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บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศึกษา
ปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด 

กลุมตัวอยางในงานวิจัยคร้ังน้ี คือ ขาราชการอัยการ และขาราชการธุรการ สังกัดสวนกลาง               
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 196 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ (t-test) แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD และแบบสถิติ               
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด                 
ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
ตางกัน และบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีเพศ และสถานภาพตางกัน            
ทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน นอกจากน้ี ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงาน              
ท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหารองคการ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ              
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

คําสําคัญ : ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน; บุคลากรสวนกลาง 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) เปนการบริหารงาน                
ท่ี มุ งเนนผลสัมฤทธ์ิ  มีมาตรฐานวัดได ใชกลไกการตลาดเปดโอกาสในการแข งขันท้ั งภาคเอกชน                         
และภาคประชาชนในการเขารวมการลงทุนอยางโปรงใส ตรวจสอบได การใหบริการท่ีตอบสนองตอความ            
ตองการของประชาชน ดังน้ัน เพ่ือใหระบบราชการมีความสอดคลองกับแนวคิดการปฏิรูประบบราชการ                
ควรมีลักษณะ คือ รัฐจะมีบทบาทหนาท่ีเฉพาะในสวนท่ีจําเปนจะตองทําเทาน้ันเพ่ือเปดโอกาสใหประชาชน    
และชุมชนมีบทบาทมากขึ้น มีการบริหารจัดการภายในภาคราชการท่ีมีความรวดเร็วคุณภาพสูง และมี
ประสิทธิภาพมีการจัดองคกรท่ีมีความกะทัดรัด คลองตัว และปรับเปลี่ยนไดอยางรวดเร็ว เนนการทํางานท่ีใช
เทคโนโลยีเปนเคร่ืองมือตามลักษณะของการทํางานท่ีทันสมัย ใชอุปกรณท่ีเหมาะสมตอการทํางาน  มีการพัฒนา
สมรรถนะขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐใหมีคุณภาพสูง ขาราชการและเจาหนาท่ีทํางานมุงผลสัมฤทธ์ิ               
โดยมีประชาชนเปนเปาหมาย มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลาย มีระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม                 
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เพ่ือเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ เต็มใจมารับราชการอยางมืออาชีพ มีวัฒนธรรมองคกร            
และมีบรรยากาศในการทํางานแบบมีสวนรวม มีความโปรงใส และตรวจสอบได  

การบริหารจัดการภาครัฐเปนนวัตกรรมทางการบริหารอยางหน่ึง เพ่ือดําเนินการขับเคลื่อน               
การปฏิรูประบบราชการไทยไดมีการประยุกตใชเปนหลักคิด หลักปฏิบัติ โดยมีเปาประสงคหลักของการ
พัฒนาระบบราชการไทย คือ พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีขึ้น ปรับบทบาทภารกิจใหมีความ
เหมาะสม ยกระดับขีดความสามารถ และมาตรฐานการทํางานใหเทียบเทาเกณฑสากล และตอบสนองตอการ
บริหารปกครองอยางมีประสิทธิภาพ (ฉัตรชัย นาถ้ําพลอย, 2563) 

ปจจุบันการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอหนวยงานภาครัฐและเอกชน และใหความสําคัญมากขึน้
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยการสงเสริมบุคลากรใหไดรับการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู และ
ทักษะท่ีเหมาะสมท้ังดานความรู ความสามารถ ทักษะตางๆ ใหแกพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ความสําเร็จหรือลมเหลวของธุรกิจจะเปนไปในทางใดน้ันทรัพยากรบุคคล               
เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใดทางหน่ึงไดเสมอคนจะทํางานใหไดผล และมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตองอาศัยเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรน้ันๆ โดยเร่ิมตั้งแตการสรรหา
และคัดเลือกพนักงานเพ่ือมาปฏิบัติงาน ซ่ึงตองเลือกจากคนท่ีมีความรู ความสามารถ และเม่ือเลือกไดแลว             
ก็ตองมีปจจัยตางๆ ท่ีสนับสนุนใหบุคคลผูน้ันปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยดังกลาว             
ท่ีสําคัญ ไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีสวนสําคัญอยางยิ่งตอการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร 
องคกรจึงไดใหความสําคัญตอบุคลากร โดยกําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมใหมีฝมือ และ
ประสิทธิภาพในการทํางานแนวทางสําคัญในการพัฒนาบุคลากรขององคกรก็คือ “การฝกอบรม”                     
การฝกอบรมเปนสวนหน่ึงในการพัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางานโดยมุงพัฒนาทักษะ 
ความรู ความสามารถ การฝกอบรมจึงเปนกรรมวิธีอยางหน่ึงของผูบริหารเพ่ือใชพัฒนาพนักงาน การฝกอบรม
ตางจากการศึกษาโดยท่ัวไปตรงท่ีการศึกษาน้ันเปนการใหความรูพ้ืนฐานท้ังในดานสังคม วัฒนธรรม               
เชาวนปญญา และสุขภาพเพ่ือใหคนเขากันไดกับสิ่งแวดลอม และเขาใจท่ีจะเลือกประกอบอาชีพตามความ
ถนัดและความสนใจ ในขณะท่ีการฝกอบรมน้ันมุงท่ีจะใหคนสามารถปรับตัวเขากับงานท่ีปฏิบัติ ไมวาจะเปน
งานเทคนิค งานบริหาร งานธุรการ งานวิชาการ ซ่ึงเปนระบบเฉพาะแตละคน (พิมพลักษณ อยูวัฒนา, 2557)  

