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บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศึกษา
ปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด 

กลุมตัวอยางในงานวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการอัยการ และขาราชการธุรการ สังกัดสวนกลาง               
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 196 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ (t-test) แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD และแบบสถิติ               
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด                 
ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
ตางกัน และบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีเพศ และสถานภาพตางกัน            
ทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน นอกจากน้ี ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงาน              
ท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหารองคการ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ              
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

คําสําคัญ : ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน; บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสดุ 
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ABSTRACT 
The objectives of this study were 1) to study the performance efficiency of central 

personnel at the Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General 2) to study the 
performance efficiency of central personnel at the Ratchadaphisek Building in the Office of the 
Attorney General by personal factors 3) to study performance factors that promote performance 
efficiency of central personnel at the Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General.  

The sample group was 196 people of public prosecutor and Administrative officer            
under the central personnel at the Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General. 
The questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data collected were 
analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses 
were tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA (F-test), in case of its                
had statistical significant  different testing a pair of variables by LSD was used to test hypothesis 
for each pair in order to see which pair are different and Multiple Regression Analysis.  

The results of hypothesis testing showed that central personnel at the Ratchadaphisek 
Building in the Office of the Attorney General with different age education level and                    
work experience caused different the performance efficiency of  central personnel at               
the Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General. And central personnel at  
the Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General with different gender and 
status did not caused different the performance efficiency of central personnel at the 
Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General. Moreover, performance factors 
including motivation factors as follows, work success aspect, acceptance aspect, and work 
characteristics aspect and supporting factors as follows, organization policy and administration 
and salary and welfare affecting the performance efficiency of central personnel at the 
Ratchadaphisek Building in the Office of the Attorney General. 

Keywords: Performance Efficiency; Office of the Attorney General’s Central Personnel at the 
Ratchadaphisek Building 
 

บทนํา 

แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management: NPM) เปนการบริหารงาน                
ท่ี มุ งเนนผลสัมฤทธ์ิ  มีมาตรฐานวัดได ใชกลไกการตลาดเปดโอกาสในการแข งขันท้ั งภาคเอกชน                         
และภาคประชาชนในการเขารวมการลงทุนอยางโปรงใส ตรวจสอบได การใหบริการท่ีตอบสนองตอความ            
ตองการของประชาชน ดังน้ัน เพ่ือใหระบบราชการมีความสอดคลองกับแนวคิดการปฏิรูประบบราชการ                
ควรมีลักษณะ คือ รัฐจะมีบทบาทหนาท่ีเฉพาะในสวนท่ีจําเปนจะตองทําเทาน้ันเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชน    
และชุมชนมีบทบาทมากขึ้น มีการบริหารจัดการภายในภาคราชการท่ีมีความรวดเร็วคุณภาพสูง และมี
ประสิทธิภาพมีการจัดองคกรท่ีมีความกะทัดรัด คลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว เนนการทํางานท่ีใช
เทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือตามลักษณะของการทํางานท่ีทันสมัย ใชอุปกรณท่ีเหมาะสมตอการทํางาน  มีการพัฒนา
สมรรถนะขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐใหมีคุณภาพสูง ขาราชการและเจาหนาท่ีทํางานมุงผลสัมฤทธ์ิ               
โดยมีประชาชนเปนเปาหมาย มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลาย มีระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม                 
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เพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ เต็มใจมารับราชการอยางมืออาชีพ มีวัฒนธรรมองคกร            
และมีบรรยากาศในการทํางานแบบมีสวนรวม มีความโปรงใส และตรวจสอบได  

การบริหารจัดการภาครัฐเปนนวัตกรรมทางการบริหารอยางหน่ึง เพ่ือดําเนินการขับเคลื่อน               
การปฏิรูประบบราชการไทยไดมีการประยุกตใชเปนหลักคิด หลักปฏิบัติ โดยมีเปาประสงคหลักของการ
พัฒนาระบบราชการไทย คือ พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีขึ้น ปรับบทบาทภารกิจใหมีความ
เหมาะสม ยกระดับขีดความสามารถ และมาตรฐานการทํางานใหเทียบเทาเกณฑสากล และตอบสนองตอการ
บริหารปกครองอยางมีประสิทธิภาพ (ฉัตรชัย นาถ้ําพลอย, 2563) 

ปจจุบันการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอหนวยงานภาครัฐและเอกชน และใหความสําคัญมากขึน้
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการสงเสริมบุคลากรใหไดรับการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู และ
ทักษะท่ีเหมาะสมท้ังดานความรู ความสามารถ ทักษะตางๆ ใหแกพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ความสําเร็จหรือลมเหลวของธุรกิจจะเปนไปในทางใดน้ันทรัพยากรบุคคล               
เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใดทางหน่ึงไดเสมอคนจะทํางานใหไดผล และมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตองอาศัยเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ันๆ โดยเร่ิมตั้งแตการสรรหา
และคัดเลือกพนักงานเพ่ือมาปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเลือกจากคนท่ีมีความรู ความสามารถ และเม่ือเลือกไดแลว             
ก็ตองมีปจจัยตางๆ ท่ีสนับสนุนใหบุคคลผูน้ันปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยดังกลาว             
ท่ีสําคัญ ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร 
องคกรจึงไดใหความสําคัญตอบุคลากร โดยกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมใหมีฝมือ และ
ประสิทธิภาพในการทํางานแนวทางสําคัญในการพัฒนาบุคลากรขององคกรก็คือ “การฝกอบรม”                     
การฝกอบรมเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางานโดยมุงพัฒนาทักษะ 
ความรู ความสามารถ การฝกอบรมจึงเปนกรรมวิธีอยางหน่ึงของผูบริหารเพ่ือใชพัฒนาพนักงาน การฝกอบรม
ตางจากการศึกษาโดยท่ัวไปตรงท่ีการศึกษาน้ันเปนการใหความรูพ้ืนฐานท้ังในดานสังคม วัฒนธรรม               
เชาวนปญญา และสุขภาพเพ่ือใหคนเขากันไดกับสิ่งแวดลอม และเขาใจท่ีจะเลือกประกอบอาชีพตามความ
ถนัดและความสนใจ ในขณะท่ีการฝกอบรมน้ันมุงท่ีจะใหคนสามารถปรับตัวเขากับงานท่ีปฏิบัติ ไมวาจะเปน
งานเทคนิค งานบริหาร งานธุรการ งานวิชาการ ซ่ึงเปนระบบเฉพาะแตละคน (พิมพลักษณ อยูวัฒนา, 2557)  

สํานักงานอัยการสูงสุดเปนสวนราชการท่ีมีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ดําเนินการอ่ืน และเปนนิติบุคคล โดยมีอัยการสูงสุดเปนผูบังคับบัญชา และเปนผูแทนนิติบุคคล ซ่ึงเปน
หนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา รักษาผลประโยชนของรัฐและประชาชน ใหความ
ชวยเหลือประชาชนในการดําเนินการตามกฎหมาย ตลอดท้ังการคุมครองปองกันสิทธิและเสรีภาพของ
ประชาชน และการใหความรูทางกฎหมายแกประชาชน การสรางความเชื่อม่ันแกประชาชน และหนวยงาน              
ผูมีสวนไดเสียตอการปฏิบัติราชการของสํานักงานอัยการสูงสุด การพัฒนาเครือขายความรวมมือกับหนวยงาน
ทางกฎหมายท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงในการดําเนินงานจะตองมีการประสานงานความรวมมือกับทุกฝาย 

สํานักงานอัยการสูงสุดเปนหนวยธุรการ โดยขาราชการจะแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ขาราชการอัยการ 
และขาราชการธุรการ ซ่ึงขาราชการอัยการหรือพนักงานอัยการมีอํานาจหนาท่ีตามรัฐธรรมนูญ  และตามกฎหมาย
อ่ืนท่ีกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของพนักงานอัยการ สวนขาราชการธุรการจะมีหนาท่ีสนับสนุนในการอํานวย
ความสะดวกใหกับพนักงานอัยการ ท้ังน้ี ในการปฏิบัติงานตองมีการประสานงานกันอยางเปนระบบผูปฏิบัติงาน
ตองตระหนักถึงภารกิจเปาหมายขององคกร ตองมีความรับผิดชอบ และดําเนินงานดวยความถูกตอง ละเอียด 
รอบคอบ แตเน่ืองดวยภาระงานท่ีรับผิดชอบมีปริมาณงานเพ่ิมขึ้น อัตรากําลังไมสัมพันธกับลักษณะงาน                   
และภาระงาน จึงทําใหเกิดความเหน่ือยลา และความเครียดจากปญหาตางๆ ท้ังภายในและภายนอก สงผลให
คุณภาพงานลดต่ําลง รวมถึงการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีมีการกําหนดไวอยางชัดเจน แตในทาง
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ปฏิบัติงานมีลักษณะตองพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ทําใหผลสําเร็จของงานยังไมดีเทาท่ีควร นอกจากน้ี บุคลากร               
สวนใหญยังยึดติดกับรูปแบบการทํางานในรูปแบบเดิมๆ และบางแหง ยังมีอุปสรรคของการประสานงานกัน            
ท้ังหนวยงานภายในและภายนอก จึงทําใหในภาพรวมยังขาดประสิทธิภาพ (สํานักงานอัยการสูงสุด, 2562) 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดจึงเปนสิ่งสําคัญมาก เน่ืองจากการ               
ท่ีองคกรจะบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางงมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลน้ัน สวนหน่ึงตองมาจากการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การสรางขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการทํางานใหกับบุคลากร เพราะบุคลากร             
มีสวนสําคัญในการสนับสนุน และประสานงานใหหนวยงานในสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดมีประสิทธิภาพ                    
อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง 
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือนําผลท่ีไดจากการศึกษามาเปนแนวทางในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสู
ความสําเร็จขององคกรตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน
อัยการสูงสุดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอบเขตของงานวิจัย 

 1. ประชากรและตัวอยาง คือ บุคลากรสังกัดสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด
ประจําปงบประมาณ 2564 ซ่ึงประกอบดวยบุคลากร 2 ประเภท คือ ขาราชการอัยการ และขาราชการ
ธุรการ รวมท้ังสิ้นจํานวน 384 คน (ขอมูลจากสมุดนัดความอัยการของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ.2564) 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 196 คน 

2. ดานเน้ือหา คือ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคาร
รัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคาร
รัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา               
และประสบการณทํางาน ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบาย          
และการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงประกอบดวย ดานสวนบุคคล และดานผลการปฏิบัติงาน 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพ่ือใหทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 

สํานักงานอัยการสูงสุด 
2. เพ่ือใหทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 

สํานักงานอัยการสูงสุดโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา                 
และประสบการณทํางาน  

3. เพ่ือใหทราบถึงปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
การวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

ผูวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรม และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบไปดวยแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของจากตํารา                 
เอกสาร บทความวิชาการ งานวิจัย รวมถึงเว็บไซต เพ่ือใชเปนแนวทางในการวิจัย โดยนําเสนอเน้ือหาในหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ประสงค ตระกูลแสงเงิน (2550, น.17 – 18 อางแนวคิดของธงชัย สันติวงษ, 2540) มีเทคนิค                  

การประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละคน ไดเปน 7 ดาน ประกอบดวย 
1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) เปนการกําหนดความมากนอยเปนมาตรฐานของการ

มอบหมายงานใหกับพนักงานรายบุคคล โดยมีตัวชี้วัดปริมาณงานท่ีประสบผลสําเร็จตลอดระยะเวลา                    
ท่ีกําหนดไว อาจวัดจากผลสําเร็จกับงานท่ีตรงเวลา ประสิทธิผลตางๆ การตรวจสอบผลงานท่ีเก่ียวกับ
พนักงาน ชวยใหผูบังคับบัญชาทราบวาพนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดดีเพียงใด 

2. คุณภาพงาน (Quantity of Work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกับผลงาน กลาวคือ มีความถูกตอง 
ครบถวน เปนท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสําเร็จจากผูท่ีเก่ียวของ 

3. ความรูเก่ียวกับงาน (Job Knowledge) คือ การท่ีผูทํางานมีความรู ความเขาใจอยางชัดเจน 
ของคูมือวิธีการปฏิบัติงาน รวมท้ังการนําทักษะ เทคนิคตางๆ ท่ีมีความจําเปนมาประยุกตใชกับงาน                
ของตนเอง และงานท่ีเก่ียวของไดอยางดีท่ีสุด 

4. คุณภาพลักษณะสวนตัว (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคล ซ่ึงแสดงออกมา
ทางบุคลิกภาพ การแตงกาย กิริยาทาทาง วาจาท่ีเหมาะสม การใหความชวยเหลือสังคม ความซ่ือสัตยสุจริต
ในงานของตนเอง เพ่ือนรวมงาน และงานขององคกร 

5.  ความรวมมือกับผูอ่ืน (Cooperation) คือ ผูทํางานมีความสามารถ และเต็มใจทํางานรวมกับ
เพ่ือนรวมงาน ใหความชวยเหลือระหวางกัน ใหความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน สามัคคีกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือมุงสูเปาหมายเดียวกัน 

6.  มีความนาไววางใจ (Dependability) คือ การท่ีผูทํางานมีความนาไววางใจจากผูบังคับบัญชา
และองคกร โดยมีความซ่ือสัตย ละเอียดถี่ถวน ความแมนยํา ไวใจไดในงาน และเร่ืองอ่ืนๆ 

