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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ท างานตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการ
สูงสุด และ 3)เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
บรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากข้าราชการบรรจุ
ใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด จ านวน 300 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และ
ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ t-test, One Way ANOVA และสมการถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา
พบว่า 1) แรงจูงใจของข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมมีแรงจูงใจ
ในการท างานมากที่สุด 2) ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสู งสุด โดยรวมมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ ในระดับมากที่สุ ด  
3) ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุดแตกต่าง
กันตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ในด้านอายุ รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน  
4) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 
60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน, ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของบัญหา 
 บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญโดยส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการที่ดีของส านักงานอัยการสูงสุดและเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่
เป้าหมายตามที่ผู้บริหารคาดหวังไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพแต่เนื่องจากการบริหารจัดการด้าน
อัตราก าลังข้าราชการ ด้านการเงินและพัสดุ ที่ไม่ชัดเจน และปริมาณงานทางด้านกฎหมายที่ไม่
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สัมพันธ์กับจ านวนผู้ปฏิบัติงานในแต่ละส านักงาน ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้ความเข้าใจในงานที่
ปฏิบัติ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติ  
จากสถานการณ์ที่กล่ าวมาข้างต้น ท าให้ผู้ปฏิบัติ งานบางคนตั ดสินใจลาออก หรือ 
มีการโยกย้าย เปลี่ยนสายงานไปปฏิบัติงานในต าแหน่ง หน้าที่ และ ส านักงานที่มีความ
เหมาะสมของปริมาณงาน ท าให้งานในบางด้านไม่มีความต่อเนื่องขาดการถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้เกิดปัญหาในการพัฒนาองค์กร โดยการที่องค์กรจะบรรลุ
เป้าหมายตามที่ผู้บริหารคาดหวังได้นั้น ต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ การท างานร่วมกัน  
มีการประสานงานที่ดี การใช้ความรู้ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่  องค์กรต้อง
สามารถตอบสนองความต้องการด้านต่างๆของบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจที่มีความส าคัญใน 
การท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุดซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อระดับหัวหน้างานที่ใช้
ในการวางแผนการบริหารงานบุคคลภายในองค์กร รวมทั้งจะเป็นประโยชน์ในการเสนอแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานอัยการสูงสุดให้มีแรงจูงใจและมีประสิทธิภาพในการท างาน
แก่องค์กรต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด 
 2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
บรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
แนวคิด และทฤษฎี  
 ทฤษฎีแรงจูงใจ(Alderfer, 1972, pp.507-532) เกี่ยวกับต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ 
แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย 
ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีพ (Existence Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานของร่างกาย
เพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง
ตามทฤษฎีของมาสโลว์  



2. ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs) เป็นความต้องการที่จะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่ มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ  
3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการ 
ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ า ความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องาน
กว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น และได้รับการเพิ่มพูนความรู้อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าว
ไปสู่ความส าเร็จ 
 Peterson & Plowman ได้ก าหนดแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพใน
การท างานไว้ 4 ประการ ดังนี้  
 1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ คุณภาพของงานที่ได้ต้องมีคุณภาพสูง ได้มาตรฐาน
ตามที่ต้องการ รวดเร็วและไม่ผิดพลาด คุณภาพของงานต้องก่อให้เกิดความพึงพอใจและ  เป็น
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
  2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน ขึ้นอยู่กับความต้องการและความพึงพอใจ ดังนั้นองค์กรต้องบริหารเวลา ให้เหมาะสม
กับปริมาณงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้อย่างรวดเร็วและทันเวลา  
 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในหลักการที่เหมาะสม องค์กร
ต้องมีการพัฒนาเทคนิคในการปฏิบัติงานอย่างดี ให้สะดวกต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้งานไม่
ผิดพลาดและทันเวลา  
 4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) คือ องค์กรต้องมีการใช้จ่ายที่สอดคล้องและ
เหมาะสมกับผลประโยชน์ที่จะได้มาและต้องให้ความส าคัญในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่สุด 
เพื่อช่วยลดต้นทุนค่าใช้จ่ายต่างๆ และเป็นการเพิ่มรายได้และก าไรอย่างสูงสุด ประสิทธิภาพใน
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน หรือ ต้นทุนการผลิต  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 นันทนา จงดี(2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพัน
องค์กรของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการท างาน : กรณีศึกษาบริษัทผลิตรถเด็กเล่นแห่งหนึ่งใน
จังหวัดปทุมธานี โดยพบว่า ความผูกพันองค์กรและผลการท างานของพนักงาน แรงจูงใจตาม
ทฤษฎีERG ด้านความต้องการด้านการด ารงชีวิตอยู่ ความต้องการด้านความสัมพันธ์และความ
ต้องการด้านการเจริญเติบโตเป็นปัจจัยที่มีผลต่อผลการท างานของพนักงาน โดยด้านความ
ต้องการความสัมพันธ์มากที่สุด ส าหรับความผูกพันองค์กรของพนักงานพบว่าด้านทัศนคติ 
ผลตอบแทน และด้านความภักดีเป็นปัจจัยที่มีผลต่อผลการท างานของพนักงาน โดยด้านความ
ภักดีมากที่สุด 



 พัชรี พันธุ์แตงไทย(2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยพบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดับมากทุกรายการโดยด้านความส าเร็จของงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้าน
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติระดับประสิทธิภาพใน
การท างานพบว่าอยู่ในระดับมากทุกรายการโดยด้านคุณภาพงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาคือ 
ด้านค่าใช้จ่าย และด้านเวลา ส าหรับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานพบว่า
แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านนโยบายการบริหาร และด้าน
สภาพแวดล้อมการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
 2.แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

แรงจูงใจ   

1. ความต้องการเพื่อด ารงชีพ 
2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์

ทางสังคม 
3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
(ERG By Clayton Alderfer, 1972) 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

1. ด้านคุณภาพ 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านเวลา 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 
(Peterson &Plowman,1953) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้ต่อเดือน 
6. ต าแหน่ง 

 



วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการบรรจุ
ใหม่รุ่นท่ีมีจ านวนทั้งสิ้น 435 คน ก าหนดขนาดตัวอย่าง จ านวน 300 ตัวอย่าง (Yamane ,1973) 
มีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) ต่อมาน ากลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษาใน
ครั้งนี้ จ านวน 300 คน คูณกับเปอร์เซ็นต์ของจ านวนทั้งหมด จะได้ว่าการสุ่มตัวอย่างแบ่งกลุ่ม
ออกเป็น 7 ต าแหน่ง สร้างแบบสอบถาม โดยใช้ Google Form และจัดส่งแบบสอบถามให้แก่
กลุ่มตัวอย่างที่ตรงตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนกันยายน - 
ธันวาคม 2565 
 เครื่องมือการวิจัยส าหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย ตอนที่ 1 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ 
(Checklist) ส ารวจข้อมูลส่วนบุคคล ตอนที่2 และตอนที่3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับ 
เกี่ยวกับแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่ ซึ่งมีลักษณะเป็นมา
ตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยที่สุด และผู้ผู้วิจัยได้ตรวจสอบดัชนีความเที่ยงตรง ได้ค่า IOC = 0.96 แล้ว
ไปทดลองกับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 
0.945 แบบสอบถามนี้จึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ดังนี้ 1) วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถามโดยการหาค่าความถี่และร้อยละ 2) วิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน
และประสิทธิภาพในการท างาน โดยหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผู้วิจัยวิเคราะห์สมมติฐานข้อที่ 1 โดยใช้สถิติ t-test ส าหรับตัวแปรเพศ และใช้สถิติ F-test 
ส าหรับข้อมูลส่วนบุคคลอื่นๆ และสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
 