สํานักงานอัยการสูงสุดเปนสวนราชการท่ีมีอิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการ
ดําเนินการอ่ืน และเปนนิติบุคคล โดยมีอัยการสูงสุดเปนผูบังคับบัญชา และเปนผูแทนนิติบุคคล ซ่ึงเปน
หนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา รักษาผลประโยชนของรัฐและประชาชน ใหความ
ชวยเหลือประชาชนในการดําเนินการตามกฎหมาย ตลอดท้ังการคุมครองปองกันสิทธิและเสรีภาพของ
ประชาชน และการใหความรูทางกฎหมายแกประชาชน การสรางความเชื่อม่ันแกประชาชน และหนวยงาน              
ผูมีสวนไดเสียตอการปฏิบัติราชการของสํานักงานอัยการสูงสุด การพัฒนาเครือขายความรวมมือกับหนวยงาน
ทางกฎหมายท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงในการดําเนินงานจะตองมีการประสานงานความรวมมือกับทุกฝาย 

สํานักงานอัยการสูงสุดเปนหนวยธุรการ โดยขาราชการจะแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ขาราชการอัยการ 
และขาราชการธุรการ ซ่ึงขาราชการอัยการหรือพนักงานอัยการมีอํานาจหนาท่ีตามรัฐธรรมนูญ  และตามกฎหมาย
อ่ืนท่ีกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของพนักงานอัยการ สวนขาราชการธุรการจะมีหนาท่ีสนับสนุนในการอํานวย
ความสะดวกใหกับพนักงานอัยการ ท้ังน้ี ในการปฏิบัติงานตองมีการประสานงานกันอยางเปนระบบผูปฏิบัติงาน
ตองตระหนักถึงภารกิจเปาหมายขององคกร ตองมีความรับผิดชอบ และดําเนินงานดวยความถูกตอง ละเอียด 
รอบคอบ แตเน่ืองดวยภาระงานท่ีรับผิดชอบมีปริมาณงานเพ่ิมขึ้น อัตรากําลังไมสัมพันธกับลักษณะงาน                   
และภาระงาน จึงทําใหเกิดความเหน่ือยลา และความเครียดจากปญหาตางๆ ท้ังภายในและภายนอก สงผลให
คุณภาพงานลดต่ําลง รวมถึงการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีมีการกําหนดไวอยางชัดเจน แตในทาง
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ปฏิบัติงานมีลักษณะตองพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน ทําใหผลสําเร็จของงานยังไมดีเทาท่ีควร นอกจากน้ี บุคลากร               
สวนใหญยังยึดติดกับรูปแบบการทํางานในรูปแบบเดิมๆ และบางแหง ยังมีอุปสรรคของการประสานงานกัน            
ท้ังหนวยงานภายในและภายนอก จึงทําใหในภาพรวมยังขาดประสิทธิภาพ (สํานักงานอัยการสูงสุด, 2562) 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดจึงเปนสิ่งสําคัญมาก เน่ืองจากการ               
ท่ีองคกรจะบรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางงมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลน้ัน สวนหน่ึงตองมาจากการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การสรางขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในการทํางานใหกับบุคลากร เพราะบุคลากร             
มีสวนสําคัญในการสนับสนุน และประสานงานใหหนวยงานในสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดมีประสิทธิภาพ                    
อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 

 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง 
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือนําผลท่ีไดจากการศึกษามาเปนแนวทางในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสู
ความสําเร็จขององคกรตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน
อัยการสูงสุดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

ขอบเขตของงานวิจัย 

 1. ประชากรและตัวอยาง คือ บุคลากรสังกัดสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด
ประจําปงบประมาณ 2564 ซ่ึงประกอบดวยบุคลากร 2 ประเภท คือ ขาราชการอัยการ และขาราชการ
ธุรการ รวมท้ังสิ้นจํานวน 384 คน (ขอมูลจากสมุดนัดความอัยการของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ.2564) 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 196 คน 