7.  มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ ผูทํางานมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรู ท้ังในงานท่ีทํา และงาน           
ท่ีเก่ียวของ กลาเร่ิมตนงานใหมไดดวยตนเอง และไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวยตนเอง สามารถแกปญหาดวยเหตุและผล
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานเกิดพรอม
หลายๆ ปจจัยท่ีรวมกันขึ้นเพ่ือกระทําการสิ่งใดใหบรรลุเปาขององคกรของคนทุกคนท่ีรวมมือกันทํางานน้ันๆ 
ใหเกิดประสิทธิผลอยางสูงสุดไดมาตรฐาน และใชตนทุนในการปฏิบัติงานท่ีนอยมาก แตไดผลมากยิ่งกวา 
ดังท่ีทุกคนไดรวมกันปฏิบัติตามเปาหมายท่ีมีอยางเดียวกัน 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชาว โรจนแสง (2554) ไดสรุปวา การจัดการองคการในปจจุบันไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ              

หรือภาคเอกชนตางนําหลักการจัดการเชิงกลยุทธมาใช เพ่ือความอยูรอดสรางความไดเปรียบในการแขงขัน              
และประสิทธิภาพในการดําเนินการองคการตางๆ จึงมีความประสงคท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ีเปนทุนทางปญญา 
(Intellectual capital) ซ่ึงหมายถึง ผลรวมของความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Expertise) และกําลัง
ความสามารถ (Ability) ของทรัพยากรมนุษยจากการสํารวจของวารสาร Fortune พบวา ธุรกิจขนาดใหญ                  
ในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีประสบความสําเร็จ คือ ธุรกิจท่ีสามารถสรางความนาเชื่อถือ เปนท่ีสนใจสามารถ                  
จูงใจ และพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถพิเศษหรือมีพรสวรรค (Talent) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ขององคการองคการตางๆ ตางมีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการทุกระดับ ปองกัน              
ความลาหลัง และเพ่ือเตรียมตัวสําหรับการขยายในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพ่ิมประสบการณ 
ในการเรียนรู (Learning Experience) เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลเก่ียวกับงาน              
อยางถาวรท่ีชวยใหเกิดการปรับปรุงคุณลักษณะตางๆ ของทรัพยากรมนุษยท่ีเก่ียวกับงาน เชน ความรู ทักษะ 
ทัศนคต ิและพฤติกรรมในการทํางาน รวมท้ังความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา การท่ีองคการ
ตางๆ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว แตละองคการจึงพยายามคิดคนวิธีการ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสามารถบรรลุไดตามวัตถปุระสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจําแนกประเภท 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจจําแนกไดตามแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ี  

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงเพ่ิมประสบการณและการเรียนรูใหแกทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา (Education) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม 
(Training) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา (Development) ซ่ึงการฝกอบรมจะเนนการพัฒนางาน
ในปจจุบันการศึกษาจะเนนการพัฒนางานในอนาคต และการพัฒนาจะเนนการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การพัฒนา
ปจเจกบุคคล (Individual development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) และการพัฒนาองคการ 
(Organization development) การพัฒนาปจเจกบุคคลเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมุงเพ่ิมประสบการณการ
เรียนรู และการปรับปรุงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
การพัฒนาสายอาชีพเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาท่ีเนนการเตรียมความพรอม และสรางโอกาสใหกับทรัพยากรมนุษย 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงพัฒนาองคการใหเปนองคการการเรียนรู (Learning 
organization) เปนการบูรณาการการเรียนรูกับงานเขาดวยกันอยางตอเน่ืองท้ังระดับบุคคลกลุมและองคการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงพัฒนาองคการเปนสิ่งท่ีตอเน่ืองมาจากการพัฒนา โดยการศึกษาการอบรม
การพัฒนาปจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการมุงท่ีทรัพยากรมนุษยท้ังหมดในองคการการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอาศัยกระบวนการเรียนรูจากประสบการณ เนนการกําหนดเปาหมาย และการกําหนด
แผนปฏิบัติการมุงเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุมตางๆ ขององคการโดยมี
เปาหมายสําคัญของการพัฒนา คือ เพ่ือความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษยในดานอาชีพ และในองคการ
การพัฒนาองคการตองมีผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนผูกระตุนกระบวนการพัฒนาใหดําเนินการไปได 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน เปนปจจัยบงชี้แสดงใหเห็นถึง
ความหลากหลายดานภูมิหลังของแตละบุคคล 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
Herzberg, F. (1979) ไดสรุปวา ปจจัยหลาย  ๆอยางท่ีแตกตางกันมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีด ี

และท่ีไมดีท่ีเกิดขึ้นปจจัยตาง  ๆเหลาน้ีสามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญ  ๆคือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณท่ีดี



 
 
7 

 

และมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทําก็คือ ความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)           
ความรับผิดชอบความกาวหนา และคุณลักษณะของงานท่ีทําอยู คือ ฐานะความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 
กับเพ่ือนรวมงานกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัท และการบริหารความม่ันคงในงาน             
สภาพการทํางานเงินเดือน และเร่ืองราวสวนตัวท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ใหชื่อปจจัยกลุมหลังน้ีวา 
“ปจจัยท่ีเก่ียวกับการบํารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลท่ีเรียกชื่อเชนน้ี เพราะปจจัย
ตาง  ๆเหลาน้ีลวนแตเปนปจจัยท่ีมีผลในทางปองกันเปนสวนใหญกลาวคือ ปจจัยเหลาน้ีจะไมสามารถสรางแรงจูงใจได           
แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาไดการตองสนใจติดตามดูปจจัยท่ีจําเปนเพ่ือการรักษาจิตใจน้ี จึงนับวาเปนเร่ือง
ท่ีจําเปน แตปจจัยกลุมน้ีเพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอสําหรับท่ีจะใหเปนเงื่อนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบ และรักงานปฏิบัติเปนการ

กระตุนใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัย               
ท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 

1. ความสําเร็จของบุคคลในการทํางาน คือ เม่ือบุคคลทํางานไดเสร็จสิ้น และสมบูรณเปนอยางดี
เปนความสามารถท่ีแกไขปญหา และยังปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือเกิดความสําเร็จของบุคคลจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจ และมีความรูสึกในทางบวกตอผลสําเร็จน้ัน 

2. การไดรับการยกยองหรือยอมรับ คือ การไดรับคําชื่นชมหรือความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชา 
หรือหัวหนางาน การยอมรับน้ีไมเพียงแตเปนคําชมอาจเปนการแสดงความยินดี การใหการยอมรับในรูปแบบ
อ่ืนซ่ึงแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือบุคคลหน่ึงๆ ทํางานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ งานจะตองสามารถแสดงถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย            
ในการท่ีจะลงมือทําแสดงถึงศักยภาพของผูทํา และเปนงานท่ีสามารถทําคนเดียวตั้งแตตนจนจบได 

4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจในการรับผิดชอบงานเกิดจากการท่ีไดอิสระในการ
รับผิดชอบสิ่งใหมๆ โดยไมมีการเขามาควบคุมจากบุคคลอ่ืนอยางใกลชิดเปนความรับผิดชอบท่ีแสดงถึง
ความสามารถ และความไววางใจ 

5. ความกาวหนา คือ การไดรับโอกาสท่ีจะไดเรียนรูไดรับการอบรมในสิ่งใหมๆ หรือการไดรับ
การเลื่อนตําแหนงภายในองคกร 

ปจจัยค้ําจุนหรือบางคร้ังเรียกวาปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยภายนอกท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางานของบุคลากร และถาไมมีปจจัยเหลาน้ีหรือมีแตไมสอดคลองกับบุคลากรภายในองคกรก็จะ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจ ความไมชอบงาน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินคาตอบแทนในการทํางานเปนรายเดือนรวมไปถึงแนวทางการ
พิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆวาเปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการ
ปรับเปลี่ยนเลื่อนตําแหนงภายในองคกรยังหมายถึงการท่ีบุคลากรไดรับการเสริมทักษะทางอาชีพของตนเอง 

3. ความสัมพันธ กับบุคคลภายในองคกรอาจเปนเพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชาหรือ
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การสื่อสารกับบุคคลน้ันๆ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ            
อันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางด ี

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีบุคคลน้ันๆ ทําอยูเปนท่ียอมรับของคนในสังคมมีเกียรติ
และศักดิ์ศรีในการประกอบอาชีพ 

5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
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6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพในเชิงกายภาพของการปฏิบัติงาน เชน ชั่วโมงในการทํางาน
คุณภาพ อากาศ แสง เสียง รวมไปถึงองคประกอบอ่ืนๆ เชน เคร่ืองมือท่ีใชในการทํางาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกซ่ึงเปนผลท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีอยาง 
ไมมีความสุขหรือมีพอใจกับสภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานใหม 

8. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความยั่งยืนของการประกอบอาชีพน้ันๆ หรืออาจเปน
ความม่ันคงขององคกรท่ีบุคคลปฏิบัติงาน 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานตามหนาท่ีได
อยางมีประสิทธิภาพ และทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการทํางานจนสุดความสามารถ และชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานมากขึ้น และปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน
ท่ีชวยสงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Non-Experimental Design) และเก็บรวบรวมขอมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) ใชเคร่ืองมือการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แลวทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิต ิ

ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีคือ ขาราชการอัยการ และขาราชการธุรการ สังกัดสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุดจํานวนท้ังสิ้น 384 คน (ขอมูลจากสมุดนัดความอัยการของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ.2564) 

