคลอ้ง

กนัวา่แรงจูงใจดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กล่าวคือ สภาพ
การท างานท่ีเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงาน เอ้ือต่อความสะดวกสบาย มีวสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ ครบครัน ย่อมท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ สภาพการท างานท่ีดี ช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกผอ่นคลาย ลดความตึงเครียด ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ 

 
ส่ำนท่ี 2 ข้อค ำถำมเกีย่วกบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
 
2.1 ดา้นคุณภาพงาน 
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรในส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัวา่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีคุณภาพ สามารถท างานให้แลว้เสร็จในระยะเวลาท่ีก าหนด เพราะมีการจดัล าดบัความส าคญัของ
งาน การวางแผนการท างานในแต่ละวนั การตรวจสอบการท างานดว้ยตนเองในเบ้ืองตน้ เพื่อให้งาน
เกิดความส าเร็จและมีคุณภาพ 

 
2.2 ดา้นปริมาณงาน 
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรในส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด ให้ความเห็นสอดคลอ้งกันว่า ปริมาณงานท่ีได้รับมอบ 
หมายมีความเหมาะสม เพราะสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จได้ตามระยะเวลา อีกทั้งงานท่ีได้รับมอบ 
หมายมีการเฉล่ียงานให้กับทุกคนอย่างเป็นซ่ึงผูป้ฏิบติังานสามารถบริหารจดัการการท างานได้อย่าง
เหมาะสม อีกทั้งการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย ท าให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา รวมถึง
ไดฝึ้กการจดัระเบียบทางความคิดและการจดัล าดบัความส าคญัเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงและไม่เกิดความ
ล่าชา้จนเกินไป 
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2.3 ดา้นระยะเวลา 
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบวา่ บุคลากรในส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด ใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพราะ มีการวางการแผนในการท างาน การจดัล าดบัความส าคญั
และความเร่งด่วนของงาน อีกทั้งปริมาณงานท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม จึงสามารถบริหารเวลาใหแ้ลว้
เสร็จไดต้ามเป้าหมาย รวมถึงมีการปรับเทคนิคใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานช่วยใหก้ารท างาน
รวดเร็วขึ้น สะดวกขึ้น จึงท าใหง้านแลว้เสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนดได ้

 
2.4 ดา้นความคุม้ค่า  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบว่า บุคลากรในส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า สามารถใช้
ทรัพยากรไดอ้ย่างคุม้ค่า เพราะผูป้ฏิบติังานสามารถใชท้รัพยากรร่วมกนัได ้มีการลดใชท้รัพยากรท่ี
ส้ินเปลืองโดยการน าเทคโนโลยีเขา้มาประยุกตใ์ช้ และมีความเห็นแตกต่างว่ามีการใช้ทรัพยากรไม่
คุม้ค่า เพราะการน าระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์เขา้มาใชมี้วตัถุประสงคใ์นการลดการใชก้ระดาษ 
และให้เกิดความรวดเร็ว แต่ผลท่ีไดค้ือมีการใชก้ระดาษเพิ่มมากขึ้น และเกิดความล่าชา้จากการแบ่ง
ขั้นตอนงานท่ีมากขึ้น 

 
ส่วนท่ี 3 ข้อค ำถำมเกีย่วกบัควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
แรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มเติม 
  
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มเติมคือแรงจูงใจดา้นเวลาในการปฏิบติังาน เช่น เร่ิมงาน 07.30 น. – 
15.30 น. หรือ 09.30 น. – 17.30 น. เพื่อเพิ่มทางเลือกให้ส าหรับคนท่ีตอ้งใช้ระยะเวลาเดินทางมา
ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจท่ีไม่ใช้ตวัเงิน เช่น ความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และ
แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ เช่น กบัเพื่อนร่วมงานท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการท างาน เป็นตน้ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหาร
ทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด” การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านัก
บริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูง 

2. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 
จากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถสรุปผลการวิจยั อภิปราย และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 

จากผลการวิจยั ผูวิ้จยัสามารถน ามาสรุปผลการผูวิ้จยัมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
1. ปัจจัยด้ำนข้อมูลพื้นฐำนของผู้ตอบแบบสอบถำม  

 
จากผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีอายุ

ระหว่าง 31 – 40 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 3 ปี. 
มีเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท  
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2. ผลกำรวิเครำะห์ระดับแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน 
ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด  

 
จากผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ด้านลกัษณะงาน รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายการบริหาร และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ โดยพิจารณารายดา้นมีผลการวิจยั ดงัน้ี 

2.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการ 
ท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ มี
ความรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย มีผิดชอบงานท่ีได้รับ
มอบหมายด าเนินการแลว้เสร็จตามเป้าหมาย และนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบติังานจนกระทั้งปฏิบติังานไดส้ าเร็จ  

2.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีความรู้และ
ความสามารถเป็นท่ียอมรับและไดรั้บความเช่ือถือจากหัวหน้ากลุ่มหรือผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือ
หัวหน้ากลุ่มหรือผูบ้ังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีเสนอแนะ  และน้อยท่ีสุดคือได้รับ 
ค าชมเชยและความไวว้างใจจากหวัหนา้กลุ่มหรือจากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บความไวว้างใจให้เป็น
ท่ีปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั  

