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ABSTRACT 

This research aimed to: 1) study the level of motivation factors and hygiene factors among administrative 

officers in the Secretariat office of the office of the Attorney general; 2) study the level of job performance 

efficiency of administrative officers in the Secretariat office of the office of the Attorney general; and 3) examine 

the influence of motivation factors and hygiene factors on job performance efficiency of administrative officers 

in the Secretariat office of the office of the Attorney general. This study employed a quantitative research 

approach. The population consisted of 597 administrative officers in the Secretariat office of the office of the 

Attorney general. The sample size was determined using Taro Yamane’s formula, resulting in 240 respondents. 

Proportionate stratified sampling based on internal organizational units was applied, followed by convenience 

sampling to collect data from voluntary respondents. The research instrument was a questionnaire with an 

overall reliability coefficient of 0.979.  The statistics used for data analysis included frequency, percentage, 

mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression analysis. The findings 

revealed that the overall level of motivator factors was high, while the overall levels of hygiene factors and job 

performance efficiency were at the highest level. Motivator factors and hygiene factors were positively correlated 

with job performance efficiency at the statistical significance level of .001. Regarding the influence of the 

variables, motivator factors had a positive influence on job performance efficiency at the statistical significance 

level of .05 (b = 0.152, Beta = 0.160, t = 2.35, p-value = .020), whereas hygiene factors had a positive influence 

on job performance efficiency at the statistical significance level of .001 (b = 0.538, Beta = 0.614, t = 9.01, p-

value < .001). Together, both factors explained 55.5 percent of the variance in job performance efficiency. The 

findings indicate that, in a public organization with a clear structural system and undergoing a transition toward 

digital-era public administration, hygiene factors are not merely conditions that reduce dissatisfaction, but also 

structural factors that significantly drive work readiness, continuity, and personnel performance efficiency. 
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บทคดัย่อ 

งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิาร

สํานักงานอยัการสูงสุด 2) เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสํานักงานเลขาธกิาร

สํานักงานอยัการสูงสุด และ 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการสงูสุด การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากร คอื 

ขา้ราชการธุรการในสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการสงูสุด จาํนวน 597 คน กําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูร

ของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 240 คน ใช้วิธีการกําหนดกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสดัส่วนของ

หน่วยงานภายใน จากนัน้ใช้การเลอืกแบบสะดวก (Convenience Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากผูท้ี่สมคัรใจตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม มคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.979 และสถติทิีใ่ชใ้น

การวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั และ

การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณู  

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัคํ้าจุนและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 เมื่อพจิารณาอทิธพิลของตวัแปร พบว่า ปัจจยัจูงใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (b = 0.152, Beta = 0.160, t = 2.35, p-value = .020) ส่วนปัจจยั

คํ้าจุนมอีิทธพิลเชงิบวกต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .001 (b = 0.538, Beta = 

0.614, t = 9.01, p-value < .001) โดยปัจจยัทัง้สองสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 55.5 ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า ในองคก์รภาครฐัทีม่โีครงสรา้งชดัเจน และอยู่ระหว่างการเปลีย่นผ่าน

สู่การบรหิารภาครฐัยุคดจิทิลั ปัจจยัคํ้าจุนไม่ไดเ้ป็นเพยีงปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจ แต่เป็นปัจจยัเชงิโครงสรา้งที่

ขบัเคลื่อนความพรอ้ม ความต่อเนื่อง และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งมนียัสาํคญั 

คาํสาํคญั: ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัคํ้าจุน, ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
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ของขา้ราชการธุรการในสํานักงานเลขาธกิารสํานักงานอยัการสูงสุด. Procedia of Multidisciplinary Research, 4(8), 
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บทนํา 

การบรหิารราชการภาครฐัในปัจจุบนัจาํเป็นตอ้งปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ ทัง้

ด้านเศรษฐกจิ สงัคม กฎหมาย เทคโนโลยสีารสนเทศ และความคาดหวงัของประชาชนที่ต้องการบรกิารภาครฐัที่มี

ความรวดเร็ว โปร่งใส ตรวจสอบได้ และตอบสนองต่อความต้องการของผู้รบับรกิารมากยิง่ขึ้น แนวคดิการบรหิาร

ภาครฐัแนวใหม่ใหค้วามสาํคญักบัประสทิธภิาพ ความคุม้ค่า ความคล่องตวั และผลสมัฤทธิข์องการดําเนินงานภาครฐั 

(Hood, 1991) ขณะที่แนวคดิการบรหิารภาครฐัยุคดจิทิลัหรอื Digital-Era Governance ใหค้วามสําคญักบัการบูรณา

การหน่วยงานและกระบวนการ การออกแบบระบบงานแบบองค์รวมตามความต้องการของผู้รบับรกิาร และการนํา

เทคโนโลยดีจิทิลัมาเปลี่ยนแปลงกระบวนการบรหิารอย่างเป็นระบบ (Dunleavy et al., 2006) สาํนักงานอยัการสูงสุด

เป็นองคก์รสาํคญัในกระบวนการยุตธิรรม มภีารกจิเกีย่วกบัการอํานวยความยุตธิรรม การดาํเนินคดใีนนามของรฐั การ

คุม้ครองสทิธแิละเสรภีาพของประชาชน และการรกัษาผลประโยชน์ของรฐั การปฏบิตัภิารกจิดงักล่าวตอ้งอาศยัระบบ

สนับสนุนทางการบรหิารทีถู่กต้อง ต่อเนื่อง และทนัต่อเวลา โดยสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการสูงสุดมบีทบาท

สาํคญัในการสนับสนุนงานบรหิารทัว่ไป งานทรพัยากรบุคคล งานงบประมาณ งานสารบรรณ งานเอกสารราชการ งาน

ประสานงาน และภารกจิสนบัสนุนอื่นทีเ่ชื่อมโยงกบัหน่วยงานภายในองคก์ร ขา้ราชการธุรการจงึเป็นกลไกสนับสนุนทีม่ี

