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บทคัดย่อ 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ี  มีว ัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการ ภาค 3 
(2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการ ภาค 3 (3) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการ ภาค 3 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการธุรการสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 จ านวน 220 ราย  สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ Independent Samples t-
Test สถิติ One-Way ANOVA การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์  และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ โดย
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.5 มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี 
ร้อยละ 54.5 จบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 56.8  มีอายุงานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี ร้อยละ 46.4 
และส่วนใหญ่จะมีระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 25,001-35,000 บาท ร้อยละ 39.5 โดยระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ(Motivation Factors) และดา้นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กนั ในระดบัสูง  
 
 
 
 

                                                        
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในสงักดัส านกังานอยัการ ภาค 3 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัจงัหวดัขอนแก่น มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 
The purposes of this research were (1) to study differences in demographic factors that affects the 

performance of personnel under the prosecutor’s office region 3 (2) to study the level of work motivation 
both in terms of motivational factors and sustaining factors that affect the performance of personnel under 
the office of public prosecutor region 3 (3) to study the level of operational efficiency of personnel under 
the office of public prosecutor region 3. Data were collected from the population, 220 administrative 
officers under the office of public prosecution region 3, using a questionnaire as a research tool. The 
statistics used to analyze the data were descriptive statistics consisting of frequency, percentage, mean, 
standard deviation. Inferential statistics consisted of Independent Samples t-Test, One-Way ANOVA 
statistic, Correlation Analysis. and Multiple Regression Analysis with setting the statistically significant at 
level 0.05.  