2.3 ดา้นลกัษณะงาน พบว่า ระดบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย
และส่งเสริมให้ท่านเกิดการเรียนรู้และได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้ น รองลงมาคืองานท่ีได้รับ
มอบหมายมีความสอดคลอ้งกับต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ีรับมอบหมายต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
และใชค้วามรับผิดชอบสูง และนอ้ยท่ีสุดคือหน่วยงานมีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของงาน
อยา่งชดัเจน  
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2.4 ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นความอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือ 
พิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมี
ความหลากหลาย รองลงมาคือสามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญั และนอ้ยท่ีสุดคือมีความอิสระในการท างาน โดยสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีมุ่งมัน่ในการท างาน
และพฒันาตนเองเพื่อมุ่งหวงัความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน รองลงมาคือหน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน และนอ้ยท่ีสุด คือหน่วยงานพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเป็นธรรม และต าแหน่งงานมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงขึ้น  

2.6 ดา้นค่าตอบแทน พบว่า ระดบัแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดับแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความ
เหมาะสม รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เงิน
สวสัดิการอ่ืน ๆ เช่นค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่งงานมีความเหมาะสม และนอ้ยท่ีสุดคือเงินเดือนมี
ความเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  

2.7 ดา้นนโยบายการบริหาร พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหาร อยูใ่นระดบั  
มากท่ี สุด เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดับแรงจูงใจท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ นโยบายการบริหาร 
ของหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง รองลงมาคือ นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานมีความชัดเจน และน้อยท่ีสุดคือนโยบายการบริหารมีความยืดหยุ่น และเหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน  

2.8 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
บริหาร อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า  ระดับแรงจูงใจท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
ผูบ้ ังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็นอย่างดี  รองลงมาคือ
ผูบ้ ังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มมีความยุติธรรมในการปกครองผูใ้ต้บังคบับัญชา ผูบ้ังคบับัญชาและ
หัวหน้ากลุ่มรับฟังความคิดเห็น  และน้อยท่ีสุดคือผู ้บังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มสามารถให้
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

2.9 ดา้นสภาพการท างาน พบว่า ระดบัแรงจูงใจดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบั 
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หน่วยงานมีวสัดุอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกเพียบพร้อมในการปฏิบัติงาน  รองลงมาคือสถานท่ีท างานสะอาด และมี 
ความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ี แสงสว่าง มีความเหมาะสม 
และนอ้ยท่ีสุดคือ ท าเลท่ีตั้งของสถานท่ีท างานสะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน  
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3 ผลกำรวิเครำะห์ระดับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร ส ำนักบริหำรทรัพย์สิน 
ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด  

 
จากผลการวิจัย พบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหาร

ทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด             
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความคุม้ค่า รองลงมาคือ ด้านระยะเวลา ด้าน
ปริมาณ และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพของงาน โดยพิจารณารายดา้นมีผลการวิจยั ดงัน้ี 

3.1 ดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดับประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผลงานท่ีปฏิบัติ 
แลว้เสร็จมีความถูกตอ้ง เป็นไปตามระเบียบ หลกัเกณฑ ์และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง รองลงมาคือ 
งานท่ีท าแล้วเสร็จมีความเรียบร้อย และปฏิบัติงานทันเวลาตามท่ีก าหนด  ได้ศึกษาเพิ่มเติมหรือ
ทบทวนข้อระเบียบ กฎหมาย หนังสือท่ีเก่ียวข้อง เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  และน้อยท่ีสุดคือ 
มีความรู้ความเขา้ใจถึงขั้นตอนและวิธีการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี  

3.2 ดา้นปริมาณงาน พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมากท่ี 
สุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ปฏิบติังานส าเร็จ ครบถว้น 
ตรงตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายเสมอ  รองลงมาคือวางแผนจดัล าดับความส าคัญของงาน 
ให้สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไขปัญหาเม่ือไดรั้บมอบหมายปริมาณ
งานท่ีเพิ่มมากขึ้นได ้และนอ้ยท่ีสุดคือปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม และสมดุลกบั
บุคลากรในหน่วยงาน  

3.3 ดา้นระยะเวลา พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพดา้นระยะเวลางาน อยูใ่นระดบัมากท่ี 
สุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สามารถเลือกใชว้ิธีการและ
เทคนิคในการปฏิบติังานให้รวดเร็วมากยิ่งขึ้น รองลงมาคือมีการวางแผนและบริหารเวลาตามงานท่ี
ได้รับมอบหมายได้อย่างดี ปฏิบัติงานได้ตามเวลาท่ีก าหนด และน้อยท่ีสุดคือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีความเหมาะสมเม่ือเทียบกบัความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