ผลโดยตรงต่อความต่อเนื่องของกระบวนการทํางาน แม้ไม่ได้ปฏิบัติหน้าที่ทางคดีโดยตรง แต่ต้องดําเนินงานที่

เกี่ยวขอ้งกบัเอกสาร ขอ้มูลราชการ งบประมาณ บุคลากร ระบบสารสนเทศ และการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

ความล่าชา้หรอืความผดิพลาดของงานสนับสนุนอาจกระทบต่อการดาํเนินภารกจิหลกัขององคก์รได ้ประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการจงึมไิดข้ึน้อยู่กบัความสามารถของบุคลากรเท่านัน้ แต่ยงัสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจ เงือ่นไข

การทํางาน ความพร้อมของเครื่องมอื ระบบสนับสนุน และสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทฤษฎีสองปัจจยัของ 

Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ไดแ้บ่งปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานออกเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้า

จุน ปัจจยัจูงใจเกีย่วขอ้งกบัเนื้อหาของงานซึ่งสรา้งความพงึพอใจและแรงผลกัดนัภายใน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนเกีย่วขอ้งกบั

สภาพแวดลอ้มและเงื่อนไขในการทํางาน ซึ่งมหีน้าทีส่าํคญัในการป้องกนัหรอืลดความไม่พงึพอใจ อย่างไรกต็าม การ

ประยุกตใ์ชท้ฤษฎสีองปัจจยัมาใชใ้นบรบิทของหน่วยงานภาครฐัจาํเป็นตอ้งพจิารณาอย่างวพิากษ์ เนื่องจากหน่วยงาน

ภาครฐัมลีกัษณะเฉพาะดา้นโครงสรา้งการบงัคบับญัชา ระเบยีบ กฎหมาย ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน และวฒันธรรมองคก์ร

ทีใ่หค้วามสาํคญักบัความถูกตอ้ง ความรอบคอบ และความรบัผดิชอบต่อสาธารณะ โดยเฉพาะสาํนักงานอยัการสงูสุด

ซึง่เป็นองคก์รในกระบวนการยุตธิรรม ย่อมมมีาตรฐานการปฏบิตังิานทีเ่ครง่ครดัและมคีวามเสีย่งต่อความผดิพลาดของ

ขอ้มลู เอกสาร และกระบวนการประสานงาน นอกจากนี้ ในยุคการบรหิารภาครฐัดจิทิลั งานธุรการไม่ไดจ้าํกดัอยู่เพยีง

การจดัทําเอกสารหรอืการประสานงานแบบเดมิเท่านัน้ แต่ยงัเกี่ยวขอ้งกบัระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกส ์ฐานขอ้มูล 

การจดัเก็บเอกสารดจิทิลั การสื่อสารผ่านระบบออนไลน์ และการใช้เทคโนโลยเีพื่อลดขัน้ตอนการปฏบิตังิาน ดงันัน้ 

ปัจจยัคํ้าจุน เช่น ความปลอดภยัในการทาํงาน ระบบสนับสนุนการทาํงาน เครื่องมอืดจิทิลั ความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร 

และสวสัดกิารทีเ่หมาะสม จงึอาจไม่ไดท้าํหน้าทีเ่พยีงลดความไม่พงึพอใจตามทฤษฎดีัง้เดมิเท่านัน้ แต่อาจเป็นเงือ่นไข

เชงิโครงสรา้งทีช่่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่อง ถูกต้อง รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพมากขึน้ การ

วจิยัครัง้นี้จงึมุ่งศกึษาปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสํานักงานเลขาธกิาร

สาํนักงานอยัการสูงสุด โดยมุ่งวเิคราะหอ์ทิธพิลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน เพื่อใหไ้ดข้อ้คน้พบทีส่ามารถนําไปใช้

เป็นแนวทางเชงิยุทธศาสตร์ในการพฒันาทรพัยากรบุคคล การปรบัปรุงระบบสนับสนุนการทํางาน และการยกระดบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบับรบิทการบรหิารภาครฐัไทยในยคุดจิทิลัต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ปัจจยัจงูใจ หมายถงึ ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัเนื้อหาของงานโดยตรง ซึง่เป็นปัจจยัทีท่าํใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ ความ

ภาคภูมิใจ และแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ ตามแนวคิดของ Herzberg, Mausner และ 
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Snyderman (1959) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีช่่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการทํางาน มคีวามพยายามในการ

พฒันาผลงาน และมคีวามมุง่มัน่ต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยการวจิยัครัง้นี้กาํหนดปัจจยัจงูใจไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 3) ดา้นลกัษณะงาน และ 4) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน  

ด้านความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคลากรที่สามารถปฏิบตัิงานได้สําเร็จตามเป้าหมาย เห็น

ผลลพัธ์ของงานทีต่นรบัผดิชอบ และเกดิความภาคภูมใิจในความสาํเรจ็นัน้ ดา้นการไดร้บัการยอมรบั หมายถงึ การที่

บุคลากรไดร้บัคาํชมเชย ความไวว้างใจ หรอืการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และหน่วยงาน ดา้นลกัษณะ

งาน หมายถงึ งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามน่าสนใจ มคีวามทา้ทาย เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรูค้วามสามารถ และช่วย

พฒันาทกัษะในการทาํงาน สว่นดา้นความรบัผดิชอบในงาน หมายถงึ การทีบุ่คลากรไดร้บัมอบหมายหน้าทีอ่ยา่งชดัเจน 

มคีวามรบัผดิชอบต่องาน และสามารถปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ตามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 

ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการทํางาน แม้จะไม่ได้เป็นปัจจยัที่สร้าง

แรงจงูใจโดยตรงเช่นเดยีวกบัปัจจยัจงูใจ แต่มคีวามสาํคญัต่อการลดความไม่พงึพอใจในการทาํงานและช่วยใหบุ้คลากร

มคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิาน หากองคก์รมปัีจจยัคํ้าจุนทีเ่หมาะสม บุคลากรจะเกดิความสบายใจ ลดความกงัวล และ

สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งต่อเนื่อง ในทางกลบักนั หากองคก์รขาดปัจจยัคํ้าจุนทีเ่หมาะสม อาจทาํใหบุ้คลากรเกดิความ

ไม่พงึพอใจ และส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานได ้การวจิยัครัง้นี้กําหนดปัจจยัคํ้าจุนไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2) ดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชา 3) ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4) 

ด้านความมัน่คงในงาน และ 5) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน โดยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง 

ผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการที่บุคลากรได้รบัจากการปฏิบตัิงาน ด้านภาวะผู้นําของผู้บงัคบับญัชา 

หมายถึง ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการมอบหมายงาน ให้คําปรึกษา สนับสนุน และสร้างบรรยากาศที่

เหมาะสมต่อการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร หมายถงึ การมคีวามสมัพนัธ์ที่ด ีการช่วยเหลอื

เกื้อกูล และการประสานงานร่วมกนัภายในองค์กร ด้านความมัน่คงในงาน หมายถึง ความมัน่ใจของบุคลากรต่อ

สถานภาพ ตําแหน่ง และความต่อเนื่ องในการปฏิบัติงาน ส่วนด้านความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีป่ลอดภยั เหมาะสม และเอือ้ต่อการปฏบิตังิานทัง้ทางรา่งกายและจติใจ  

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความสามารถของบุคลากรในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยใช้

ทรพัยากรอย่างเหมาะสม เกดิผลลพัธ์ทีม่คีุณภาพ ถูกต้อง รวดเรว็ และคุม้ค่า แนวคดิของ Peterson และ Plowman 

(1953) อธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมิติที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็น

องคป์ระกอบสาํคญัในการพจิารณาว่าการปฏบิตังิานมคีวามสาํเรจ็และเกดิความคุม้ค่ามากน้อยเพยีงใด การวจิยัครัง้นี้

จงึกําหนดประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นคุณภาพงาน 2) ดา้นปรมิาณงาน 3) ดา้นเวลา และ 4) 

ดา้นคา่ใชจ้่าย 

จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบวา่ ปภาอร งามสมชล และทรงวทิย ์เจรญิกจิธนลาภ (2565) พบวา่ แรงจงูใจดา้น

ความก้าวหน้า ดา้นความสําเรจ็ของงาน และดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรสาํนักงานปลดักระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม ขณะทีจ่ริธร สสีงัข ์และคณะ (2565) พบว่า ปัจจยั

ดา้นสภาพแวดล้อมและแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร และ

จุฑามาศ นิ่มจติต์ และโกวทิย์ กงัสนันท์ (2564) พบว่า ประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานอยัการ

จงัหวดันนทบุรทีีป่รบัใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัสามารถพจิารณาไดจ้ากดา้นคุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลา และค่าใชจ้่าย ซึง่

สอดคลอ้งกบักรอบการวจิยัครัง้นี้ 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัจูงใจมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการ

สงูสดุ 
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2) ปัจจยัคํ้าจุนมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการ

สงูสดุ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ (X) ตวัแปรตาม (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิสาํรวจ ประชากรทีใ่ชใ้นการ

วจิยั คอื ขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิารสาํนักงานอยัการสงูสุด จํานวน 597 คน กําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง

โดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดบัความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตวัอย่างจํานวน 240 คน และผูว้จิยัใช้วธิกีาร

กําหนดกลุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมติามสดัส่วน ตามสงักดัหรอืหน่วยงานภายในสํานักงานเลขาธกิารสํานักงานอยัการ

สูงสุด เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่างที่มสีดัส่วนเหมาะสมกบัจํานวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน จากนัน้ใช้การเลอืกแบบ

สะดวก (Convenience Sampling) ในการเกบ็ขอ้มลูจากผูท้ีส่มคัรใจตอบแบบสอบถาม โดยเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัใน

ครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั ซึง่ผ่านการทดลองใชก้บักลุ่มทีม่ลีกัษณะ

ใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จํานวน 30 คน โดยไดค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.979 ซึง่สูง

กว่าเกณฑ์ .70 แสดงว่าเครื่องมอืมคีวามเชื่อมัน่ในระดบัสูง และเมื่อพจิารณาคุณภาพของเครื่องมอืในระดบัรายด้าน 

พบวา่ คา่สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคของแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน เท่ากบั 0.818 ดา้นการ

ได้รบัการยอมรบั เท่ากบั 0.872 ด้านลกัษณะงาน เท่ากบั 0.831 ด้านความรบัผดิชอบในงาน เท่ากบั 0.849 ด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร เท่ากบั 0.914 ดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.914 ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคลในองคก์ร เท่ากบั 0.870 ดา้นความมัน่คงในงาน เท่ากบั 0.920 ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั เท่ากบั 0.863 

ดา้นคุณภาพงาน เท่ากบั 0.870 ดา้นปรมิาณงาน เท่ากบั 0.935 ดา้นเวลา เท่ากบั 0.932 และดา้นค่าใชจ้่าย เท่ากบั 

0.901 ซึ่งผลดงักล่าวชี้ให้เหน็ว่าแบบสอบถามมคีวามสอดคล้องภายในอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม สําหรบันําไปใช้เก็บ

ขอ้มลูจรงิ การวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สว่นสถติิ

เชงิอนุมานใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณใช้ในการวเิคราะห์ผลการ

ทดสอบสมมตฐิาน โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และ .001 

 

 