กลุมตัวอยาง จํานวน 196 คน โดยคํานวณจากการใชสูตรของ Yamane (ทรรศวรรณ ขาวพราย, 2560) 
โดยกําหนดคาความเชื่อม่ันท่ี 95% และคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได ท่ี 0.05  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย  
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปดและปด โดยมีรายละเอียดประกอบดวย 
 1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามท่ีเก่ียวของกับลักษณะปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด 5 ขอ 
 1.2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยการปฏิบัติงาน เปนคําถามท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจ 
ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยค้าํจุน 
ไดแก ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือน                
และสวัสดิการ มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด 21 ขอ กําหนดให 5 = ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด, 4 = ระดับความ
คิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นนอย, 1 = ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
 1.3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงประกอบดวย ดานสวนบุคคล และดานผลการปฏิบัติงาน มีจํานวนขอคําถาม 8 ขอ
กําหนดให 5 = ระดับประสิทธิภาพมากท่ีสุด, 4 = ระดับประสิทธิภาพมาก, 3 = ระดับประสิทธิภาพปานกลาง,              
2 = ระดับประสิทธิภาพนอย, 1 = ระดบัประสิทธิภาพนอยท่ีสุด 
 1.4 ขอมูลเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงเปนคําถามในลักษณะคําถามปลายเปด มีจํานวนขอคําถาม 1 ขอ 
 1.5 ชวงเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินความคิดเห็น และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กําหนดให  
4.21 – 5.00 = ระดับมากท่ีสุด, 3.21 – 4.20 = ระดับมาก, 2.61 – 3.40 = ระดับปานกลาง, 1.81 – 2.60 = ระดับ 
นอย, 1.00 – 1.80 = ระดับนอยท่ีสุด 
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การวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

1.1 ใชคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะหตัวแปร
ลักษณะปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

1.2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห
ตัวแปรปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับ
ความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายและการ
บริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ และตัวแปร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
2.1 ใชสถิติ t-test ในการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามเพศ 
2.2 ใชสถิติ One-way ANOVA ในการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              

ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางาน หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคูโดยใชวิธ ีLSD  

2.3 ใชสถิติ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปฏิบัติงาน 

ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดาน

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ป จ จัยค้ํ า จุน ประกอบดวย  ด านนโยบายและการบริหารองคการ                  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

 

 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด โดยภาพรวม มีระดับประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ดานผล   
การปฏิบัติงาน มีระดับประสิทธิภาพมากท่ีสุด สวนดานสวนบุคคล มีระดับประสิทธิภาพมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน 
อัยการสูงสุด จําแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน สามารถสรุปการวิจัย ไดดังน้ี 

 2.1 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตางกัน  

2.2 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีเพศ และสถานภาพ
ตางกัน ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมตางกัน  

3. ผลการวิเคราะหปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปการวิจัย ไดดังน้ี  

3.1 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน        
ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย                
ดานนโยบายการบริหารองคการ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
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3.2 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 
ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน
อัยการสูงสุด สามารถสรุปตามวัตถุประสงค ไดดังน้ี  

1. ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด โดยภาพรวม มีระดับประสิทธิภาพมาก  

1.1 ดานสวนบุคคล พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด              
มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานสวนบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวนใหญบุคลากรสวนกลาง 
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นวา ทานสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดขึ้นได
ทันทวงที ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสิริรัตน สวยสม (2546, น.4) กลาวไววา ประสิทธิภาพในการทํางาน                  
เปนความสามารถของพนักงานในการทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงพิจารณา                 
จากความรับผิดชอบหนาท่ี สามารถประเมินผลการทํางานโดยตนเอง คือ การแกไขปญหางาน และสอดคลอง             
กับงานวิจัยของประสงค ตระกูลแสงเงิน (2550, น.17 – 18 อางแนวคิดของธงชัย สันติวงษ, 2540) กลาวไววา         
มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ ผูทํางานมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรูท้ังในงานท่ีทํา และงานท่ีเก่ียวของ
กลาเร่ิมตนงานใหมไดดวยตนเอง และไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวยตนเอง สามารถแกปญหาดวยเหตุและผล 

1.2 ดานสวนผลการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการ
สูงสุด มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวนใหญ
บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นวา ทานทํางานไดเสร็จตามเวลา              
ท่ีกําหนด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด  Peterson & Plowman (1989) อางถึงในอุทัสน วีระศักดิ์การุณย 
(2556) ไดใหแนวคิดวา ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไว และควร             
มีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  

2. ผลการศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน สามารถสรุป ไดดังน้ี  