2. ดานเน้ือหา คือ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคาร
รัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคาร
รัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุดจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา               
และประสบการณทํางาน ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบาย          
และการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงประกอบดวย ดานสวนบุคคล และดานผลการปฏิบัติงาน 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพ่ือใหทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 

สํานักงานอัยการสูงสุด 
2. เพ่ือใหทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 

สํานักงานอัยการสูงสุดโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา                 
และประสบการณทํางาน  

3. เพ่ือใหทราบถึงปจจัยการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
การวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

ผูวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรม และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบไปดวยแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของจากตํารา                 
เอกสาร บทความวิชาการ งานวิจัย รวมถึงเว็บไซต เพ่ือใชเปนแนวทางในการวิจัย โดยนําเสนอเน้ือหาในหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ประสงค ตระกูลแสงเงิน (2550, น.17 – 18 อางแนวคิดของธงชัย สันติวงษ, 2540) มีเทคนิค                  

การประเมินผลการทํางานของพนักงานแตละคน ไดเปน 7 ดาน ประกอบดวย 
1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) เปนการกําหนดความมากนอยเปนมาตรฐานของการ

มอบหมายงานใหกับพนักงานรายบุคคล โดยมีตัวชี้วัดปริมาณงานท่ีประสบผลสําเร็จตลอดระยะเวลา                    
ท่ีกําหนดไว อาจวัดจากผลสําเร็จกับงานท่ีตรงเวลา ประสิทธิผลตางๆ การตรวจสอบผลงานท่ีเก่ียวกับ
พนักงาน ชวยใหผูบังคับบัญชาทราบวาพนักงานบรรลุวัตถุประสงคไดดีเพียงใด 

2. คุณภาพงาน (Quantity of Work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกับผลงาน กลาวคือ มีความถูกตอง 
ครบถวน เปนท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสําเร็จจากผูท่ีเก่ียวของ 

3. ความรูเก่ียวกับงาน (Job Knowledge) คือ การท่ีผูทํางานมีความรู ความเขาใจอยางชัดเจน 
ของคูมือวิธีการปฏิบัติงาน รวมท้ังการนําทักษะ เทคนิคตางๆ ท่ีมีความจําเปนมาประยุกตใชกับงาน                
ของตนเอง และงานท่ีเก่ียวของไดอยางดีท่ีสุด 

4. คุณภาพลักษณะสวนตัว (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคล ซ่ึงแสดงออกมา
ทางบุคลิกภาพ การแตงกาย กิริยาทาทาง วาจาท่ีเหมาะสม การใหความชวยเหลือสังคม ความซ่ือสัตยสุจริต
ในงานของตนเอง เพ่ือนรวมงาน และงานขององคกร 

5.  ความรวมมือกับผูอ่ืน (Cooperation) คือ ผูทํางานมีความสามารถ และเต็มใจทํางานรวมกับ
เพ่ือนรวมงาน ใหความชวยเหลือระหวางกัน ใหความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน สามัคคีกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือมุงสูเปาหมายเดียวกัน 

6.  มีความนาไววางใจ (Dependability) คือ การท่ีผูทํางานมีความนาไววางใจจากผูบังคับบัญชา
และองคกร โดยมีความซ่ือสัตย ละเอียดถี่ถวน ความแมนยํา ไวใจไดในงาน และเร่ืองอ่ืนๆ 

7.  มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ ผูทํางานมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรู ท้ังในงานท่ีทํา และงาน           
ท่ีเก่ียวของ กลาเร่ิมตนงานใหมไดดวยตนเอง และไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวยตนเอง สามารถแกปญหาดวยเหตุและผล
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานเกิดพรอม
หลายๆ ปจจัยท่ีรวมกันขึ้นเพ่ือกระทําการสิ่งใดใหบรรลุเปาขององคกรของคนทุกคนท่ีรวมมือกันทํางานน้ันๆ 
ใหเกิดประสิทธิผลอยางสูงสุดไดมาตรฐาน และใชตนทุนในการปฏิบัติงานท่ีนอยมาก แตไดผลมากยิ่งกวา 
ดังท่ีทุกคนไดรวมกันปฏิบัติตามเปาหมายท่ีมีอยางเดียวกัน 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชาว โรจนแสง (2554) ไดสรุปวา การจัดการองคการในปจจุบันไมวาจะเปนหนวยงานภาครัฐ              