3.4 ดา้นความคุม้ค่า พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพดา้นความคุม้ค่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ระดบัประสิทธิภาพท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สามารถใชท้รัพยากรในองคก์ร
ไดอ้ย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัท าให้องคก์ร
ไดรั้บความคุม้ค่า ทั้งดา้นการน าไปใช้ประโยชน์และต่องบประมาณท่ีใช้งานนั้น สามารถปรับปรุง
การปฏิบติังานเพื่อไม่ให้เกิดความซ ้ าซ้อนเป็นการลดการใช้ทรัพยากรภายในองค์กร และน้อยท่ีสุด
คือมีการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบติังานสม ่าเสมอเพื่อลดค่าใชจ่้ายในการ 



 81 

4. กำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่ำงกันมีควำมเห็นต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน
ของบุคลำกรส ำนักบริหำรทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุดต่ำงกนั  
 

จากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา   
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเงินเดือน ต่างกัน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

 
5. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงแรงจูงใจกบัประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร

ส ำนักบริหำรทรัพย์สิน ส ำนักงำนเลขำธิกำรส ำนักงำนอยักำรสูงสุด 
 
จากผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด  
ค่า sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.748 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
ค่อนขา้งสูง จึงสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด และ
สามารถวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.620 และ Sig เท่ากับ 
0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
ผลการศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.525
และ Sig เท่ากบั 0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านลักษณะงานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.512 และ Sig เท่ากบั 
0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  



 82 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.612 และ Sig เท่ากบั 0.000 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.682 และ Sig เท่ากบั 0.000 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.557 และ Sig เท่ากบั 0.000 อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหารกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.631 และ Sig เท่ากบั 0.000 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชากบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.595 และ Sig 
เท่ากบั 0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานกบัระสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.573 และ Sig 
เท่ากบั 0.000 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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5.2 อภิปรำยผลกำรศึกษำ 
 

ผลการศึกษาวิจยั เร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั
บริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด” ผูว้ิจยัสามารถน ามาอภิปรายผลตาม
วตัถุประสงคก์ารวิจยัและสมมุติฐาน ดงัน้ี 

 
5.2.1. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูง 
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41  
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านลักษณะงาน รองลงมาคือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายการบริหารและ ดา้น
การได้รับการยอมรับนับถือ ตามล าดบั  เน่ืองจาก ในด้านลกัษณะงานของส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด เป็นงานท่ีต้องใช้ความละเอียดรอบคอบใช้ความรู้
ความสามารถเฉพาะดา้นเฉพาะต าแหน่ง เน้ืองานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และได้
ประสบการณ์เพิ่มขึ้น จากลกัษณะงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้จึงท าให้บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น 
ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดตอ้งมีความรับผิดชอบสูงในการปฏิบัติงานท่ีตนเอง
ไดรั้บมอบหมาย มีการวางแผนการท างานดว้ยตนเองและก าหนดเป้าหมายเพื่อให้สามารถปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการติดตาม ตรวจสอบ ด้วยความละเอียดรอบคอบ ส่วนของ
เงินเดือน ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจึงมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อีกทั้งองคก์รยงั
มีสวสัดิการนอกเหนือจากเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่ง จึงท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
มัน่คงในสายอาชีพ รวมถึงมองเห็นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มีโอกาสเติบโตในเส้นทางสาย
อาชีพของตวัเอง มีโอกาสสูงท่ีไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หัวหน้ากลุ่มไดใ้ห้ความอิสระในการปฏิบติังาน รับฟังความคิดเห็น และให้ค  าปรึกษา แก่ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา ให้ความยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหารยงัมีนโยบายการบริหารงานท่ี
มีความชดัเจน สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง มีความยืดหยุ่น และไดรั้บการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factor Theory) ของ Herzberg (1959) ซ่ึงปัจจยัแต่ละดา้น
ไม่วา่จะเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ลว้นแต่เป็นแรงจูงใจของบุคลากรท่ีช่วย
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ให้ผลการปฏิบติังานขององคก์รมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการ Maslow 
(1970) เม่ือบุคคลมีความตอ้งการก็เกิดแรงจูงใจท าให้แสดงออกทางพฤติกรรม ซ่ึงมีความตอ้งการอยู ่
5 ขั้น คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการทางดา้น
สังคม ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด ทั้งน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาวิจัยของพัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ์ จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัราชภฏัอุตรดิตถโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียระดบัมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ทางสังคม ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความตอ้งการเพื่อการด ารงชีพ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับ และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ตามล าดบั และไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาสุภารัตน์ 
กุลโชติ (2566) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการในปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 โดย
ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นการไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ตามล าดบั 