 ผลการวิจัย 
 จากการศึกษา พบว่ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 217 คน ( 
ร้อยละ72.3 ) อายุ 26 – 35 ปี จ านวน 184 คน ( ร้อยละ61.3 ) สถานภาพโสด จ านวน 197 คน 
(  ร้ อ ย ล ะ  6 5 . 7  )  ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า ป ริ ญ ญ า ต รี  จ า น ว น  2 3 3  ค น  
( ร้อยละ77.7 ) รายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 181 คน (ร้อยละ 60.3)  
ต าแหน่งงานนิติกรปฏิบัติการจ านวน 111 คน (ร้อยละ 37.0) 
  
ตาราง 1  แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 

      ̅ SD  แปลผล 
1. ความต้องการด้านด ารงชีพ  4.26 0.50 มีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด 
2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม     4.34     0.56      มีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด 
3. ความต้องการเจริญก้าวหน้า                          4.14     0.68      มีแรงจูงใจในการท างานระดับมาก 
       แรงจูงใจโดยรวม                                     4.25     0.49      มีแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด 



1.ด้านคุณภาพ       4.52 0.43 มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับ
       มากที่สุด 
2.ด้านปริมาณงาน      4.12 0.56 มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับ
       มาก 
3. ด้านเวลา      4.20 0.48 มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับ
       มาก 
4. ด้านค่าใช้จ่าย      4.36 0.52 มีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับ
       มากที่สุด 
ประสิทธภิาพในการท างานโดยรวม  4.30  0.39 มีประสทิธภิาพในการท างานอยู่ใน 
       ระดับมากที่สุด 

  
 จากตาราง 1 พบว่า ข้าราชการบรรจุใหม่ มีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
( ̅ = 4.25, S.D. = 0.49) โดยเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคม มีค่ามากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.34(S.D. = 0.56) ล าดับถัดมา ความต้องการด้านด ารง
ชีพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.26(S.D. = 0.50)  และ ความต้องการเจริญก้าวหน้า มีค่าน้อยที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14(S.D. = 0.68)  ตามล าดับ 
 ส าหรับพบว่าประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
( ̅ = 4.30, S.D. = 0.39) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านคุณภาพมีประสิทธิภาพในการท างาน
อยู่ในระดับมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย 4.52(S.D. = 0.43) ล าดับถัดมาด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.36(S.D. = 0.52) ด้านเวลา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.20(S.D. = 0.48) และ ด้านปริมาณงานมีค่าน้อย
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.12(S.D. = 0.56)ตามล าดับ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐาน 1 ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
ตาราง 2 ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของ
ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
ปัจจัยส่วนบุคคล t/F Sig ผลการทดสอบ 
เพศ 0.65 0.52 ไม่แตกต่าง 
อายุ 5.38 0.01* แตกต่าง 
สถานภาพ 0.82 0.44 ไมแ่ตกต่าง 
ระดับการศึกษา 0.31 0.73 ไมแ่ตกต่าง 
รายได้ต่อเดือน 4.29 0.01* แตกต่าง 



ต าแหน่งงาน 81.794 0.00* แตกต่าง 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานในตาราง 2 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันในด้านอายุ รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธี Least 
Significant Difference (LSD)   
 
ตาราง 3 การเปรียบเทียบรายคู่ของประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม จ าแนกตามอายุ รายได้
ต่อเดือน และต าแหน่งงาน 

อาย ุ Mean 18-25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 
4.35 4.24 4.44 

18-25 ปี 4.35 - 0.11- -0.09* 
26-35 ปี 4.24 - - -0.20* 
36-45 ปี 4.44 - - - 

รายได้ต่อเดือน 
(บาท) 