หรือภาคเอกชนตางนําหลักการจัดการเชิงกลยุทธมาใช เพ่ือความอยูรอดสรางความไดเปรียบในการแขงขัน              
และประสิทธิภาพในการดําเนินการองคการตางๆ จึงมีความประสงคท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ีเปนทุนทางปญญา 
(Intellectual capital) ซ่ึงหมายถึง ผลรวมของความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Expertise) และกําลัง
ความสามารถ (Ability) ของทรัพยากรมนุษยจากการสํารวจของวารสาร Fortune พบวา ธุรกิจขนาดใหญ                  
ในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีประสบความสําเร็จ คือ ธุรกิจท่ีสามารถสรางความนาเชื่อถือ เปนท่ีสนใจสามารถ                  
จูงใจ และพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถพิเศษหรือมีพรสวรรค (Talent) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ขององคการองคการตางๆ ตางมีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการทุกระดับ ปองกัน              
ความลาหลัง และเพ่ือเตรียมตัวสําหรับการขยายในอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพ่ิมประสบการณ 
ในการเรียนรู (Learning Experience) เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลเก่ียวกับงาน              
อยางถาวรท่ีชวยใหเกิดการปรับปรุงคุณลักษณะตางๆ ของทรัพยากรมนุษยท่ีเก่ียวกับงาน เชน ความรู ทักษะ 
ทัศนคต ิและพฤติกรรมในการทํางาน รวมท้ังความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา การท่ีองคการ
ตางๆ มีวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว แตละองคการจึงพยายามคิดคนวิธีการ ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสามารถบรรลุไดตามวัตถปุระสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจําแนกประเภท 
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจจําแนกไดตามแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังน้ี  

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงเพ่ิมประสบการณและการเรียนรูใหแกทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการศึกษา (Education) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการฝกอบรม 
(Training) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการพัฒนา (Development) ซ่ึงการฝกอบรมจะเนนการพัฒนางาน
ในปจจุบันการศึกษาจะเนนการพัฒนางานในอนาคต และการพัฒนาจะเนนการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย การพัฒนา
ปจเจกบุคคล (Individual development) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) และการพัฒนาองคการ 
(Organization development) การพัฒนาปจเจกบุคคลเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมุงเพ่ิมประสบการณการ
เรียนรู และการปรับปรุงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
การพัฒนาสายอาชีพเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาท่ีเนนการเตรียมความพรอม และสรางโอกาสใหกับทรัพยากรมนุษย 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเภทมุงพัฒนาองคการใหเปนองคการการเรียนรู (Learning 
organization) เปนการบูรณาการการเรียนรูกับงานเขาดวยกันอยางตอเน่ืองท้ังระดับบุคคลกลุมและองคการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมุงพัฒนาองคการเปนสิ่งท่ีตอเน่ืองมาจากการพัฒนา โดยการศึกษาการอบรม
การพัฒนาปจเจกบุคคล และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคการมุงท่ีทรัพยากรมนุษยท้ังหมดในองคการการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอาศัยกระบวนการเรียนรูจากประสบการณ เนนการกําหนดเปาหมาย และการกําหนด
แผนปฏิบัติการมุงเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุมตางๆ ขององคการโดยมี
เปาหมายสําคัญของการพัฒนา คือ เพ่ือความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษยในดานอาชีพ และในองคการ
การพัฒนาองคการตองมีผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปนผูกระตุนกระบวนการพัฒนาใหดําเนินการไปได 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน เปนปจจัยบงชี้แสดงใหเห็นถึง
ความหลากหลายดานภูมิหลังของแตละบุคคล 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
Herzberg, F. (1979) ไดสรุปวา ปจจัยหลาย  ๆอยางท่ีแตกตางกันมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีด ี

และท่ีไมดีท่ีเกิดขึ้นปจจัยตาง  ๆเหลาน้ีสามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญ  ๆคือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับเหตุการณท่ีดี
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และมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทําก็คือ ความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)           
ความรับผิดชอบความกาวหนา และคุณลักษณะของงานท่ีทําอยู คือ ฐานะความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 
กับเพ่ือนรวมงานกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัท และการบริหารความม่ันคงในงาน             
สภาพการทํางานเงินเดือน และเร่ืองราวสวนตัวท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ใหชื่อปจจัยกลุมหลังน้ีวา 
“ปจจัยท่ีเก่ียวกับการบํารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลท่ีเรียกชื่อเชนน้ี เพราะปจจัย
ตาง  ๆเหลาน้ีลวนแตเปนปจจัยท่ีมีผลในทางปองกันเปนสวนใหญกลาวคือ ปจจัยเหลาน้ีจะไมสามารถสรางแรงจูงใจได           
แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาไดการตองสนใจติดตามดูปจจัยท่ีจําเปนเพ่ือการรักษาจิตใจน้ี จึงนับวาเปนเร่ือง
ท่ีจําเปน แตปจจัยกลุมน้ีเพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอสําหรับท่ีจะใหเปนเงื่อนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบ และรักงานปฏิบัติเปนการ

กระตุนใหบุคคลในองคการเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัย               
ท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 