 
5.2.2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น 

ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
 
จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน 

ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41  
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ระดบัประสิทธิภาพท่ีมากท่ีสุด คือ ดา้นความคุม้ค่า รองลงมาคือ ดา้นเวลา 
ดา้นปริมาณ และดา้นคุณภาพของงาน ตามล าดบั เน่ืองจาก บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังาน
เลขานุการส านักงานอยัการสูงสุด มีการวางแผนและบริหารเวลาตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถ
จดัล าดบัความส าคญัของงานให้สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถแกไ้ขปัญหาเม่ือ
ได้รับมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึ้นได้ โดยเลือกใช้วิธีการและเทคนิคในการปฏิบัติงานให้
รวดเร็วมากยิง่ขึ้นจึงท าใหผ้ลงานท่ีปฏิบติัแลว้เสร็จมีความถูกตอ้งเป็นไปตามระเบียบ หลกัเกณฑ ์และ
หนังสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง อีกทั้งยงัมีความรู้ความเขา้ใจถึงขั้นตอนและวิธีการปฏิบติังานเป็นอย่างดี 
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และยงัได้ศึกษาเพิ่มเติมหรือทบทวนขอ้ระเบียบ กฎหมาย หนังสือท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาตนเองอยู่
เสมอ ทั้งน้ี ยงัใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่างประหยดั คุ ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
สามารถปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อไม่ให้เกิดความซ ้ าซ้อนเป็นการลดการใชท้รัพยากรภายในองคก์ร 
และมีการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบติังานสม ่าเสมอเพื่อลดค่าใช้จ่ายในการซ่อม 
งานท่ีปฏิบติัท าให้องคก์รไดรั้บความคุม้ค่า ทั้งดา้นการน าไปใชป้ระโยชน์และต่องบประมาณท่ีใชง้าน 
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี Peterson and Plowman (1953) ท่ีได้ก าหนดองค์ประกอบของการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นประมาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นความคุม้ค่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ WoodCock (1989) ลกัษณะการปฏิบติังาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดว้ย 9 ดา้น คือ ความสมดุลในบทบาท เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้ง
กับวตัถุประสงค์ การเปิดเผยและเผชิญ การสนับสนุนและการไวว้างใจ ความร่วมมือและขดัแยง้ 
วิธีการปฏิบติังานท่ีมีความชัดเจน มีความเป็นภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม มีการทบทวนการท างานอย่าง
สม ่ าเสมอ การพัฒนาบุคลากร มีสัมพันธภาพระหว่างกลุ่มท่ี ดี  และมีการติดต่อส่ือสารหรือ
ประสานงานท่ีดี ทั้งน้ี ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาวิจยัของอทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส จากการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันราธิวาส โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นคุณภาพ มีค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นระยะเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ตามล าดบั และไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาธนภรณ์  
พรรณราย (2565)ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสงขลา จากการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 โดยค่าเฉล่ียระดับประสิทธิภาพ 
ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา ตามล าดบั 
 

5.2.3. เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 
จากการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหาร

ทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและเงินเดือน ท่ีแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลในทุกดา้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 เน่ืองจาก ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังาน และเงินเดือน มีความสามารถปฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นไปตามเป้าหมาย วตัถุประสงค ์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพได้เหมือนกัน อาจเป็นเพราะเป็นบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกมาจากการ
สอบแข่งขนัจึงท าให้เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และความรับผิดชอบในหนา้ท่ีอีกทั้งยงัตอ้งมี
ใจรักในต าแหน่งงาน ซ่ึงงานท่ีปฏิบติั หรือหน้าท่ีความรับผิดชอบตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบ จึง
ส่งผลให้ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรทุกคน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนกนัไม่แบ่งตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และเงินเดือน ทั้งน้ีไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้ง
กับผลการศึกษาของธนาทิพย์ ขวญัทอง (2566)ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาวิจยัพบว่า บุคลากรท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร ท่ีต่างกันมี
ประสิทธิภาพปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ี
ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั แต่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กรกนก พรประดิษฐ์ 
(2562) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ประเภทบุคลากร และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่าง
กนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

5.2.4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

 
จากการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุดโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ทฤษฎีของ McClelland Theory (1961) กล่าวคือ บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรม ก าหนดเป้าหมาย
มาตรฐาน และมุ่งมัน่ พยายามเพื่อท่ีจะกระท าให้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานท่ีตนเองก าหนดไว ้
สอดคลอ้งกับแนวคิดทฤษฎีของ ERG theory ของ Alderfer (1972) กล่าวคือ มนุษยมี์ความต้องการ
ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ ด้านความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ทาง
สังคม และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี Millet (1994) กล่าวคือ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือ ผลการปฏิบติังานท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ เป็นผลก าไรจาก
การปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของธนาทิพย ์ขวญัทอง (2566)ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผล
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ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาวิจยั
พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา โดยรวมอยู่ในระดับสูง ซ่ึงมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์
ทางบวก และไม่สอดคลอ้งกบัของ ธญัญารัตน์ สาลิกา (2566) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานด้านการเงินการคลงั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานดา้นการเงินการคลงั 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัระดบัสูง ในทิศทางเดียวกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 
ทั้ งน้ี สามารถเรียงล าดับความสัมพันธ์ จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่ง ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
ด้านลักษณะงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
และสามารถอภิปรายผลในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 
1) แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กั[ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.682 เน่ืองจาก บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนให้ศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน 
โดยสามารถสอบชิงทุนเพื่อศึกษาในระดบัท่ีสูงขึ้น และองค์กรยงัส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดบัท่ี
สูงขึ้นเพื่อสามารถน ามาปรับเพื่อใหไ้ดอ้ตัราเงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้น และสามารถลดระยะเวลาในการปรับ
ระดบัเป็นช านาญการจากปกติใช้ระยะเวลาท าช านาญการ 6 ปี เหลือเพียง 4 ปี บุคลากรยงัไดรั้บการ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม ซ่ึงสามารถสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพ และมุ่งมัน่ในการท างานและพฒันาตนเองเพื่อมุ่งหวงัความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ทั้งน้ี 
หากบุคลากรตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ก็จะปฏิบติังานให้อยูใ่นมาตรฐาน พฒันาทกัษะ
ความรู้ เพิ่มพูนประสบการณ์ตวัเอง ท าให้ไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงขึ้นอยู่กบั
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ผลการปฏิบติังาน หากสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็จะมีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้า
ในต าแหน่ง มีโอกาสเติบโตในเส้นทางสายอาชีพของตวัเอง 