Mean ต่ ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 

15,001 – 
20,000 

20,001 – 25,000 25,001 – 30,000 

4.44 4.38 4.25 4.02 
ต่ ากว่าหรือเท่ากบั

15,000 
4.44 - 0.06 0.19 0.42* 

15,001 – 20,000 4.38 - - 0.13* 0.36* 
20,001 – 25,000 4.25 - - - 0.23 
25,001 – 30,000 4.02 - - - - 

 
ต าแหน่งงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
Mean 

นักวิชาการ
เงินและ
บัญชี
ปฏิบัติการ 

นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์
ปฏิบัติการ 

นิติกร
ปฏิบัติการ 

นักวิชาการ
พัสดุ
ปฏิบัติการ 

นักทรัพยากร
บุคคล
ปฏิบัติการ
และ
นักวิเคราะห์
นโยบายและ
แผนปฏิบัติ
การ 

เจ้า
พนักงาน
ธุรการ
ปฏิบัติการ 

4.33 4.64 4.27 4.11 4.17 4.39 

นักวิชาการ
เงินและบัญชี
ปฏิบัติการ 

4.33 - -0.31* 0.06 0.22 0.16 -0.06 



นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์
ปฏิบัติการ 

4.64 - - 0.37* 0.53* 0.47* 0.25* 

นิติกร
ปฏิบัติการ  

4.27 - - - 0.16* 0.10 -0.12* 

นักวิชาการ
พัสดุ
ปฏิบัติการ 

4.11 - - - - -0.06 -0.28* 

นักทรัพยากร
บุคคล
ปฏิบัติการ
และ 
นักวิเคราะห์
นโยบายและ
แผนปฏิบัติ
การ 

4.17 
 
 

- - - - - -0.22* 

เจ้าพนักงาน
ธุรการ
ปฏิบัติการ 

4.39 - - - - - - 

 
 จากตาราง 3 พบว่า ข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุดที่มีอายุ 36-45 
ปี มปีระสิทธิภาพในการท างานมากกว่าอายุ  18-25 ปี และ 26-35 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.09 
และ 0.20 ตามล าดับ เพราะฉะนั้นกลุ่มมีอายุ36-45 ปี มีมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า
กลุ่มอื่น 
 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15 ,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่า รายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 20,001 – 25,000 บาท แล25,001 – 
30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย 0.06,0.19 และ 0.42 ตามล าดับ เพราะฉะนั้นกลุ่มที่มีรายได้
ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่ากลุ่มอื่น 
 พนักงานที่มีต าแหน่งงานนักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่านิติกรปฏิบัติการ นักวิชาการพัสดุปฏิบัติการ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการและ
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ และ เจ้าพนักงานธุรการปฏิบัติการ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ย 0.37 ,0.53, 0.47 และ 0.25ตามล าดับ เพราะฉะนั้นกลุ่มที่มีต าแหน่งงานนักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่ากลุ่มอื่น 
 
 



สมมติฐาน 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด 
 
ตาราง 4 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณระหว่างตัวแปรพยากรณ์แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
ตัวพยากรณ์       B  Beta          t  Sig. 
ค่าคงที ่    2.358    12.999  0.000 
ความต้องการเพื่อด ารงชีพ(X1) 0.092  0.117    1.914  0.057 
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ 0.280  0.404  6.830  0.000* 
ทางสังคม(X2) 
ความต้องการความเจริญ 0.080  0.137  2.069  0.039* 
ก้าวหน้า (X3) 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4 พบว่า แรงจูงใจในการท างานสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์
ของตัวแปรตาม ประสิทธิภาพในการท างานได้เท่ากับร้อยละ 32.10 (  = 0.321) จากสมการ 
YT สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่โดยรวม ค่าสัมประสิทธิ์แรงจูงใจในการท างาน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น 0.280 และ 0.080ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยให้ตัวแปรอื่นๆคงที่ 
 