1. ความสําเร็จของบุคคลในการทํางาน คือ เม่ือบุคคลทํางานไดเสร็จสิ้น และสมบูรณเปนอยางดี
เปนความสามารถท่ีแกไขปญหา และยังปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือเกิดความสําเร็จของบุคคลจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจ และมีความรูสึกในทางบวกตอผลสําเร็จน้ัน 

2. การไดรับการยกยองหรือยอมรับ คือ การไดรับคําชื่นชมหรือความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชา 
หรือหัวหนางาน การยอมรับน้ีไมเพียงแตเปนคําชมอาจเปนการแสดงความยินดี การใหการยอมรับในรูปแบบ
อ่ืนซ่ึงแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือบุคคลหน่ึงๆ ทํางานไดสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ งานจะตองสามารถแสดงถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย            
ในการท่ีจะลงมือทําแสดงถึงศักยภาพของผูทํา และเปนงานท่ีสามารถทําคนเดียวตั้งแตตนจนจบได 

4. ความรับผิดชอบ คือ ความพึงพอใจในการรับผิดชอบงานเกิดจากการท่ีไดอิสระในการ
รับผิดชอบสิ่งใหมๆ โดยไมมีการเขามาควบคุมจากบุคคลอ่ืนอยางใกลชิดเปนความรับผิดชอบท่ีแสดงถึง
ความสามารถ และความไววางใจ 

5. ความกาวหนา คือ การไดรับโอกาสท่ีจะไดเรียนรูไดรับการอบรมในสิ่งใหมๆ หรือการไดรับ
การเลื่อนตําแหนงภายในองคกร 

ปจจัยค้ําจุนหรือบางคร้ังเรียกวาปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยภายนอกท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางานของบุคลากร และถาไมมีปจจัยเหลาน้ีหรือมีแตไมสอดคลองกับบุคลากรภายในองคกรก็จะ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจ ความไมชอบงาน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินคาตอบแทนในการทํางานเปนรายเดือนรวมไปถึงแนวทางการ
พิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆวาเปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการ
ปรับเปลี่ยนเลื่อนตําแหนงภายในองคกรยังหมายถึงการท่ีบุคลากรไดรับการเสริมทักษะทางอาชีพของตนเอง 

3. ความสัมพันธ กับบุคคลภายในองคกรอาจเปนเพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชาหรือ
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การสื่อสารกับบุคคลน้ันๆ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ            
อันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางด ี

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีบุคคลน้ันๆ ทําอยูเปนท่ียอมรับของคนในสังคมมีเกียรติ
และศักดิ์ศรีในการประกอบอาชีพ 

5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
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6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพในเชิงกายภาพของการปฏิบัติงาน เชน ชั่วโมงในการทํางาน
คุณภาพ อากาศ แสง เสียง รวมไปถึงองคประกอบอ่ืนๆ เชน เคร่ืองมือท่ีใชในการทํางาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกซ่ึงเปนผลท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีอยาง 
ไมมีความสุขหรือมีพอใจกับสภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานใหม 

8. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความยั่งยืนของการประกอบอาชีพน้ันๆ หรืออาจเปน
ความม่ันคงขององคกรท่ีบุคคลปฏิบัติงาน 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานตามหนาท่ีได
อยางมีประสิทธิภาพ และทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ ตั้งใจในการทํางานจนสุดความสามารถ และชวยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานมากขึ้น และปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบท่ีเก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน
ท่ีชวยสงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Non-Experimental Design) และเก็บรวบรวมขอมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) ใชเคร่ืองมือการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แลวทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิต ิ

ประชากรในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีคือ ขาราชการอัยการ และขาราชการธุรการ สังกัดสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุดจํานวนท้ังสิ้น 384 คน (ขอมูลจากสมุดนัดความอัยการของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ.2564) 

กลุมตัวอยาง จํานวน 196 คน โดยคํานวณจากการใชสูตรของ Yamane (ทรรศวรรณ ขาวพราย, 2560) 
โดยกําหนดคาความเชื่อม่ันท่ี 95% และคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได ท่ี 0.05  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย  
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปดและปด โดยมีรายละเอียดประกอบดวย 
 1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามท่ีเก่ียวของกับลักษณะปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด 5 ขอ 
 1.2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยการปฏิบัติงาน เปนคําถามท่ีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจ 
ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยค้าํจุน 
ไดแก ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือน                
และสวัสดิการ มีจํานวนขอคําถามท้ังหมด 21 ขอ กําหนดให 5 = ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด, 4 = ระดับความ
คิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นนอย, 1 = ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
 1.3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงประกอบดวย ดานสวนบุคคล และดานผลการปฏิบัติงาน มีจํานวนขอคําถาม 8 ขอ
กําหนดให 5 = ระดับประสิทธิภาพมากท่ีสุด, 4 = ระดับประสิทธิภาพมาก, 3 = ระดับประสิทธิภาพปานกลาง,              
2 = ระดับประสิทธิภาพนอย, 1 = ระดบัประสิทธิภาพนอยท่ีสุด 
 1.4 ขอมูลเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงเปนคําถามในลักษณะคําถามปลายเปด มีจํานวนขอคําถาม 1 ขอ 
 1.5 ชวงเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินความคิดเห็น และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กําหนดให  
4.21 – 5.00 = ระดับมากท่ีสุด, 3.21 – 4.20 = ระดับมาก, 2.61 – 3.40 = ระดับปานกลาง, 1.81 – 2.60 = ระดับ 
นอย, 1.00 – 1.80 = ระดับนอยท่ีสุด 
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การวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