2.1 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีเพศตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา สํานักงานอัยการสูงสุด        
ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกเพศอยางเทาเทียมกัน จึงไมสงผลทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา เพศชาย   
และเพศหญิง ไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เน่ืองจากปจจุบันเพศท้ังสองตางมีความรู 
ความสามารถ สิทธิเสรีภาพทางสังคมทัดเทียม ดังน้ัน ไมวาจะเปนเพศใดก็ตามสามารถปฏิบัติงานไดอยาง            
มีประสิทธิภาพ ประสบผลสําเร็จไดในท่ีสุด และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562)            
กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามเพศชาย เพศหญิง ภาพรวมสรุปไดวา
บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

2.2 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีอายุตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา คนท่ีมีอายุมากกวาจะมีความอดทน  



 
 

11 
 

สูงาน มีความชํานาญ และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง แมนยํามากกวาคนท่ีมีอายุนอย ซ่ึงสอดคลอง             
กับงานวิจัยของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน             
ของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา อายุท่ีตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพ            
การทํางานของพนักงาน เน่ืองจากพนักงานแตละอายุวัยมีหนาท่ีงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน ตามความสามารถ 
ยกเวนดานสวนบุคคล คนท่ีอายุนอย ก็สามารถหางานใหมหรือเปลี่ยนงานใหมไดบอยกวาคนท่ีมีอายุมากกวา            
จึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน  (2562) 
กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุ ภาพรวมสรุปไดวา บุคลากรสํานักงานอัยการ
สูงสุดท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2.3 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีสถานภาพตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพท่ีไม
แตกตางกันมีความรับผิดชอบ และไดรับมอบหมายงานในการปฏิบัติงานท่ีไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ (2559) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

2.4 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 
ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงมีความประสงคอยากใหมีการเลื่อนตําแหนงของตัวเองในระดับท่ีสูงขึ้น และเปนไปตามความรู
ความสามารถ ซ่ึงสงผลตอดานจิตใจทําใหเกิดแรงผลักดัน ทุมเท แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี                       
และกอใหเกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันก็จะ
ไดรับมอบหมายงาน และตําแหนงหนาท่ีในการทํางานท่ีตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของน่ิมนวน                
ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจ
ผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน เน่ืองจากระดับการศึกษาคนพนักงานสวนใหญแลวอยูในระดับเดียวกัน ยกเวนดานผล
การปฏิบัติงาน อาจมองวาคนทีมีการศึกษานอยไมจําเปนตองทํางานใหมากเกินความจําเปนแตจะโยนความ
รับผิดชอบใหกับคนท่ีมีการศึกษาท่ีสูงกวาทํางานใหทําแทนจึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูล                  
สวนบุคคลจําแนกตามระดับการศึกษา ภาพรวมสรุปไดวาบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2.5 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีประสบการณทํางานตางกัน 
ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีประสบการณ             
การทํางานท่ียาวนานกวาจะตองการความกาวหนา และการยอมรับในอาชีพท่ีทําอยู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย             
ของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
กลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา อายุการทํางาน (ป) ท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะคนท่ีอายุงานมากกวามีประสบการณเชี่ยวชาญในงานจึงปฏิบัติงาน 
ไดอยางถกูตอง แมนยํา การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ดานสวนบุคคลอาจมองตางกับคนท่ีมีอายุงานมากกวา            
ถึงสิทธิผลประโยชน ตอบแทนหรือสวัสดิการดานอ่ืนๆ ท่ีไดรับมาอาจไมเหมาะสมจึงสงผลตอประสิทธิภาพ             
การทํางานได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562) กลาวไววา จากการท่ีศึกษา การบริหาร
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จัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูล                  
สวนบุคคลจําแนกตามประสบการณทํางาน ภาพรวมสรุปไดวาบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

3. ผลการศึกษาปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 
ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือน
และสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปไดดังน้ี 

3.1 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย              
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญ                
ตอปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ในเร่ืองของทานตั้งใจทํางาน            
ในหนาท่ีอยางสุดความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแมคคลีแลนด (McClelland) (1975) กลาวไววา  ความ
ตองการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch) เปนความตองการท่ีจะทําสิ่งตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุด           
เพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญ       
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว และสอดคลองกับงานวิจัยของนลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ (2558) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในงาน มีผลตอประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