ปัจจยัจงูใจ 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

3) ดา้นลกัษณะงาน 

4) ดา้นความรบัผดิชอบในงาน 

 
ปัจจยัคํา้จนุ 

1) ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 

2) ดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชา 

3) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร 

4) ดา้นความมัน่คงในงาน 

5) ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการ

ธุรการ ในสาํนักงานเลขาธิการสาํนักงาน

อยัการสงูสดุ 

1) ดา้นคุณภาพงาน 

2) ดา้นปรมิาณงาน 

3) ดา้นเวลา 

4) ดา้นคา่ใชจ้่าย 
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ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จํานวน 139 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.9 รองลงมาเป็นเพศชาย จํานวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.4 และเพศอื่นๆ จํานวน 16 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 6.7 ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 25-34 ปี จํานวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.3 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี

จาํนวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.2 และมรีะยะเวลาในการทาํงาน 1-3 ปี จาํนวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.3  

ผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัจูงใจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X� = 4.19, S.D. = 0.56) เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านความสําเรจ็ในการทํางานอยู่ในระดบัมากที่สุด (X� = 4.42, S.D. = 0.59) รองลงมา คอื ด้านลกัษณะ

งาน อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (X� = 4.24, S.D. = 0.69) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.07, S.D. = 0.65) 

และดา้นความรบัผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.02, S.D. = 0.71) ตามลาํดบั  

ผลการวเิคราะหร์ะดบัปัจจยัคํ้าจุน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.27, S.D. = 0.60) เมื่อพจิารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ดา้นความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.46, S.D. = 0.68) รองลงมา คอื ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลในองคก์ร อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.27, S.D. = 0.69) ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั อยู่ในระดบั

มากทีสุ่ด (X� = 4.27, S.D. = 0.65) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.23, S.D. = 0.72) และ

ดา้นภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.09, S.D. = 0.78) ตามลาํดบั  

ผลการวเิคราะหร์ะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.41, S.D. = 0.53) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเวลาอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (X� = 4.45, S.D. = 0.60) รองลงมา คอื ดา้นค่าใชจ้่าย 

อยู่ในระดบัมากที่สุด (X� = 4.40, S.D. = 0.60) ด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด (X� = 4.39, S.D. = 0.57) และ

ดา้นปรมิาณงาน อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (X� = 4.38, S.D. = 0.60) ตามลาํดบั  

จากตารางที ่1 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํ้าจุนกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน พบว่า 

ปัจจยัจงูใจมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในระดบัสงู มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.634 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .001 และปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานใน

ระดบัสงู มคีา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.738 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  

ผลการทดสอบสมมติฐาน  

จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัจูงใจ มคี่า (b = 0.601, Beta = 0.634, t = 12.65, p-value < .001) แสดงว่าปัจจยัจูงใจ 

สามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 40 (Adjusted R2 = .400) อย่างมนีัยสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .001 

จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยคํ้าจุน (b = 0.646, Beta = 0.738, t = 16.86, p-value < .001) แสดงว่าปัจจัยคํ้าจุน 

สามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 54.2 (Adjusted R2 = .542) อยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .001 

จากตารางที ่4 พบว่า ปัจจยัจงูใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

(b = 0.152, Beta = 0.160, t = 2.35, p-value .020) ส่วนปัจจยัคํ้าจุนมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 (b = 0.538, Beta = 0.614, t = 9.01, p-value < .001) แสดงว่า ปัจจยัจงูใจและ

ปัจจยัคํ้าจุนสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 55.5 อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .001 
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ตารางท่ี 1 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุนกบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการธุรการ ในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนกังานอยัการสงูสดุ 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการธรุการ ในสาํนักงาน

เลขาธิการสาํนักงานอยัการสงูสดุ 

Pearson Correlation ( r ) p-value ระดบัความสมัพนัธ ์

ปัจจยัจงูใจ 0.634*** < .001 สงู 

ปัจจยัคํ้าจุน 0.738*** < .001 สงู 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ของปัจจยัจูงใจที่มอีิทธพิลเชงิบวกต่อประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของ

ขา้ราชการธุรการ ในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนกังานอยัการสงูสดุ 

ปัจจยัจงูใจ b Std. Error B t p-value 

คา่คงที ่ 1.890 0.200  9.420 <.001 

ปัจจยัจงูใจ 0.601 0.048 0.634 12.65 <.001 

R = 0.634 R2 = 0.402 Adjusted R2 = 0.400 SEEst = 0.410 F = 160 p-value = <.001 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ของปัจจยัคํ้าจุนที่มอีิทธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของ

ขา้ราชการธุรการ ในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนกังานอยัการสงูสดุ 

ปัจจยัคํา้จนุ b Std. Error B t p-value 

คา่คงที ่ 1.649 0.165  9.99 <.001 

ปัจจยัคํ้าจุน 0.646 0.038 0.738 16.86 <.001 

R = 0.738 R2 = 0.544 Adjusted R2 = 0.542 SEEst = 0.358 F = 284 p-value = <.001 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

 

ตารางท่ี 4 แสดงผลการวเิคราะหปั์จจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

ธุรการในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนกังานอยัการสงูสดุ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการธรุการ ในสาํนักงานเลขาธิการสาํนักงาน

อยัการสงูสดุ 

b Std. Error Beta t p-value Tolerance VIF 

คา่คงที ่(Constant) 1.479 0.176  8.22 <.001   

ปัจจยัจงูใจ 0.152 0.065 0.160 2.35 0.020 0.404 2.47 

ปัจจยัคํ้าจุน 0.538 0.060 0.614 9.01 <.001 0.404 2.47 

R = 0.745 R2= 0.555 Adjusted R2= 0.551 SEEst = 0.354 F = 148 p-value = <.001 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาเรือ่ง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนักงาน

อยัการสงูสดุ ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลการวจิยัตามสมมตฐิานและผลการวเิคราะหข์อ้มลูได ้ดงันี้ 

1) ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสํานักงาน

เลขาธกิารสํานักงานอยัการสูงสุด อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 โดยมคี่า b เท่ากบั 0.601 ค่า Beta เท่ากบั 