 
2) แรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจนโยบายการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวม
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.631 
เน่ืองจาก นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานของส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการ
ส านักงานอยัการสูงสุดมีความชดัเจน สามารถปฏิบติัได้จริง และมีความยืดหยุ่น เหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงนโยบายการบริหารเปรียบเสมือนแนวทาง ทิศทางในการปฏิบติังาน ส่งผลให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้

 
3) แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพย์สิน ส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.620 เน่ืองจาก บุคลากรมีความรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมุ่งหวงัความส าเร็จของงานตาม
เป้าหมาย มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จส้ิน และสามารถแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นในขณะปฏิบติังานจนกระทั้งปฏิบติังานไดส้ าเร็จได ้พองานส าเร็จตามเป้าหมายก็ท าให้เกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจ จึงท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ  

 
4) แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวม
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.612 
เน่ืองจาก บุคลากรมีศกัยภาพ สามารถปฏิบติังานท่ีมีความหลากหลายได ้มีความอิสระในการท างาน 
โดยสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง บุคลากรมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการเอาใจ
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ใส่งาน มีกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบตั้งแต่การวางแผนการท างาน การติดตาม ตรวจสอบ 
ดว้ยความละเอียดรอบคอบ เพื่อไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาด ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบก็จะพยายาม
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพโดยมุ่งเนน้ไปท่ีผลส าเร็จของงานและเป้าหมายขององคก์ร 

 
5) แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงานอยัการสูงสุด 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.595 เน่ืองจาก ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานเป็นอย่างดี มีความ
ยุติธรรม คอยดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด สามารถเป็นท่ีปรึกษา และรับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายและเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
6) แรงจูงใจดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.573 
เน่ืองจาก สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ี แสงสว่าง มีความเหมาะสม มีความ
ปลอดภยั ท าเลท่ีตั้งของสถานท่ีท างานสะดวกต่อการเดินทางมาปฏิบติังาน และมีวสัดุอุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกเพียบพร้อมในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี หากสภาพการท างานท่ีเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานมีสมาธิจด
จ่ออยู่กบังาน เอ้ือต่อความสะดวกสบาย มีวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ครบครัน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มท่ี
ดียงัช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกผ่อนคลาย ลดความตึงเครียด ท าให้ การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
7) แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.557 



 90 

เน่ืองจาก นอกจากเงินเดือนแลว้องคก์รยงัมีค่าตอบแทนพิเศษท่ีเพิ่มขึ้นตามอายุงาน และเพิ่มขึ้นตาม
ระดับต าแหน่ง และมีค่าต าแหน่งในวิชาชีพ ค่าปฏิบัติงานล่วงเวลา รวมถึงสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น 
กองทุนสวสัดิการเงินยืมส าหรับข้าราชการธุรการซ่ึงไม่มีดอกเบ้ีย สหกรณ์ออมทรัพย์ส าหรับ
ขา้ราชการซ่ึงมีทั้งรูปแบบการออมเงินและสินเช่ือ กองทุนบ าเหน็จบ านาญ (กบข.) กองทุนฌาปนกิจ 
เป็นตน้ ทั้งน้ีค่าตอบแทนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
อีกทั้งยงัมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ซ่ึงค่าตอบแทนท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้คือการสร้างขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ หาก
ไดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม เป็นท่ีพึงพอใจแลว้ท าใหมี้แรงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรก็
จะทุ่มเท ตั้งใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพตามไปดว้ย 

 
8) แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิ 

ภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากับ  0.525 เน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บค าชมเชยเม่ือปฏิบติังานไดดี้ ผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย ไดรั้บความไวว้างใจ
เป็นท่ีปรึกษาให้กบัเพื่อนร่วมงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั ทั้งน้ี เม่ือไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเกิดความรู้สึกดี
ต่อตวัเอง ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้มอบหมายให้ดีและส าเร็จ
ลุล่วง ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ 