อภิปรายผล 
 1. ข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นท่ี 60 ส านักงานอัยการสูงสุด มีแรงจูงใจในความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ทางสังคมมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากในการท างาน ข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด มีความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และ 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน   
ท าให้เกิดแรงจูงใจที่ดีในการท างานซึ่งผลการศึกษา สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อัครเดช  หมู่
วิเชียร (2553) พบว่า ปัจจัยกระตุ้นครูผู้สอนในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่ม
ที่ 12 มากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  
 2.  ข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด มีประสิทธิภาพในการท างาน
ด้านคุณภาพมากที่สุด เนื่องจากในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 ส านักงาน

   = 0.321,   Adjusted    = 0.31,   F = 46.693,    Sig = 0.000* 

YT = 2.358 + 0.092 X1 + 0.280 X2 + 0.0.080 X3 



อัยการสูงสุด นั้น ผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นได้มาตรฐาน มีความถูกต้อง และ รวดเร็ว โดยไม่ถูก
ต าหนิเรื่องผลการท างานจากหัวหน้า(ค าสั่งส านักงานอัยการสูงสุดให้ข้าราชการธุรการซึ่งมีผล
การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการไม่ต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนดรับราชการต่อไป) ซึ่งผลการวิจัย 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ดุษฎี  อิศราพฤกษ์ (2560) ที่พบว่า พนักงานบริษัทญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง
ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ให้ความส าคัญกับประสิทธิภาพของงานด้าน
คุณภาพเป็นอันดับแรก 
 3. จากสมมติฐาน 1 ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุดแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ในด้านอายุ รายได้ต่อ
เดือน และต าแหน่งงาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 อายุที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
กลุ่มที่มีอายุมากจะมีแนวโน้มประสิทธิภาพในการท างานมากกว่ากลุ่มอื่น เนื่องจากอายุ
เกี่ยวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน แสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีอายุมากมักจะมี
ประสบการณ์ในการท างานซึ่งสามารถน าเทคนิคและประสบการณ์ที่สั่งสมมาสร้างผลงานให้ได้
ตามมาตรฐาน ทั้งในด้านคุณภาพงานและปริมาณงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิชารัตน์ 
นุ่มสวัสดิ์ และอนุฉัตร ช่ าชอง (2561) กล่าวว่าอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเนื่องจากคนท่ีมีอายุ มากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน มีความช านาญและเชี่ยวชาญในการ
ท างานที่ถูกต้องแม่นย ามากกว่าคนที่มีอายุน้อย 
 รายได้ต่อเดือนต่างกันท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 
60 ส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมต่างกัน  โดยผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่ากลุ่มอื่นเพราะว่าบุคคลกลุ่มนี้ต้องพัฒนาศักยภาพตัวเองทั้งในด้านวุฒิการศึกษา
และการท างานให้มีตัวชี้วัดความส าเร็จ(KPI)ที่มากเพื่อน าวุฒิการศึกษามาสอบในการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งและตัวชี้วัดความส าเร็จ(KPI)ที่มากเป็นปัจจัยที่ท าให้รายได้ต่อเดือนมากไปด้วย 
ซึ่งจากความเห็นข้างต้นท าให้บุคคลเหล่านี้มีความตั้งใจศึกษาหาความรู้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
เต็มก าลังความสามารถท าให้มีประสิทธิภาพมากกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนกลุ่มอื่นซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ ปทิตตา  จันทวงศ์(2559) กล่าวว่างลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ามีประสิทธิภาพในการท างานด้านเวลาที่ใช้ในงานสูง
กว่าลูกจ้างที่รายได้ต่อเดือนสูง ทั้งนี้อาจเป็นไปได้ว่าลูกจ้างที่มีรายได้ต่อเดือนต่ า มีลักษณะงาน
ในการคิดวิเคราะห์หรือขั้นตอนปฏิบัติงานที่ไม่ซับซ้อน รวมทั้งภาระงานยั งไม่มากนัก จึง
สามารถใช้เวลาในการท างานได้ตาม เกณฑ์ที่ก าหนดไว้และสามารถแบ่งและอุทิศเวลาในการ
ท างาน 
 ต าแหน่งงานต่างกันท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด โดยรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุดในต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากที่สุด อาจจะเนื่องมาจากนักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการมีการใช้เทคโนโลยีเข้ามา