1.1 ใชคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะหตัวแปร
ลักษณะปจจัยสวนบุคคล ท่ีประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

1.2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห
ตัวแปรปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับ
ความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายและการ
บริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ และตัวแปร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
2.1 ใชสถิติ t-test ในการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามเพศ 
2.2 ใชสถิติ One-way ANOVA ในการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              

ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางาน หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคูโดยใชวิธ ีLSD  

2.3 ใชสถิติ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปฏิบัติงาน 

ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดาน

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ป จ จัยค้ํ า จุน ประกอบดวย  ด านนโยบายและการบริหารองคการ                  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 

 

 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด โดยภาพรวม มีระดับประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ดานผล   
การปฏิบัติงาน มีระดับประสิทธิภาพมากท่ีสุด สวนดานสวนบุคคล มีระดับประสิทธิภาพมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน 
อัยการสูงสุด จําแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน สามารถสรุปการวิจัย ไดดังน้ี 

 2.1 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตางกัน  

2.2 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีเพศ และสถานภาพ
ตางกัน ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมตางกัน  

3. ผลการวิเคราะหปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ          
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปการวิจัย ไดดังน้ี  

3.1 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน        
ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย                
ดานนโยบายการบริหารองคการ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
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3.2 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน 
ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงาน
อัยการสูงสุด สามารถสรุปตามวัตถุประสงค ไดดังน้ี  

1. ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด โดยภาพรวม มีระดับประสิทธิภาพมาก  

1.1 ดานสวนบุคคล พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด              
มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานสวนบุคคล โดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวนใหญบุคลากรสวนกลาง 
อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นวา ทานสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดขึ้นได
ทันทวงที ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสิริรัตน สวยสม (2546, น.4) กลาวไววา ประสิทธิภาพในการทํางาน                  
เปนความสามารถของพนักงานในการทํางานตามท่ีไดรับมอบหมายตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงพิจารณา                 
จากความรับผิดชอบหนาท่ี สามารถประเมินผลการทํางานโดยตนเอง คือ การแกไขปญหางาน และสอดคลอง             
กับงานวิจัยของประสงค ตระกูลแสงเงิน (2550, น.17 – 18 อางแนวคิดของธงชัย สันติวงษ, 2540) กลาวไววา         
มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ ผูทํางานมีความกระตือรือรนในการใฝหาความรูท้ังในงานท่ีทํา และงานท่ีเก่ียวของ
กลาเร่ิมตนงานใหมไดดวยตนเอง และไมกลัวท่ีจะดําเนินการดวยตนเอง สามารถแกปญหาดวยเหตุและผล 

1.2 ดานสวนผลการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการ
สูงสุด มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวนใหญ
บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด มีความเห็นวา ทานทํางานไดเสร็จตามเวลา              
ท่ีกําหนด ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด  Peterson & Plowman (1989) อางถึงในอุทัสน วีระศักดิ์การุณย 
(2556) ไดใหแนวคิดวา ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน
โดยผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไว และควร             
มีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  

2. ผลการศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด 
โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน สามารถสรุป ไดดังน้ี  

2.1 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีเพศตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา สํานักงานอัยการสูงสุด        
ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกเพศอยางเทาเทียมกัน จึงไมสงผลทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา เพศชาย   
และเพศหญิง ไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เน่ืองจากปจจุบันเพศท้ังสองตางมีความรู 
ความสามารถ สิทธิเสรีภาพทางสังคมทัดเทียม ดังน้ัน ไมวาจะเปนเพศใดก็ตามสามารถปฏิบัติงานไดอยาง            
มีประสิทธิภาพ ประสบผลสําเร็จไดในท่ีสุด และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562)            
กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามเพศชาย เพศหญิง ภาพรวมสรุปไดวา
บุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