 
9) แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.512 
เน่ืองจาก บุคลากรไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัหน้าท่ีมีชัดเจน มีการแบ่งกลุ่มงานเพื่อรับผิดชอบงาน
เฉพาะดา้น และลกัษณะงานตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ และใชค้วามรับผิดชอบสูง จึงตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถสอดคลอ้งกับต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ และลกัษณะดังกล่าวท าให้บุคลากรมีความรู้ มี
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ทักษะเฉพาะ มีประสบการณ์ จึงท าให้มีความเช่ียวชาญเก่ียวกับหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ดังนั้ น
ลกัษณะงานดงักล่าวจึงมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัขอ้สรุปขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจไปใช ้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของส านักบริหารทรัพยสิ์น ส านักงานเลขาธิการส านักงาน
อยัการสูงสุด ดงัน้ี  

 
5.3.1 จากการศึกษาวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในระดับมากท่ีสุด ดังนั้น ผูท่ี้เก่ียวข้องควรให้ความส าคญัในด้านน้ี 
นอกจากจะส่งเสริมเร่ืองการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นแลว้ ควรมีการเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากร 
โดยการจดัการฝึกอบรม สัมมนา เก่ียวกบังานในต าแหน่งเพิ่มขึ้นอยา่งสม ่าเสมอ อีกทั้งการเพิ่มกรอบ
อตัราก าลงัส าหรับต าแหน่งระดบัสูง เพื่อรองรับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์
เพื่อสอบเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหเ้ติบโตในต าแหน่งสายงาน 

 
5.3.2 จากการศึกษาวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน ท่ีมีระดบัน้อยกว่าทุกดา้น ทั้งน้ีพบว่าขอ้ท่ีมีความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุดคือหน่วยงานมี
การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานอย่างชัดเจน ดังนั้น จึงควรมีการกระตุ้นในด้านความ
รับผิดชอบในหน้าท่ี เห็นได้ว่าปัจจุบันมีการแบ่งกลุ่มการท างานอย่างชัดเจน มีการแบ่งหน้าท่ี  
การรับผิดชอบเฉพาะด้าน อาจท าให้การปฏิบัติงานไม่ควบคุมทุกกระบวนการ ผูบ้ริหารอาจ
ปรับเปล่ียนให้บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานได้ครบถว้นทุกกระบวนการ โดยกระจายงาน 
ทุกอย่างให้กบัทุกคนอยา่งทัว่ถึง ไม่มีการแบ่งกลุ่มงานแต่อย่างใด แต่ในขณะเดียวกนัก็ให้มีหัวหน้า
กลุ่มเพื่อดูแลทีมงานอย่างใกลชิ้ดเพื่อช่วยเหลือผลกัดนังานให้เรียบร้อย ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
และดว้ยลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบ มีความรับผิดชอบสูง เห็นไดว้่างานท่ีปฏิบติั
ตอ้งใช้เวลาในการปฏิบติังานอย่างมาก ควรมีการสร้างแรงจูงใจโดยให้ค่าตอบแทนในการท างาน
ล่วงเวลาตามเวลาท่ีปฏิบัติงานจริง และอาจจะมีการเพิ่มทางเลือกช่วงเวลาการเข้าออกงาน เช่น 
เร่ิมงาน 07.30 น. – 15.30 น. หรือ 09.30 น. – 17.30 น. เป็นตน้ 
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แบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
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แบบสอบถำมเชิงปริมำณ 

เร่ือง  แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

--------------------------------------- 
แบบสอบถามน้ีจดัท าขึ้นเพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อใช้ในการท า

วิจยั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรังสิต 
ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามถามความเป็นจริง และขอขอบคุณในความร่วมมือ
ตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค าช้ีแจง : กรุณาท าเคร่ืองหมาย  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัตวัของท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ค าตอบ 

1. เพศ 
 1) ชาย  2) หญิง 

2. อาย ุ
 1) อายไุม่เกิน 30 ปี  2) 3) อาย ุ31 – 40 ปี 
 3) อาย ุ41 – 50 ปี  4) อายมุากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
 1) โสด  2) สมรส 
 3) อ่ืน ๆ (หยา่ร้าง, หมา้ย, แยกกนัอยู)่ 

4. ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 
 3) สูงกวา่ปริญญาตรี  

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2) 1 – 3 ปี 
 3) 4 - 6 ปี  4) มากกวา่ 6 ปี ขึ้นไป 
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6. ค่าตอบแทน (เงินเดือนรวม ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่งงาน สวสัดิการอ่ืนๆ) 
 1) ไม่เกิน 20,000 บาท  2) 20,001 – 30,000 บาท 
 3) 30,001 – 40,000 บาท  4) มากกวา่ 40,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้สอดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัความเห็น ดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
   1.1 ท่านรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายด าเนินการ 
แลว้เสร็จตามเป้าหมาย 

     

   1.2 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะปฏิบติังานจน
กระทั้งปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

     

   1.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

   1.4 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ 

     

2. การยอมรับนบัถือ 
   2.1 ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากหวัหนา้กลุ่มหรือ 
จากผูบ้งัคบับญัชา  

     

   2.2 ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้เป็นท่ีปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

     