มีส่วนร่วมในการท างานท าให้ลดข้อผิดพลาดประหยัดทรัพยากรในการท างานท าให้งานที่
ออกมามีประสิทธิภาพที่สูงต่างจากต าแหน่งนักวิชาการพัสดุปฏิบัติการซึ่งการท างานต่างกัน 
ระบบในการท างานบางตัวก็ไม่สนับสนุนในหน้างานที่ปฏิบัติท าให้อาจเกิดข้อผิดพลาดสิ้นเปลือง
ทรัพยากร จึงท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานต่ ากว่ากลุ่มอื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
กิตติยา  ฐิติคุณรัตน์ (2556) เนื่องจากสภาพแวดล้อม ที่ท างานมีความแตกต่างกัน ซึ่งมีนโยบาย
และวิธีการท างาน ระบบขั้นตอนการท างานที่ไม่เหมือนกัน จึงท าให้การท างานตามระบบของ
หน่วยงานน้ันมีความแตกต่างกัน ทั้งด้านความรวดเร็ว และประสิทธิผลของงาน 
 5. แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุด เนื่องจากแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้ข้าราชการบรรจุใหม่ ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีในการท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ส่งผลให้งานที่ออกมามีความถูกต้อง 
ครบถ้วนและส าเร็จทันตามเวลาเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด จากการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยพบว่า 
ข้าราชการบรรจุใหม่ แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 
แรงจูงใจความต้องการด้านความสัมพันธ์มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด และรองลงมา
คือ แรงจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ตามล าดับเพราะความสัมพันธ์ที่ดีของ
บุคลากรภายในองค์กรส่งผลให้มีการประสานงานในการท างานเกิดขึ้น และยังท าให้มีบรรยากาศ
ที่ดีในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้งานมีความถูกต้อง รวดเร็วขึ้น
กว่าเดิม และทันตามเวลาที่ก าหนด ในส่วนของแรงจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า
เพราะบุคคลภายในองค์กรทุกคนล้วนมีความต้องการที่จะเติบโตในสายงานของตน ท าให้มุ่งม่ัน
ตั้งใจในการท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถส่งผลต่องานที่ท าเป็นไปตามมาตรฐาน ทั้งใน
ด้านคุณภาพงาน ปริมาณงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย นันทนา  จงดี (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองค์กรของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการท างาน : 
กรณีศึกษา บริษัทผลิตของเล่นแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจERGมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการท างาน และ ความผูกพันองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อผลการท างาน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
 1.ผู้บริหารควรให้ความสนใจและส่งเสริมความต้องการเจริญก้าวหน้าต่างๆ เช่น ควรจัด
โปรแกรมในการอบรมความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานในแต่ละต าแหน่งที่ท าอย่างเป็นรูปธรรม 
ประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงหลักเกณฑ์การประเมินผลและการเลื่อนต าแหน่งให้ทราบอย่างชัดเจน 
และพิจารณาอย่าเป็นธรรมเปิดเผย ตลอดจนสนับสนุนให้ข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 
ส านักงานอัยการสูงสุดมีการศึกษาต่อ รวมทั้งสนับสนุนให้มีการศึกษาดูงานเพื่อที่จะน าองค์
ความรู้ต่างๆวิธีการ กระบวนการท างานของหน่วยงานอื่น   