3.2 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานการไดรับความยอมรับนับถือ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอปจจัย
ปจจัยการปฏิบตัิงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ในเร่ืองของทานรูสึก มีเกียรติ    
และมีความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรน้ี ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) (1979) 
กลาววา การไดรับการยกยองหรือยอมรับ คือ การไดรับคําชื่นชมหรือความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนางาน การยอมรับน้ีไมเพียงแตเปนคําชมอาจเปนการแสดงความยินดี การใหการยอมรับในรูปแบบอ่ืน               
ซ่ึงแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือบุคคลหน่ึงๆ ทํางานไดสําเร็จบรรลุ ตามเปาหมาย และสอดคลอง
กับงานวิจัยของเสกสรร อรกุล (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษา ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมทเทิลคอม จํากัด พบวา ปจจัยแรงจูงใจภายใน                      
ดานการยกยองยอมรับนับถือ เปนดานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ  

3.3 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย           
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญ               
ตอปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในเร่ืองของงานท่ีทาน
ปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
(1979) กลาววา ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ งานจะตองสามารถแสดงถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย 
ในการท่ีจะลงมือทําแสดงถึงศักยภาพของผูทํา และเปนงานท่ีสามารถทําคนเดียวตั้งแตตนจนจบได                    
และสอดคลองกับงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผล                 
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ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา  ปจจัยแรงจูงใจ               
ในการทํางาน คือ ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3.4 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                   
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอปจจัยปจจัย
การปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ ในเร่ืองของพนักงานมีสวนรวมในการ 
วางแผนการปฏิบัติงานขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอรรถสิทธ์ิ ตันติยุทธ (2556) กลาวไววา จากการ              
ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกองบํารุงรักษา การประปานครหลวง พบวา ความ
คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

3.5 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ไมมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย             
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ลวนแตมีประสิทธิภาพ             
ในความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน จึงทําใหปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในหนวยงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับทฤษฎีของแมคคลีแลนด              
(McClelland) (1975) กลาววา ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff) เปนความตองการ               
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการ
ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษา
ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ (2559) กลาวไววา จากการ           
ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง พบวา ปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 0.05  

3.6 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                  
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอ
ปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ในเร่ืองของเงินเดือนท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
(1979) กลาวไววา เงินเดือน หมายถึง เงินคาตอบแทนในการทํางานเปนรายเดือน รวมไปถึงแนวทางการ
พิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ วาเปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน และสอดคลอง              
กับงานวิจัยของเมธี ไพรชิต (2556) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการสงเสริมประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท สุธานี จํากัด พบวา ระดับความคิดเห็น ปจจัยคาจาง และ
คาตอบแทน ท่ีสงผลตอการสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับนอย 
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยคร้ังน้ี มีขอเสนอแนะในการวิจัย เพ่ือใชใหเปนประโยชน และเปนแนวทางในการสราง
แผนการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร ดังน้ี  

1. ดานสวนบุคคล องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา            
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน มีการจัดทําระบบการจัดการความรู (KM) เพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองในการทํางาน และควรสงเสริมใหบุคลากรสนใจใฝ รูท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ มาพัฒนา
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งานในองคกร และควรมีกิจกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรในองคกร และควรมีนโยบายการพัฒนา
บุคลากรอยางชัดเจน การเพ่ิมชองทางวิธีการเรียนรูในรูปแบบใหมๆ  

2.  ดานผลการปฏิบัติงาน องคกรควรมีการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับความตองการในตําแหนงงาน                  
ท่ีบุคลากรปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และนํามาเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความกาวหนา จะทําใหบุคลากร
เกิดการรับรูถึงความสําเร็จ และความกาวหนาในงานชัดเจนยิ่งขึ้น สงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ              
ในอาชีพ และตองการอยูกับองคกรตอไป 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล  
 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด        
ตองใหความสนใจกับปจจัยสวนบุคคลตอการกําหนดนโยบายหรือแผนปฏิบัติงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานตอบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุดน้ัน ใหพิจารณาในดานอายุ ดานระดับการศึกษา 
และดานประสบการณทํางาน เปนประการสําคัญ 
 

ปจจัยการปฏิบัติงาน 
  จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ปจจัยการปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ตองใหมีการพัฒนา และสงเสริม                      
ปจจัยการปฏิบัติงานตอการกําหนดนโยบายหรือแผนปฏิบัติงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตอบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุดน้ัน ใหพิจารณาปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน 
คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ  และดานเงินเดือนและสวัสดิการ เปนประการสําคัญ 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

เพ่ือใหการศึกษาคร้ังน้ีสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุดมากยิ่งขึ้นผูศึกษา                     
มีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี 

1. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรกับการปฏิบัติงาน                
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น  

2. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือเจาะลึกถึงวิธีการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปน
แนวทางการสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหนวยงานท้ังในภาครัฐ และเอกชนตอไป  

3. ควรทําการวิจัยปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ของบุคลากร สํานักงานอัยการสูงสุด 
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