The results of the research showed that Most of the respondents were female, 70.5 %.  Age 
between 31-40 years, 54.5%, bachelor's degree, 56.8%, working period between 6-10 years, 46.4% and 
most of them have an average monthly income level of 25,001-35,000 baht, 39.5%. by different levels of 
education There was a difference in efficiency in performance with a statistical significance of 0.05. 
Performance Motivation factor and supporting factors there was a statistically significant relationship with 
operational efficiency at the 0.01 level. with a high level of relationship. 
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
 ส านักงานอยัการสูงสุด ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ส านักงานอยัการสูงสุด  พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๖   
 เพื่อเป็นการก าหนดทิศทางของส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ ส านกังานอยัการสูงสุด 
พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๖ น้ี ไดใ้ห้ความส าคญัเป็นอย่างยิ่งกบัความคาดหวงัและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในส านกังานอยัการสูงสุด เพื่อให้ส านกังานอยัการสูงสุดสามารถปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพไดใ้นทุกมิติ 
ทั้งในด้านการพฒันาองค์การ ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ ด้านคุณภาพการให้บริการ และด้าน
ประสิทธิผลตามภารกิจ ซ่ึงมุ่งเนน้การตอบโจทยใ์ห้ประชาชนและสังคม โดยในการศึกษาคร้ังน้ีจะกล่าวถึง
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ คือ การเพิ่มศกัยภาพบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี วตัถุประสงค์ของประเด็นยุทธศาสตร์ คือ เพื่อเพิ่มศกัยภาพบุคลากรทุกระดบัให้มีขีด
สมรรถนะสูง และปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานให้เป็นองค์การท่ีมีคุณธรรมทางด้านกระบวนการ
ยติุธรรมควบคู่ไปกบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ รวมถึงการพฒันาคุณภาพชีวติท่ีดีให้แก่บุคลากร (แผนยุทธศาสตร์
ส านกังานอยัการสูงสุด พ.ศ. 2563 – 2566)  
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 ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นบุคคลซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือเป็นบุคคลในองค์การท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการ
บริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีค่ายิ่งส าหรับองคก์าร องคก์าร
ใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูงและสามารถน าทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งสร้างสรรค์
แล้ว องค์การนั้นก็จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีหน้าท่ีในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์และทรัพยากรต่างๆในองคก์าร เพื่อให้ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงค ์ซ่ึงการจะบริหารจดัการงาน
ให้ประสบความส าเร็จนั้น นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์การแลว้ 
ยงัจะตอ้งรู้จกัการจูงใจแบบสมยัใหม่ โดยหาส่ิงกระตุน้ให้บุคลากรรู้สึกอยากปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะส่ิงเร้าท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก อารมณ์ และความตอ้งการทางดา้ย
ร่างกาย ดงันั้น จึงเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ในการศึกษาพฤติกรรมองคก์ร ทั้งน้ี หวัหนา้ควรเขา้ใจเก่ียวกบัธรรมชาติ
และความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนัออกไป (ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) เพื่อท่ีจะ
ไดน้ ามาก าหนดส่ิงจูงใจใหก้บัพนกังานสามารถปฏิบติังานใหไ้ดต้ามความตอ้งการขององคก์ร 
 ในยุคปัจจุบนัพนกังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน มีความตอ้งการการท างานท่ีเปล่ียนไป มี
ทศันคติเปล่ียนไปจากเดิม และมีการด ารงชีพท่ีแตกต่างจากสังคมในสมยัอดีต มีความสลบัซบัซ้อนมากข้ึน 
ท าใหก้ารบริหารงานแบบเผด็จไม่เพียงพอท่ีจะท าให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทให้กบัองคก์รอยา่งเต็มท่ี 
เน่ืองจากคนรุ่นใหม่ท่ีมีทกัษะ ความรู้ และมีทศันคติ พร้อมท่ีจะรับผิดชอบมากข้ึน ตอ้งการมีอ านาจในการ
ตดัสินใจ มีความพอใจและความภาคภูมิใจในงาน เพื่อท่ีจะท างานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ การจูงใจ
จึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งเรียนรู้ทั้งดา้นหลกัการและดา้นเทคนิค ตลอดจนตอ้งสั่งสมประสบการณ์
จากชีวติจริง เพื่อท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารแสดงพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการและพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นปัจจัยกระตุ้น (Motivation 
Factors) ท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดับท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และ
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึนท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานตอ้งมีส่ิงกระตุน้ท่ีประกอบดว้ย ความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน การไดย้อมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบต่องาน 
และความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายของบริษทัและการบริหาร 
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ การจะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงมีระดับการปฏิบัติงานท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน ขาดงานน้อย  และลาออกต ่า องค์การต้อง
ค านึงถึงความตอ้งการโดยรวมของบุคลากร เน่ืองจากผลท่ีมีต่อแรงจูงใจและการปฏิบติังานอาจมิได้เกิด
ข้ึนกบับุคลากรทุกคน เน่ืองจากแต่ละคนจะมีความตอ้งการเติบโตในงานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการเติบโตสูงก็จะมีแรงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึน ฉะนั้นแลว้ปัจจยัในการท างานของบุคคลจึงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการสร้างผลงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนไดอี้กดว้ย แต่เม่ือใดท่ียงัขาดแรงกระตุน้ภายใน
ตวับุคคลแลว้อาจจะส่งผลเสียต่อองค์การไดทุ้กเม่ือ จะเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้
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องคก์ารเกิดความกา้วหนา้ คือ ทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารท่ีมีกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีดียอ่ม
ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรภายในองค์การ ในทางกลับกันองค์การท่ีมี
กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานในอตัราท่ีต ่าผลกระทบท่ีเกิดข้ึนย่อมเกิดกบัขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานของบุคลากร ขาดความกระตือรือร้นและเอาใจใส่ในเน้ือหาของงานอนัน ามาซ่ึงระบบการ
ท างานภายในองคก์ารท่ีขาดการพฒันาและไม่มีประสิทธิภาพ   
 การท างานจะมีประสิทธิภาพได ้ย่อมข้ึนอยู่กบัความร่วมมือ และความเสียสละในการท างานของ
บุคลากรในองคก์าร ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากหลายประการ ดงัน้ี ประการท่ีหน่ึงคือ แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรภายในองคก์าร เพราะแรงจูงใจจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้น ท างาน
ดว้ยความสมคัรใจ และมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน ท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังานทุกคน ผูบ้ริหารทุกระดบั จึงควรท่ีจะให้
ความสนใจและน าสาเหตุต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อหาวิธีการบริหารงานและบริหารคนในองค์การเพื่อให้มี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน พร้อมทั้งพาองค์การขบัเคล่ือนไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

ดงันั้น จึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจท่ีจะศึกษาวา่ ในส่วนของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 นั้น 
จะมีประสิทธิภาพการท างานระดบัใด และมีแรงจูงใจอะไรบา้งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
เจา้หนา้ท่ี ทั้งน้ี เพื่อน าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชว้างแผนการท างานในหน่วยงานต่อไป 
 

ค าถามในการวจัิย 
 1. บุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัใด 
 2. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
หรือไม ่
 3. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านักงานอยัการภาค 3 ใน
ระดบัใด 
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3  
 2. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการ ภาค 3 
 3. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัด
ส านกังานอยัการ ภาค 3 
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ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน

อยัการภาค 3 ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ี เก่ียวข้อง โดยมี
สาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.4 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.2 ความส าคญัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.4 ทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานอยัการภาค 3 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 

  ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      ปัจจัยจูงใจ 

- ดา้นความส าเร็จของงาน 

- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

- ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

- ดา้นความรับผดิชอบ 

- ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

      ปัจจัยค า้จุน 

- ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ดา้นผลตอบแทนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

- ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

- ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสังกดัส านักงาน
อยัการภาค 3 

- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณงาน 

- เวลา 

- วธีิการ 
- ค่าใชจ่้าย 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศึกษา 
- อายงุาน 
- ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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ระเบียบวธีิวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
อยัการภาค 3 มีวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร (Population) ท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการธุรการท่ีสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 
จ านวน 450 คน  
  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการธุรการในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 คิดสัดส่วน
โดยใช้สูตรค านวณของ Taro Yamane (1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 และค่าความ
คลาดเคล่ือนหรือผิดพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 เม่ือแทนค่าในสูตรของ Taro Yamane แลว้ กลุ่ม
ตวัอย่างเท่ากบั 212 คน แต่เพื่อป้องกนัการเก็บขอ้มูลท่ีไม่สมบูรณ์จากแบบสอบถาม จึงเพิ่มขนาดตวัอย่าง
เป็น 220 ตวัอยา่ง และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็น (Nonprobability sampling) เป็นวิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่าย 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 

  1. ปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 
  1.1  เพศ  
  1.2 อาย ุ 
  1.3 ระดบัการศึกษา  
  1.4 อายงุาน  
  1.5 ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  2. แรงจูงใจในการท างาน  แบ่งออกเป็น 2 ดา้น   
  2.1 ดา้นปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   2.1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
   2.1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   2.1.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   2.1.4 ดา้นความรับผดิชอบ  
   2.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
  2.2 ดา้นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
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   2.2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
   2.2.2 ดา้นการบงัคบับญัชา  
   2.2.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
   2.2.4 ดา้นผลตอบแทนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
   2.2.5 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  
   2.2.6 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร  
 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ดา้นคุณภาพของงาน   
  2. ดา้นปริมาณงาน   
  3. ดา้นเวลา   
  4. ดา้นวธีิการ  
  5. ดา้นค่าใชจ่้าย 
 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ใหผู้ต้อบเลือกเพียงค าตอบเดียว จ านวน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจู งใจ และปัจจัยค ้ า จุน เป็น
แบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 11 ดา้น จ านวน 36 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีวดัระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น จ านวน 15 ขอ้  

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 แต่ละขอ้ค าถาม ไดอ้อกแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
แนวคิด ส านวนภาษา และการใช้ขอ้ความท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ผูว้ิจยัไดท้  าการปรึกษาและสอบถามความ
คิดเห็นจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัค าถามแต่ละขอ้ หลงัจากนั้นจึงท าการแกไ้ขปรับปรุงตามค าแนะน า          
ของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหเ้หมาะสม ก่อนน าไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบ 

4.2 ความน่าเช่ือถือได ้ (Reliability) หลงัจากปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Pilot test) กบักลุ่มทดสอบ      
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จ านวน 30 คน โดยใชเ้ทคนิคการวดัความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (Internal Consistency Method)       
ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ซ่ึงจะยอมรับการทดสอบเม่ือมีค่า Alpha มากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2557) เพื่อสามารถส่ือสารให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจตรงกนั ผูว้ิจยัจึงได้
น าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความน่าเช่ือถือดว้ยวธีิการดงักล่าวไดค้่าดงัน้ี 
 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.957 51 

 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้แบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ       
ในการเก็บขอ้มูลโดยท าการแจกแบบสอบถาม ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการเก็บขอ้มูลมี จ านวน 220 คน ซ่ึงจะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 5.1 การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์เท่านั้น 

 5.2 การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัตามท่ีไดก้ าหนดไว้
ล่วงหนา้ 

 5.3 ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และน าคะแนนท่ีไดท้  าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทาง
สถิติ 
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6. การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistics Package for Social Sciences) เพื่อหาค่าสถิติและวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

 
1) วเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 

  1.1) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยน ามาแจก
แจงหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

  1.2) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจการท างาน และขอ้มูล
แบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยน ามาค านวณหาค่าเฉล่ีย (Mean) ( ̅) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) (S.D.)  