2.2 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีอายุตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา คนท่ีมีอายุมากกวาจะมีความอดทน  
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สูงาน มีความชํานาญ และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง แมนยํามากกวาคนท่ีมีอายุนอย ซ่ึงสอดคลอง             
กับงานวิจัยของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน             
ของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา อายุท่ีตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพ            
การทํางานของพนักงาน เน่ืองจากพนักงานแตละอายุวัยมีหนาท่ีงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกัน ตามความสามารถ 
ยกเวนดานสวนบุคคล คนท่ีอายุนอย ก็สามารถหางานใหมหรือเปลี่ยนงานใหมไดบอยกวาคนท่ีมีอายุมากกวา            
จึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน  (2562) 
กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา 
สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูลสวนบุคคลจําแนกตามอายุ ภาพรวมสรุปไดวา บุคลากรสํานักงานอัยการ
สูงสุดท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2.3 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีสถานภาพตางกัน ทําให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพท่ีไม
แตกตางกันมีความรับผิดชอบ และไดรับมอบหมายงานในการปฏิบัติงานท่ีไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ (2559) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

2.4 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน 
ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงมีความประสงคอยากใหมีการเลื่อนตําแหนงของตัวเองในระดับท่ีสูงขึ้น และเปนไปตามความรู
ความสามารถ ซ่ึงสงผลตอดานจิตใจทําใหเกิดแรงผลักดัน ทุมเท แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี                       
และกอใหเกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันก็จะ
ไดรับมอบหมายงาน และตําแหนงหนาท่ีในการทํางานท่ีตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของน่ิมนวน                
ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุมธุรกิจ
ผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน เน่ืองจากระดับการศึกษาคนพนักงานสวนใหญแลวอยูในระดับเดียวกัน ยกเวนดานผล
การปฏิบัติงาน อาจมองวาคนทีมีการศึกษานอยไมจําเปนตองทํางานใหมากเกินความจําเปนแตจะโยนความ
รับผิดชอบใหกับคนท่ีมีการศึกษาท่ีสูงกวาทํางานใหทําแทนจึงสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาการบริหารจัดการ
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูล                  
สวนบุคคลจําแนกตามระดับการศึกษา ภาพรวมสรุปไดวาบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2.5 บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีประสบการณทํางานตางกัน 
ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมตางกัน ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา บุคลากรท่ีมีประสบการณ             
การทํางานท่ียาวนานกวาจะตองการความกาวหนา และการยอมรับในอาชีพท่ีทําอยู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย             
ของน่ิมนวน ทองแสง (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
กลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา อายุการทํางาน (ป) ท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพราะคนท่ีอายุงานมากกวามีประสบการณเชี่ยวชาญในงานจึงปฏิบัติงาน 
ไดอยางถกูตอง แมนยํา การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ดานสวนบุคคลอาจมองตางกับคนท่ีมีอายุงานมากกวา            
ถึงสิทธิผลประโยชน ตอบแทนหรือสวัสดิการดานอ่ืนๆ ท่ีไดรับมาอาจไมเหมาะสมจึงสงผลตอประสิทธิภาพ             
การทํางานได และสอดคลองกับงานวิจัยของปรางทอง เต็งใชสุน (2562) กลาวไววา จากการท่ีศึกษา การบริหาร
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จัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ขอมูล                  
สวนบุคคลจําแนกตามประสบการณทํางาน ภาพรวมสรุปไดวาบุคลากรสํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

3. ผลการศึกษาปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 
ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และดานเงินเดือน
และสวัสดิการ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก 
สํานักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปไดดังน้ี 

3.1 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย              
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญ                
ตอปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ในเร่ืองของทานตั้งใจทํางาน            
ในหนาท่ีอยางสุดความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแมคคลีแลนด (McClelland) (1975) กลาวไววา  ความ
ตองการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch) เปนความตองการท่ีจะทําสิ่งตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุด           
เพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญ       
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว และสอดคลองกับงานวิจัยของนลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ (2558) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในงาน มีผลตอประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

3.2 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานการไดรับความยอมรับนับถือ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอปจจัย
ปจจัยการปฏิบตัิงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ในเร่ืองของทานรูสึก มีเกียรติ    
และมีความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรน้ี ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) (1979) 
กลาววา การไดรับการยกยองหรือยอมรับ คือ การไดรับคําชื่นชมหรือความพึงพอใจจากผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนางาน การยอมรับน้ีไมเพียงแตเปนคําชมอาจเปนการแสดงความยินดี การใหการยอมรับในรูปแบบอ่ืน               
ซ่ึงแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือบุคคลหน่ึงๆ ทํางานไดสําเร็จบรรลุ ตามเปาหมาย และสอดคลอง
กับงานวิจัยของเสกสรร อรกุล (2557) กลาวไววา จากการท่ีศึกษา ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมทเทิลคอม จํากัด พบวา ปจจัยแรงจูงใจภายใน                      
ดานการยกยองยอมรับนับถือ เปนดานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ  