0.634 ค่า t เท่ากบั 12.65 และค่า p-value < .001 เมื่อปัจจยัจูงใจเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการธุรการจะเพิม่ขึน้ 0.601 หน่วย นอกจากนี้ คา่ R² เท่ากบั 0.402 และคา่ Adjusted R² เท่ากบั 0.400 แสดงว่า 

ปัจจยัจงูใจสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 40 ผลการวจิยัดงักล่าวสะทอ้นให้

เห็นว่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งเสรมิให้ขา้ราชการธุรการมคีวามตัง้ใจ ความมุ่งมัน่ และแรงผลกัดนัในการ

ปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะในบรบิทของงานธุรการซึ่งเป็นงานสนับสนุนที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัเอกสาร

ราชการ ขอ้มูลสําคญั การประสานงาน และการสนับสนุนภารกจิของหลายหน่วยงานภายในสํานักงานอยัการสูงสุด 

หากบุคลากรมคีวามรูส้กึว่างานทีต่นปฏบิตัมิคีวามสําคญั เหน็ผลสําเรจ็ของงาน ไดร้บัการยอมรบั และรบัรูว้่าผลงาน

ของตนมสี่วนสนับสนุนภารกจิขององค์กร ย่อมส่งผลให้เกดิความภาคภูมใิจและความตัง้ใจในการรกัษาคุณภาพการ

ทํางาน ผลดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ซึ่งอธบิายว่า 

ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัเนื้อหาของงานโดยตรง และมบีทบาทในการสรา้งความพงึพอใจ ความภาคภูมใิจ 

และแรงผลักดันภายในของบุคลากร ปัจจัยจูงใจจึงช่วยให้บุคลากรเกิดความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสําเรจ็และพฒันาผลงานใหด้ยีิง่ขึน้ สําหรบัขา้ราชการธุรการ ในสํานักงานเลขาธกิารสํานักงานอยัการสูงสุด แม้

งานสว่นใหญ่จะเป็นงานสนับสนุนเบือ้งหลงั แต่เป็นงานทีม่ผีลต่อความต่อเนื่อง ความถูกตอ้ง และความรวดเรว็ของการ

ดําเนินภารกิจในภาพรวมขององค์กร ดงันัน้ เมื่อบุคลากรได้รบัแรงจูงใจที่เหมาะสม ย่อมส่งผลให้การปฏิบตัิงานมี

ประสทิธภิาพมากขึน้ นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปภาอร งามสมชล และทรงวทิย ์เจรญิกจิธนลาภ (2565) 

ซึ่งศกึษาแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและ

สงัคม โดยผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้า ดา้นความสําเรจ็ของงาน และด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการวจิยั

ครัง้นี้ในประเดน็ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางาน ซึ่งเป็นปัจจยัจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานมากที่สุด 

แสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการทัว่ไปหรือหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม บุคลากรที่ร ับรู้ถึง

ความสําเรจ็จากการทํางานของตนย่อมมแีนวโน้มทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และยงัสอดคล้องกบั

งานวจิยัของบญัจรตัน์ ศรทีองเขยีว (2569) ทีไ่ดศ้กึษาแนวทางในการพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร

ในสาํนักงานอยัการพืน้ทีจ่งัหวดัพระนครศรอียุธยา ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน การยอมรบั

นับถือ ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร ซึ่งสอดคลอ้งกบัการวจิยัครัง้นี้ เนื่องจากเป็นการศกึษาในบรบิทของหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งกบั

สาํนักงานอยัการสงูสดุเช่นเดยีวกนั และสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ โดยเฉพาะความสาํเรจ็ในการทาํงานและ

การได้รบัการยอมรบั เป็นองค์ประกอบสําคญัที่ช่วยส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามตัง้ใจในการปฏิบตัิงานและสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ดงันัน้ ผลการศกึษาปัจจยัจูงใจจงึชีใ้หเ้หน็ว่า การเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการ

ทํางานเป็นแนวทางสําคญัในการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสํานักงานเลขาธกิาร

สาํนักงานอยัการสงูสุดโดยเฉพาะการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมองเหน็ผลสาํเรจ็ของงานทีต่นรบัผดิชอบ การใหก้ารยอมรบั

หรอืยกย่องผูท้ีม่ผีลงานด ีและการสรา้งความภาคภูมใิจในการปฏบิตังิาน เพราะเมื่อบุคลากรมแีรงจูงใจในการทํางาน

สงูขึน้ ย่อมมแีนวโน้มทีจ่ะปฏบิตังิานดว้ยความตัง้ใจ มคีวามรอบคอบ และมุ่งใหง้านสาํเรจ็ตามเป้าหมายของหน่วยงาน

มากขึ้น อย่างไรก็ตาม แม้ปัจจยัจูงใจจะมอีิทธพิลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ แต่เมื่อ

พจิารณาเปรยีบเทยีบกบัปัจจยัคํ้าจุน พบว่า ปัจจยัจูงใจมน้ํีาหนักอทิธพิลน้อยกว่าปัจจยัคํ้าจุน ทัง้นี้ อาจอธบิายไดว้่า 
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งานธุรการในหน่วยงานภาครฐัเป็นงานที่มขีอบเขตหน้าที่ ข ัน้ตอน ระเบียบ กฎหมาย และสายการบงัคบับญัชาที่

คอ่นขา้งชดัเจน บุคลากรจงึไมส่ามารถพึง่พาแรงจงูใจภายในเพยีงอยา่งเดยีวในการยกระดบัประสทิธภิาพการทาํงานได ้

หากแต่ต้องอาศยัระบบสนับสนุน เครื่องมือ สภาพแวดล้อม ความปลอดภัย และเงื่อนไขการทํางานที่เอื้อต่อการ

ปฏบิตังิานรว่มดว้ย 

2) ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัคํ้าจุนมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงาน

เลขาธกิารสํานักงานอยัการสูงสุด อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 โดยมคี่า b เท่ากบั 0.646 ค่า Beta เท่ากบั 