การวดัระดบัตวัแปรพิจารณาจากค่าเฉล่ียคะแนนผูต้อบแบบประเมิน แล้วน าค่าเฉล่ีย
ดงักล่าวมาแปลผลกบัระดบัของคะแนนท่ีไดจ้ากการหาจ านวนชั้นท่ีเท่า ๆ กนั โดยการน าค่าคะแนนค าถาม 
ท่ีสูงท่ีสุดในแบบประเมินลบกบัค่าคะแนนท่ีนอ้ยท่ีสุดในแบบประเมิน และน ามาหารดว้ยจ านวนชั้น 

จากนั้นแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม (สุจิตรา อินนนัชยั. 2559 : 37) ดงัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมาก  
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ยท่ีสุด 

2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน ในการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย  
 2.1 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรในสังกดัส านักงาน

อยัการภาค 3 ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ใชส้ถิติ t-Test วิเคราะห์ความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ และใช ้(Analysis of Variance: ANOVA) วิเคราะห์ความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และ
ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 2.2 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 แรงจูงใจสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดัส านกังานอยัการ ภาค 3 ใชก้ารวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) เพื่อเป็น
การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

การแปลค่าความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.90 ข้ึนไป  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.70 -0.89  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 



วารสารโครงการทวปิริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 11 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.30 - 0.69  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 0.01 -0.29  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
ค่าสัมประสิทธ์ิ  0.00   หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง 

 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัด
ส านกังานอยัการภาค 3 สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ จ  านวน 220 ตวัอย่าง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 155 คน หรือ 70.5% อายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 120 คน หรือ 54.5% ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 125 คน หรือ 56.8% อายุงานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 102 คน หรือ 46.4% และ
ส่วนใหญ่จะมีระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 87 คน หรือ 39.5% 
 2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.33) โดย
ในแต่ละปัจจยัเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย ดงัน้ี อนัดบัแรกคือ ปัจจยัจูงใจ ท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 4.35 และอนัดบัรองคือ 
ปัจจยัค ้าจุน ( ̅ = 4.30) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด คือ ดา้น
ความรับผิดชอบ ( ̅ =  4.51) รองลงมาคือ ด้านผลตอบแทนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ( ̅ = 4.43) ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( ̅ = 4.41) ดา้นความส าเร็จของงาน ( ̅ = 4.40) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
( ̅ = 4.38) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ( ̅ = 4.29) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( ̅ = 4.26) ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ( ̅ = 4.23) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากนั ( ̅ =  4.22) และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( ̅ = 4.21) ซ่ึง
ทุกดา้นมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
โดยรวมแลว้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅ = 4.35, S.D. = .602) เม่ือพิจารณาเป็นรายไดพ้บว่า ดา้นท่ีมีระดบั
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือดา้นปริมาณงาน ( ̅ = 4.45, S.D. = .554)  อนัดบัท่ีสอง คือดา้นคุณภาพของงาน ( ̅ 
= 4.34, S.D. = .575)  อนัดบัท่ีสามคือ ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน ( ̅ = 4.33, S.D. = .615) อนัดบัท่ีส่ีคือ ดา้น
ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน ( ̅ = 4.31, S.D. = .630)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นวิธีการในการ
ปฏิบติังาน ( ̅ = 4.30, S.D. = .638) 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในสังกดัส านักงานอยัการ ภาค 3 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ยกเวน้ ยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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5. ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงานอัยการ ภาค 3  พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวม  
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 โดยรวม 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.702 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์กันสูงในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ ถา้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึนในระดบัสูง  
 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังาน
อยัการภาค 3 ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1. ส านกังานอยัการในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 ควรมีการก าหนดนโยบายอยา่งเป็นรูปธรรม
ใหช้ดัเจน และควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้เพิ่มเติมโดยเฉพาะความรู้เก่ียวกบักฎหมายเบ้ืองตน้ ควร
จดัให้มีการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอเพื่อพฒันาความก้าวหน้าในหน้าท่ี และการพิจารณาการเล่ือนขั้น
เงินเดือนควรเป็นไปอยา่งยุติธรรมเสมอ โดยให้ถือวา่บุคลากรทุกคนมีส่วนส าคญัท่ีช่วยให้องคก์ารประสบ
ผลส าเร็จตามตวัช้ีวดัท่ีตั้งไว ้

 2. ส านกังานอยัการในสังกดัส านกังานอยัการภาค 3 ควรมีการพฒันาดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน
ใหก้บับุคลากรให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ และท าให้บุคลากรไดแ้สดงศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีตรง
กบัความรู้ ความสามารถของตน เพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

 3. ส านักงานอัยการในสังกัดส านักงานอัยการภาค 3 ควรมีนโยบายและการวางแผนในการ
มอบหมายงานให้กับผูป้ฏิบติังานอย่างชัดเจน ตรงตามต าแหน่งหน้าท่ี น าไปปฏิบัติได้ และควรสร้าง
จิตส านึกใหมี้ความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานจากการท างานเป็นทีมไม่ใช่เพราะคนใดคนหน่ึง 
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