3.3 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย           
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญ               
ตอปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในเร่ืองของงานท่ีทาน
ปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
(1979) กลาววา ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ งานจะตองสามารถแสดงถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย 
ในการท่ีจะลงมือทําแสดงถึงศักยภาพของผูทํา และเปนงานท่ีสามารถทําคนเดียวตั้งแตตนจนจบได                    
และสอดคลองกับงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผล                 
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ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา  ปจจัยแรงจูงใจ               
ในการทํางาน คือ ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3.4 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                   
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอปจจัยปจจัย
การปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ ในเร่ืองของพนักงานมีสวนรวมในการ 
วางแผนการปฏิบัติงานขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของอรรถสิทธ์ิ ตันติยุทธ (2556) กลาวไววา จากการ              
ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกองบํารุงรักษา การประปานครหลวง พบวา ความ
คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน 

3.5 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ไมมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย             
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ลวนแตมีประสิทธิภาพ             
ในความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน จึงทําใหปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในหนวยงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับทฤษฎีของแมคคลีแลนด              
(McClelland) (1975) กลาววา ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff) เปนความตองการ               
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตองการ
ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษา
ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ (2559) กลาวไววา จากการ           
ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง พบวา ปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 0.05  

3.6 ปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงผูวิจัย                  
มีความเห็นวา สวนใหญบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ใหความสําคัญตอ
ปจจัยปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยค้ําจุน คือ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ในเร่ืองของเงินเดือนท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
(1979) กลาวไววา เงินเดือน หมายถึง เงินคาตอบแทนในการทํางานเปนรายเดือน รวมไปถึงแนวทางการ
พิจารณาปรับขึ้นของเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ วาเปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน และสอดคลอง              
กับงานวิจัยของเมธี ไพรชิต (2556) กลาวไววา จากการท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการสงเสริมประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท สุธานี จํากัด พบวา ระดับความคิดเห็น ปจจัยคาจาง และ
คาตอบแทน ท่ีสงผลตอการสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับนอย 
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยคร้ังน้ี มีขอเสนอแนะในการวิจัย เพ่ือใชใหเปนประโยชน และเปนแนวทางในการสราง
แผนการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร ดังน้ี  

1. ดานสวนบุคคล องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา            
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน มีการจัดทําระบบการจัดการความรู (KM) เพ่ือใหบุคลากรสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองในการทํางาน และควรสงเสริมใหบุคลากรสนใจใฝ รูท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ มาพัฒนา
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งานในองคกร และควรมีกิจกรรม แลกเปลี่ยนเรียนรูของบุคลากรในองคกร และควรมีนโยบายการพัฒนา
บุคลากรอยางชัดเจน การเพ่ิมชองทางวิธีการเรียนรูในรูปแบบใหมๆ  

2.  ดานผลการปฏิบัติงาน องคกรควรมีการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับความตองการในตําแหนงงาน                  
ท่ีบุคลากรปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และนํามาเปนสวนหน่ึงในการพิจารณาความกาวหนา จะทําใหบุคลากร
เกิดการรับรูถึงความสําเร็จ และความกาวหนาในงานชัดเจนยิ่งขึ้น สงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ              
ในอาชีพ และตองการอยูกับองคกรตอไป 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล  
 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา บุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด        
ตองใหความสนใจกับปจจัยสวนบุคคลตอการกําหนดนโยบายหรือแผนปฏิบัติงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานตอบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุดน้ัน ใหพิจารณาในดานอายุ ดานระดับการศึกษา 
และดานประสบการณทํางาน เปนประการสําคัญ 
 

ปจจัยการปฏิบัติงาน 
  จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ปจจัยการปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ของบุคลากรสวนกลาง อาคารรัชดาภิเษก สํานักงานอัยการสูงสุด ตองใหมีการพัฒนา และสงเสริม                      
ปจจัยการปฏิบัติงานตอการกําหนดนโยบายหรือแผนปฏิบัติงานในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตอบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุดน้ัน ใหพิจารณาปจจัยการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ คือ ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ปจจัยค้ําจุน 
คือ ดานนโยบายและการบริหารองคการ  และดานเงินเดือนและสวัสดิการ เปนประการสําคัญ 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 

เพ่ือใหการศึกษาคร้ังน้ีสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนสูงสุดมากยิ่งขึ้นผูศึกษา                     
มีขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี 

1. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของบุคลากรกับการปฏิบัติงาน                
เพ่ือนําไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น  

2. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือเจาะลึกถึงวิธีการสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปน
แนวทางการสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหนวยงานท้ังในภาครัฐ และเอกชนตอไป  

3. ควรทําการวิจัยปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ของบุคลากร สํานักงานอัยการสูงสุด 
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