0.738 ค่า t เท่ากบั 16.86 และค่า p-value < .001 เมื่อปัจจยัคํ้าจุนเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการธุรการจะเพิม่ขึน้ 0.646 หน่วย นอกจากนี้ คา่ R² เท่ากบั 0.544 และคา่ Adjusted R² เท่ากบั 0.542 แสดงว่า 

ปัจจยัคํ้าจุนสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 54.2 ผลการวจิยัดงักล่าวชีใ้หเ้หน็

ว่า ปัจจยัคํ้าจุนมบีทบาทสาํคญัอย่างมากต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ ในสาํนักงานเลขาธกิาร

สํานักงานอยัการสูงสุด เนื่องจากปัจจยัคํ้าจุนเป็นเงื่อนไขพื้นฐานที่ทําใหบุ้คลากรมคีวามพร้อมในการปฏบิตังิาน ลด

ความกงัวล ลดอุปสรรค และสามารถใชศ้กัยภาพในการทํางานไดอ้ย่างต่อเนื่อง ในบรบิทของงานธุรการ ปัจจยัคํ้าจุน

ไม่ไดห้มายถงึเพยีงค่าตอบแทน สวสัดกิาร หรอืความมัน่คงในงานเท่านัน้ แต่ยงัรวมถงึภาวะผูนํ้าของผูบ้งัคบับญัชา 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร ความปลอดภยัในการทาํงาน ระบบสนบัสนุน เครือ่งมอื และสภาพแวดลอ้มทีเ่อื้อ

ต่อการทาํงาน เมือ่พจิารณาจากลกัษณะงานของขา้ราชการธุรการในสาํนกังานเลขาธกิารสาํนกังานอยัการสงูสดุ จะเหน็

ไดว้่า งานดงักล่าวมคีวามเกีย่วขอ้งกบัเอกสารราชการ ขอ้มูลสาํคญั ระบบงานภายใน งานงบประมาณ งานทรพัยากร

บุคคล งานสารบรรณ และการประสานงานกบัหลายหน่วยงาน ความผดิพลาดหรอืความล่าช้าในการปฏบิตังิานอาจ

ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินภารกจิขององคก์รในภาพรวม ดงันัน้ การมปัีจจยัคํ้าจุนทีเ่หมาะสม เช่น สภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานทีป่ลอดภยั เครือ่งมอืทีเ่พยีงพอ ระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์ร และสวสัดกิารทีช่่วย

ลดความกงัวลของบุคลากร ยอ่มสง่ผลใหก้ารทาํงานมคีวามถูกตอ้ง รวดเรว็ และต่อเนื่องมากขึน้ ผลการวจิยันี้สอดคลอ้ง

กบัแนวคดิของ Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) ในแง่ที่ว่าปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พงึ

พอใจในการทาํงานและทาํใหบุ้คลากรมคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม ในบรบิทของหน่วยงานภาครฐัทีม่ ี

โครงสรา้งการทํางานชดัเจนและตอ้งอาศยัระบบสนับสนุนจาํนวนมาก ปัจจยัคํ้าจุนอาจมบีทบาทมากกว่าการเป็นเพยีง

ปัจจยัป้องกนัความไม่พงึพอใจ แต่เป็นปัจจยัทีส่่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร นอกจากนี้ยงั

สอดคล้องกบังานวจิยัของจริธร สสีงัข,์ สทิธพิรร์ สุนทร, เสาวลกัษณ์ นิกรพทิยา และธณัฏิกานต์ คําวเิศษธนธรณ์ 

(2565) ทีศ่กึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทาํงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทยใน

เขตพื้นที่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัครัง้นี้ที่พบว่า เมื่อบุคลากรได้รบัการสนับสนุนจาก

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเ่หมาะสม ย่อมสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของณฐมน พุทธสุวรรณ และ ลดาวลัย์ ไข่คํา (2567) ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการทํางานเป็นทีมกบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามยาเสพตดิ ส่วนกลาง ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัครัง้นี้ในประเดน็ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร เนื่องจากงานธุรการเป็นงานทีต่อ้ง

อาศยัการตดิต่อประสานงาน การแลกเปลีย่นขอ้มลู การช่วยเหลอืกนั และความร่วมมอืระหว่างบุคลากรหลายฝ่าย หาก

บุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนัและสามารถทํางานร่วมกนัเป็นทีมได้ ย่อมช่วยให้การปฏบิตัิงานมคีวามรวดเร็ว 

ถูกตอ้ง และเกดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนุตม ์น้อยพานิช (2567) ทีศ่กึษาแรงจงูใจและ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบัการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่า 

เมื่อสถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยั เหมาะสม และเอือ้ต่อการปฏบิตังิาน บุคลากรยอ่มมคีวามมัน่ใจและสามารถทาํงาน

ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และผลการวจิยัครัง้นี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพชิญ์สนิี สนิสพุรรณ และ สธุรรม พงศ์

สาํราญ (2568) ทีพ่บว่า ปัจจยัคํ้าจุนบางดา้น เช่น ความมัน่คง เงนิเดอืน และคุณภาพชวีติ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อความ

ผูกพนัของพนักงาน ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า ปัจจยัพืน้ฐานในการทํางาน โดยเฉพาะค่าตอบแทน สวสัดกิาร ความมัน่คง 



[10] 

และคุณภาพชีวิต เป็นองค์ประกอบสําคญัที่ทําให้บุคลากรมีความพร้อม มีขวญักําลังใจ และมีความตัง้ใจในการ

ปฏบิตังิาน อนันําไปสูก่ารทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

3) ขอ้ค้นพบที่สําคญัที่สุดของการวจิยัครัง้นี้ คอื เมื่อนําปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนเขา้สู่การวเิคราะห์ร่วมกนั พบว่า 

ปัจจยัคํ้าจุนมคี่า b = 0.538 และค่า Beta = 0.614 ขณะทีปั่จจยัจูงใจมคี่า b = 0.152 และค่า Beta = 0.160 แสดงว่า 