   2.3 หัวหน้ากลุ่มหรือผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ 
ท่ีท่านเสนอแนะ 
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   2.4 ความรู้และความสามารถของท่านเป็นท่ียอมรับและไดรั้บ
ความเช่ือถือจากหวัหนา้กลุ่มหรือผูบ้งัคบับญัชา 

     

3. ลกัษณะงาน 
   3.1 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของงานอยา่งชดัเจน 

      

   3.2 ลกัษณะงานท่ีท่านรับมอบหมาย ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ 
และใชค้วามรับผิดชอบสูง 

     

   3.3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายและส่งเสริมให้
ท่านเกิดการเรียนรู้และไดรั้บประสบการณ์เพิ่มขึ้น 

     

   3.4 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง
ของท่าน 

     

4. ความรับผิดชอบ  

   4.1 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีมีความหลากหลาย       
   4.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั      
   4.3 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบดว้ยตนเอง      
   4.4 ท่านมีความอิสระในการท างาน โดยสามารถตดัสินใจได้
ดว้ยตนเอง 

     

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
   5.1 ต าแหน่งงานของท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งในระดบั
ท่ีสูงขึ้น 

      

   5.2 หน่วยงานท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม      
   5.3 หน่วยงานท่านสนบัสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา
ในการเล่ือนต าแหน่งงาน 

     

   5.4 ท่านมุ่งมั่นในการท างานและพัฒนาตนเองเพื่อมุ่งหวงั
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

      

6. ค่าตอบแทน  
   6.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

      

   6.2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสม       
   6.3 เงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั       
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   6.4 เงินสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่นค่าตอบแทนพิเศษ ค่าต าแหน่งงาน 
ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 

      

7. นโยบายการบริหาร 
   7.1 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงานมี
ความชดัเจน 

      

   7.2 นโยบายการบริหารของหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบติัได้
จริง 

      

   7.3 นโยบายการบริหารมีความยืดหยุ่น และเหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน 

      

8. การปกครองบงัคบับญัชา 
   8.1 ผูบ้งัคบับญัชาและหัวหน้ากลุ่มมีความรู้ความสามารถใน
การบริหารงานเป็นอยา่งดี 

      

   8.2 ผู ้บังคับบัญชาและหัวหน้ากลุ่มมีความยุติธรรมในการ
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

   8.3 ผูบ้งัคบับญัชาและหวัหนา้กลุ่มรับฟังความคิดเห็นของท่าน       
   8.4 ท่านสามารถใหข้อ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแก่ผูบ้งัคบั 
บญัชาและหวัหนา้กลุ่มได ้

      

9. สภาพการท างาน 
   9.1 หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์อ านวยความสะดวก
เพียบพร้อมในการปฏิบติังาน 

      

   9.2 สภาพแวดลอ้มทั่วไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ี 
แสงสวา่ง มีความเหมาะสม 

      

   9.3 สถานท่ีท างานของท่านสะอาด และมีความปลอดภยั       
   9.4 ท าเลท่ีตั้ งของสถานท่ีท างานสะดวกต่อการเดินทางมา
ปฏิบติังาน 
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ค าช้ีแจง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้สอดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัความเห็น ดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ดา้นคุณภาพของงาน  
   1.1 ผลงานท่ีท่านปฏิบัติแล้วเสร็จมีความถูกต้อง เป็นไปตาม
ระเบียบ หลกัเกณฑ ์และหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

   1.2 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจถึงขั้นตอนและวิธีการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี 

     

   1.3 งานท่ีท่านท าแล้วเสร็จมีความเรียบร้อย และปฏิบัติงาน
ทนัเวลาตามท่ีก าหนด 

     

   1.4 ท่านได้ศึกษาเพิ่มเติมหรือทบทวนข้อระเบียบ กฎหมาย 
หนงัสือท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

     

2. ดา้นปริมาณงาน  
   2.1 ท่านปฏิบัติงานส าเร็จ ครบถ้วนตรงตามปริมาณงานท่ีได้รับ
มอบหมายเสมอ 

     

   2.2 ท่านวางแผนจดัล าดับความส าคญัของงานให้สอดคลอ้งกับ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

   2.3 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเม่ือได้รับมอบหมายปริมาณงานท่ี
เพิ่มมากขึ้นได ้

     

   2.4 ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม และ
สมดุลกบับุคลากรในหน่วยงาน 
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3. ดา้นระยะเวลา  
   3.1 ท่านปฏิบติังานไดต้ามเวลาท่ีก าหนด      
   3.2 ท่านมีการวางแผนและบริหารเวลาตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งดี  

     

   3.3 ท่านจะเลือกใชว้ิธีการและเทคนิคในการปฏิบติังานใหร้วดเร็ว
มากยิง่ขึ้น 

     

   3.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของท่านมีความเหมาะสมเม่ือ
เทียบกบัความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

4. ดา้นความคุม้ค่า 
   4.1 ท่านใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

     

   4.2 ท่านปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อไม่ให้เกิดความซ ้ าซ้อนเป็น
การลดการใชท้รัพยากรภายในองคก์ร 

     

   4.3 ท่านบ ารุงรักษาเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน
สม ่าเสมอเพื่อลดค่าใชจ่้ายในการซ่อม 