 2. ผู้บริหารควรสรรหาและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการหรือสรรหาพนักงานจ้างตามภารกิจ
(สัญญาจ้าง 1-4 ปี) เพื่อเข้ามาทดแทนต าแหน่งข้าราชการที่ยังไม่ได้ด าเนินการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง เพื่อให้ท างานในต าแหน่งน้ันไปพลางก่อน ท าให้มีบุคลากรเพียงพอต่อความต้องการของ
ส านักงานอัยการสูงสุดตามหน่วยงานที่มีอัตราก าลังที่ว่างอยู่  เม่ือมีบุคลากรมากขึ้นก็จะท าให้
การแบ่งงานในแต่ละต าแหน่งปริมาณงานเหมาะสมกับเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติ ท าให้ปริมาณงานที่ท า
ใช้เวลาตามมาตรฐานที่ก าหนด และคุ้มค่ากับงบประมาณ  เม่ือปริมาณงานเหมาะสมกับ
เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติแล้วท าให้เจ้าหน้าที่มีเวลาในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ท าอย่างลึกซึ้ง 
มีเวลาในการศึกษาระเบียบและพระราชบัญญัติที่เกี่ยวข้องในงาน สามารถวางแผนและแก้ไข
กระบวนการท างานให้เป็นระบบ ซึ่งส่งผลท าให้งานท่ีท ามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3. ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรอบคอบในการท างานให้แก่ผู้ที่มีอายุ36-
45 ปี ปฏิบัติ เพราะบุคคลกลุ่มนี้มีประสิทธิภาพในการท างานมากที่สุด  ให้ขั้นพิเศษแก่
คนท างานเกินเป้าดีเด่นให้กลุ่มข้าราชการบรรจุใหม่ผู้มีรายได้ต่อเดือนมากอยู่แล้ว และผู้ที่มี
ต าแหน่งงานพัสดุมีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่ากลุ่มอื่นเพราะเกิดจากปริมาณงานที่มาก 
จึงควรน าเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนมาใช้ในการท างานท าให้ปริมาณงานที่มากใช้เวลาในการท างาน
น้อยลง เช่น การจัดท าโปรแกรมการบันทึกข้อมูลต่างๆในระบบออนไลน์มาใช้แทนการใช้
กระดาษเพื่อเป็นป้องกันการช ารุด สูญหายแล้วยังท าให้การท างานมีความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น    
 4. แรงจูงใจความต้องการด้านความสัมพันธ์ และ ด้านความต้องการเจริญก้าวหน้า มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการบรรจุใหม่รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการสูงสุด 
ดังนั้น ผู้วิจัยของเสนอแนะให้ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมออกไปช่วยเหลือสังคม เช่น การจัดเลี้ยง
อาหารกลางวันแก่เด็กผู้ด้อยโอกาส เพื่อเป็นการตอบแทนสังคม และยังเป็นการเชื่อม
ความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรทุกระดับชั้นภายในส านักงานอัยการสูงสุด เพื่อให้เกิดการท างาน
ประสานงานกันเป็นทีม สนับสนุน ส่งเสริมและร่วมมือกันในการท างาน และผู้บริหารควรมีความ
ยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือนโดยการประเมินจากเป้าหมายงานที่ก าหนด  ตาม
หลักเกณฑ์ เปิดเผยและสามารถชี้แจงได้ เม่ือข้าราชการบรรจุใหม่ รุ่นที่ 60 ส านักงานอัยการ
สูงสุด มีความสัมพันธ์และความก้าวหน้าในการท างานที่ดีมากยิ่งขึ้น ก็จะส่งผลให้มีแรงจูงใจใน
การท างาน มากขึ้นตามไปด้วยส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรท าการศึกษาวิจัยกับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่างกลุ่มอื่นๆ ในส านักงานอัยการ
สูงสุด เพื่อให้องค์กร ได้ศึกษาและน าผลจากการศึกษาไปพัฒนาวางแผนการจัดท านโยบายใน
การบริหารงานบุคคลดูแลพนักงานให้ เหมาะสมกับแต่ ละกลุ่ ม เพื่ อสร้ างแรง จูง ใจ 
ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน หรือประสิทธิภาพในการท างาน 
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