ปัจจยัคํ้าจุนมน้ํีาหนักเชงิพยากรณ์ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานสูงกว่าปัจจยัจูงใจอย่างชดัเจน ขอ้คน้พบดงักล่าวมี

ความสาํคญัทางวชิาการ เนื่องจากทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg อธบิายว่า ปัจจยัคํ้าจุนทาํหน้าทีป้่องกนัความไม่พงึ

พอใจ ขณะทีปั่จจยัจงูใจทาํหน้าทีส่รา้งความพงึพอใจและแรงจงูใจภายใน อย่างไรกต็าม ผลการวจิยัครัง้นี้แสดงใหเ้หน็

ว่า ในบรบิทของสํานักงานเลขาธกิารสํานักงานอยัการสูงสุด ปัจจยัคํ้าจุนไม่ได้เป็นเพยีงเงื่อนไขป้องกนัความไม่พงึ

พอใจ แต่มีบทบาทเป็นปัจจัยขับเคลื่อนประสิทธิภาพโดยตรง ปรากฏการณ์ดังกล่าวสามารถอธิบายได้จาก

ลกัษณะเฉพาะของสาํนักงานอยัการสงูสุด ซึง่เป็นองคก์รในกระบวนการยุตธิรรม มโีครงสรา้งการบงัคบับญัชา ระเบยีบ

วนิัย ขัน้ตอนการทํางาน และมาตรฐานเอกสารที่ชดัเจน งานธุรการในบรบิทดงักล่าวต้องอาศยัความถูกต้อง ความ

รอบคอบ ทนัเวลา และความต่อเนื่องของกระบวนการ หากระบบสนับสนุนหรอืสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมขีอ้จํากดั 

บุคลากรไม่สามารถใชแ้รงจูงใจภายในชดเชยขอ้จาํกดัเหล่านัน้ไดท้ัง้หมด กล่าวคอื แมบุ้คลากรจะมคีวามภาคภูมใิจใน

งานและต้องการปฏบิตังิานให้สําเรจ็ แต่หากระบบสารสนเทศไม่เสถยีร อุปกรณ์ไม่เพยีงพอ ขอ้มูลไม่เชื่อมโยง การ

ประสานงานมคีวามขดัขอ้ง หรอืบุคลากรไมม่ัน่ใจเกีย่วกบัความปลอดภยัของขอ้มลู ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานย่อม

ลดลงอย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้ประการต่อมา งานธุรการเป็นงานทีม่กีารพึง่พาระหว่างบุคคลและหน่วยงานสงู ผลงานของ

บุคคลหนึ่งมกัขึ้นอยู่กับข้อมูลหรือการดําเนินงานของอีกหน่วยงานหนึ่ง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและระบบ

ประสานงานจงึมผีลโดยตรงต่อระยะเวลาการดาํเนินงาน ความถูกตอ้งของขอ้มลู และการลดความซํ้าซอ้น ปัจจยัคํ้าจุน

ในดา้นความสมัพนัธ์จงึเปลีย่นจากปัจจยัดา้นบรรยากาศไปเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการผลติผลงานขององคก์ร โดย

เฉพาะงานทีม่คีวามเชื่อมโยงหลายขัน้ตอนและต้องอาศยัขอ้มูลจากหลายฝ่าย และเมื่อพจิารณาในบรบิทการบรหิาร

ภาครฐัยุคดจิทิลั ปัจจยัคํ้าจุนยิง่มคีวามสําคญัมากขึ้น เนื่องจากเทคโนโลยดีจิทิลัไม่ได้เป็นเพยีงเครื่องมอืเสรมิ แต่

กลายเป็นโครงสรา้งพืน้ฐานของกระบวนการทํางาน เช่น ระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกส ์ระบบตดิตามงาน ฐานขอ้มูล 

ระบบประชุมออนไลน์ และระบบจดัเกบ็เอกสาร ซึง่มผีลโดยตรงต่อคุณภาพ เวลา และตน้ทุนของงาน หากระบบเหล่านี้

มคีุณภาพ บุคลากรจะสามารถลดขัน้ตอน ลดขอ้ผดิพลาด และเพิม่ความรวดเรว็ในการปฏบิตังิานได ้แต่หากระบบไม่มี

ประสทิธภิาพ อาจกลายเป็นอุปสรรคทีล่ดประสทิธภิาพของบุคลากร ดงันัน้ ปัจจยัคํ้าจุนในบรบิทนี้จงึควรถูกตคีวามใหม่

วา่เป็นโครงสรา้งพืน้ฐานทีเ่อือ้ต่อประสทิธภิาพ ซึง่ทาํใหบุ้คลากรสามารถนําความรู ้ความสามารถ และแรงจงูใจมาใชไ้ด้

อย่างเต็มที่ ขอ้ค้นพบนี้จงึช่วยขยายการประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจยั จากการอธบิายความพงึพอใจและความไม่พงึ

พอใจในการทํางาน ไปสู่การอธิบายผลลพัธ์ด้านประสิทธิภาพในบริบทองค์กรภาครฐัยุคดิจิทัล แต่อย่างไรก็ตาม 

ผลการวจิยัไม่ควรถูกตคีวามว่าเป็นการหกัล้างทฤษฎีสองปัจจยัโดยตรง เนื่องจากทฤษฎีดัง้เดมิมุ่งอธบิายความพงึ

พอใจและความไม่พงึพอใจในงาน ขณะทีก่ารวจิยัครัง้นี้ศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ขอ้คน้พบจงึเป็นการขยาย

ขอบเขตการประยุกต์ใชท้ฤษฎีและชี้ใหเ้หน็บทบาทของบรบิทองค์กรทีอ่าจทําใหปั้จจยัคํ้าจุนมคีวามสําคญัต่อผลลพัธ์

ด้านประสทิธภิาพมากขึ้น นอกจากนี้ การวจิยัครัง้นี้ใช้รูปแบบการวจิยัเชงิสํารวจแบบภาคตดัขวาง ซึ่งเก็บรวบรวม

ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างเพยีงช่วงเวลาเดยีว ผลการวเิคราะหจ์งึสามารถอธบิายอทิธพิลเชงิพยากรณ์ทางสถติติามกรอบ

แนวคดิการวจิยัได้ แต่ไม่สามารถอนุมานความสมัพนัธ์เชงิเหตุและผลได้อย่างเด็ดขาด อีกทัง้การใช้ขอ้มูลจากการ

ประเมนิตนเองของผู้ตอบแบบสอบถามอาจก่อให้เกิดอคติจากการวดัหรอือคติจากการตอบแบบสอบถาม ซึ่งควร

พจิารณาในการตคีวามผลการวจิยั 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพือ่การนําผลการวจิยัไปใช ้ดงันี้ 
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1) ควรกําหนดยุทธศาสตรก์ารพฒันาปัจจยัคํ้าจุนเป็นฐานของการยกระดบัประสทิธภิาพงานธุรการ โดยใหค้วามสาํคญั

กบัการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ระบบสนบัสนุนการทาํงาน เครือ่งมอืสาํนักงาน 

ระบบเทคโนโลย ีและสวสัดกิารทีเ่หมาะสมกบัภาระงาน  

2) ควรพฒันาระบบสนับสนุนงานธุรการด้วยเทคโนโลยดีจิทิลั เช่น ระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกส ์ระบบตดิตามงาน 

ระบบจดัเกบ็เอกสารดจิทิลั และฐานขอ้มูลทีส่ามารถเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานได ้เพื่อลดความซํ้าซ้อน ลดระยะเวลา

ในการดาํเนินงาน ลดขอ้ผดิพลาดของเอกสาร และเพิม่ความโปรง่ใสในการตดิตามผลการปฏบิตังิาน 

3) ควรพฒันามาตรการดา้นความปลอดภยัในการทํางานใหค้รอบคลุมทัง้กายภาพ จติใจ และขอ้มูลราชการ โดยดูแล

สภาพแวดลอ้มการทาํงานใหเ้หมาะสม จดัหาอุปกรณ์ทีเ่พยีงพอ พฒันาระบบรกัษาความปลอดภยัของขอ้มลู และสรา้ง

บรรยากาศการทาํงานทีเ่ป็นธรรม เพือ่ใหบุ้คลากรมคีวามมัน่ใจและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

4) ควรส่งเสรมิความสมัพนัธ์และการทํางานร่วมกนัภายในองค์กรอย่างเป็นระบบ โดยจดัให้มชี่องทางการสื่อสาร

ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชา การประชุมแลกเปลี่ยนปัญหา การถอดบทเรยีนจากการทํางาน และการ

สรา้งทมีงานขา้มกลุ่มงาน เพื่อใหก้ารประสานงานมคีวามรวดเรว็ ลดความขดัแยง้ และสนับสนุนการทาํงานแบบบูรณา

การ 

5) ควรพฒันารูปแบบสวสัดกิารและการสนับสนุนคุณภาพชวีติที่ยดืหยุ่น แมค้่าตอบแทนของขา้ราชการจะอยู่ภายใต้

กรอบกฎหมายและระเบยีบของภาครฐั แต่หน่วยงานสามารถพฒันาสวสัดกิารเสรมิทีไ่มข่ดัต่อระเบยีบ เชน่ การสง่เสรมิ

สุขภาพ การพฒันาทกัษะดจิทิลั การสนับสนุนเครื่องมอืในการทํางาน การใหข้อ้มูลสทิธปิระโยชน์อย่างเป็นระบบ และ

การสง่เสรมิสมดุลระหวา่งชวีติกบัการทาํงาน เพือ่เพิม่ความพรอ้มและลดความกงัวลของบุคลากรในการปฏบิตังิาน 

6) ควรสรา้งระบบการยอมรบัและสะทอ้นผลสาํเรจ็ของงานควบคู่กบัการพฒันาปัจจยัคํ้าจุน เนื่องจากปัจจยัจงูใจยงัคงมี

อทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน หน่วยงานจงึควรกาํหนดเป้าหมายงานทีช่ดัเจน มรีะบบตดิตามผล และมกีารยก

ยอ่งชมเชยบุคลากรทีม่ผีลงานด ีเพือ่เสรมิสรา้งความภาคภมูใิจและแรงจงูใจภายในแก่ขา้ราชการธุรการ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) การวิจัยครัง้ต่อไปควรศึกษาปัจจัยอื่นที่อาจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น สมรรถนะในการ

ปฏบิตังิาน ภาระงาน วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร คุณภาพชวีติในการทาํงาน ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยี

ดจิทิลั และระบบสนบัสนุนการทาํงานภายในหน่วยงาน เพือ่ใหส้ามารถอธบิายประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดค้รอบคลุม

มากยิง่ขึน้ 

2) การวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพหรอืวจิยัแบบผสมผสาน โดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนา

กลุ่มกบัขา้ราชการธุรการ ผูบ้รหิาร และผูบ้งัคบับญัชา เพือ่อธบิายเชงิลกึว่าเหตุใดปัจจยัคํ้าจุนจงึมอีทิธพิลสงูกว่าปัจจยั

จงูใจในบรบิทของสาํนกังานอยัการสงูสุด 

3) การวจิยัครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัหน่วยงานอื่นในสํานักงานอยัการสงูสุด เช่น สาํนักงานอยัการ

ภาค สํานักงานอยัการจงัหวดั หรอืสํานักงานอยัการพเิศษฝ่ายต่างๆ เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัคํ้าจุน และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในแต่ละบรบิท 

4) การวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาอทิธพิลของเทคโนโลยดีจิทิลัทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการธุรการ

โดยตรง เช่น ความพรอ้มดา้นทกัษะดจิทิลั คุณภาพของระบบสารบรรณอเิลก็ทรอนิกส ์ระบบจดัเกบ็เอกสารดจิทิลั และ

ความสามารถในการใชฐ้านขอ้มลู เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัทศิทางการบรหิารภาครฐัยคุดจิทิลั 
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