     

   4.4 งานท่ีท่านปฏิบติัท าให้องค์กรไดรั้บความคุม้ค่า ทั้งด้านการ
น าไปใชป้ระโยชน์และต่องบประมาณท่ีใชง้านนั้น 

     

 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูต้อบแบบสอบถาม 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
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แบบสัมภำษณ์ 
 

เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกับริหารทรัพยสิ์น 
ส านกังานเลขาธิการส านกังานอยัการสูงสุด 

--------------------------------------- 
ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์  
ต าแหน่ง  
สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี เร่ิมสัมภาษณ์เวลา  
ผูส้ัมภาษณ์ นางสาวพชัรี  งา้วไข่น ้า 
 

ประเด็นค ำถำมท่ีใช้ในกำรสัมภำษณ์ 
 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1. ท่านคิดว่าแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
หรือไม่เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
2. ท่านคิดว่าแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานหรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
3. ท่านคิดว่าแรงจูงใจด้านลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือไม่ 
เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
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4. ท่านคิดวา่แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือไม่
เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
5. ท่านคิดว่าแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
หรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
6. ท่านคิดว่าแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
หรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
7. ท่านคิดว่าแรงจูงใจด้านนโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
หรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
7. ท่านคิดว่าแรงจูงใจด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานหรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  



 104 

8. ท่านคิดวา่แรงจูงใจดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหรือไม่ 
เพราะเหตุใด 
ตอบ 
ส่งผล เพราะ  
ไม่ส่งผล เพราะ  
 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1. ท่านคิดวา่ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพหรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ  
 
2. ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมหรือไม่ เพราะเหตุใด  
ตอบ  
 
3. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายตามระยะเวลาท่ีก าหนดหรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ  
 
4. ท่านคิดวา่การใชท้รัพยากรในองคก์รมีความคุม้ค่าหรือไม่ เพราะเหตุใด 
ตอบ  
 
ส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
ท่านคิดวา่แรงจูงใจอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีเพิ่มเติมอีกหรือไม่ 
ตอบ  
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ภำคผนวก  ข 
รำยนำมผู้เช่ียวชำญตรวจสอบเคร่ืองมือในกำรวิจัย 
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รำยนำมผู้เช่ียวชำญตรวจสอบเคร่ืองมือในกำรวิจัย 

 
1. นายโพธิบูรพ ์ จรัญรัตนศรี  นกัวิชาการพสัดุช านาญการ รักษาการในต าแหน่ง 
     นกัวิชาการพสัดุช านาญการพิเศษ 
     ส านกับริหารทรัพยสิ์น 
2. นายสุเมธ  อินสุข   นิติกรช านาญการ 
     ส านกังานอยัการพิเศษฝ่ายช้ีขาดคดีอยัการสูงสุด 4 
3. นางสาวบุปผา  หม่ืนศรีพรม  นกัวิชาการพสัดุปฏิบติัการ 
     ส านกับริหารทรัพยสิ์น  
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ภำคผนวก  ค 

ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของแบบสอบถำม 
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ค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถำม 
 

ขอ้ท่ี รายการ 
ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ รวม 

คะแนน 
ค่าเฉล่ีย 

IOC คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 
5  +1 +1 +1 3 1.00 
6  +1 +1 +1 3 1.00 
7  +1 +1 +1 3 1.00 

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

3. ลกัษณะงาน 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 
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4. ความรับผิดชอบ 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

6. ค่าตอบแทน 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

7. นโยบายการบริหาร 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  -1 0 0 -1 -1 

8. การปกครองบงัคบับญัชา 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 0 +1 2 0.67 

9. สภาพการท างาน 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 
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ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

2. ปริมาณงาน (Quantity) 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

3. ระยะเวลา (Time) 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 

4. ดา้นความคุม้ค่า (Cost) 
1  +1 +1 +1 3 1.00 
2  +1 +1 +1 3 1.00 
3  +1 +1 +1 3 1.00 
4  +1 +1 +1 3 1.00 
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ภำคผนวก  ง   

ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือม่ันแบบสอบถำม 



112 
 

ผลกำรวิเครำะห์ค่ำควำมเช่ือม่ันแบบสอบถำม 

 

 
 



113 
 

 

 

 
 
 



114 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคผนวก  จ 
หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ให้นักศึกษำเก็บข้อมูลเพ่ือกำรศึกษำวิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ พชัรี งา้วไข่น ้า 
วนั เดือน ปีเกิด 9 สิงหาคม 2529 
สถานท่ีเกิด จงัหวดัน่าน ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
             รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต, 2562  

มหาวิทยาลยัรังสิต 
            รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 2567 

ท่ีอยูปั่จจุบนั 37/928 ซอยวดัเวฬุวนาราม 38 แขวงดอนเมือง 
เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร 10210 

สถานท่ีท างาน  ส านกับริหารทรัพยสิ์น ส านกังานเลขาธิการ
ส านกังานอยัการสูงสุด 

ต าแหน่งปัจจุบนั  นกัวิชาการพสัดุปฏิบติัการ 
 

 

 


