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บทคัดยอ 
 

 การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ
สูงสุด 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุดแตกตางกัน 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด  

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือ ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ 
อาคารถนนรัชดาภิเษก จํานวน 188 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามท่ีผาน
การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและความนาเชื่อถือ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ไดแก การวิเคราะหคาทีแบบ 
Independent การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน  

 ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
ตองการอีอารจีโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหนง และระยะเวลาในการปฎิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในการทํางานและดานจิตอารมณไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
ตองการอีอารจี ดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

 The objectives of this independent study were:  1)  to investigate the levels of 
perceived organizational support and motivation, based on Alderfer’ s ERG theory of 
motivation, and task performance by administrative staff, 2)  to examine the influence of 
different personal factors on task performance by administrative staff specifically within 
the Office of the Attorney General, and 3) to study the influences of perceived organizational 
support and motivation based on ERG theory to task performance by the same 
administrative staff. 

The samples used in this study comprised 188 administrative staffs working at 
the Office of the Attorney General, Rachadapisek Road building.  Data was collected 
through the application of a questionnaire that passed testing for content validity and 
reliability.  The data were analyzed by using descriptive statistics, which comprised 
frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential statistics, which included 
independent sample t-test, one - way ANOVA and multiple linear regression.  
 The findings revealed that the overall dimensions of perceived organizational 
support and motivation based on ERG theory were rated at a high level.  Variations in 
administrative employees’ gender, salary, seniority, and length of service gave no statistically 
significant differences in task performance whereas variations in age and education gave 
differences in task performance at a statistically significant level of .05.  The study also 
found that perceived organizational support, including compensation and benefits, 
psychoactive and operational dimensions, affected task performance of administrative 
staff at a statistically significant level of .05 but perceived organizational support as job 
knowledge and opportunity and stability in work did not.  Additionally, motivation based 
on ERG theory including existence needs and relatedness needs had effect on task 
performance of administrative staff at a statistically significant level of .05 but ERG theory 
as growth needs did not.   

Keywords: perceived organizational support, motivation, performance, administrative staff 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน 
อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ ซ่ึงไดใหคําปรึกษา ขอชี้แนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไขความถูกตอง 
จนกระท่ังการคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.เชาว โรจนแสง ประธานกรรมการสอบการคนควา
อิสระ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต กรรมการสอบการคนควาอิสระ ท่ีกรุณาใหความรู
และคําแนะนําเพ่ือเพ่ิมความสมบูรณของงานวิจัย รวมท้ัง ผูทรงคุณวุฒิท่ีใหคําแนะนําในการสรางเครื่องมือ
การวิจัย และสละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร 
พุทธวงค, ผูชวยศาสตราจารย ดร. อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป และคุณสมพงษ เพชรี ผูจัดการอาวุโส บริษัท 
ไทยโอบายาชิ จํากัด ขอขอบพระคุณขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีสละเวลาและใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารย
และบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนอยางสูงท่ีไดใหความรู 
คําแนะนําและใหการสนับสนุนการทําวิจัยอยางตอเนื่อง 
 การวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางในการศึกษาและสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชนสําหรับองคการ หากมีขอบกพรอง หรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดข้ึนใน
งานวิจัยนี้ ขอนอมรับไวและจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 
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 บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 สภาวะสังคมในปัจจุบันมีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งภาครัฐและภาคเอกชนอันเน่ืองมาจาก
อิทธิพลด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การคมนาคม การสื่อสารที่สะดวก
รวดเร็วย่ิงขึ้นล้วนทําให้การปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงไปและมีความทันสมัยมากย่ิงข้ึน บุคลากรจึง
เป็นปัจจัยสําคัญที่จะต้องได้รับการพัฒนา เพ่ือนําไปสู่การสร้างผลผลิตที่มีนวัตกรรม มีความคิดสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน องค์การจึงจําเป็นต้องมีการบริหารจัดการในด้านกําหนดเป้าหมาย การวางแผน
กลยุทธ์ และการบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถรับมือกับการบริหารจัดการองค์การที่
เปลี่ยนแปลงไป (อมรรัตน์ แสงฉาย, 2558) ซึ่งผลการปฏิบัติงานนั้นนับว่าเป็นตัวช้ีวัดที่สําคัญที่สามารถ
วัดผลถึงประสิทธิภาพขององค์การ และสามารถประเมินประสิทธิผลการทํางานของพนักงานแต่ละคนว่า
ดําเนินการไปตามเป้าหมายที่กําหนดหรือไม่ เน่ืองจากในปัจจุบันทุกองค์การจะมีการกําหนดตัวช้ีวัด 
หรือวางเป้าหมายขององค์การเพ่ือวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้ตรงตามเป้าหมาย
ที่องค์การกําหนดไว้โดยประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่
กําหนดหรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร แล้วแต่ลักษณะงานตามความเหมาะสม 
Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree (2018) ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ พฤติกรรม
ทุกอย่างของพนักงานที่เก่ียวข้องกับงานและมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ สามารถจําแนกผล
การปฏิบัติงานของบุคคลออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่หรือการปฏิบัติงานตาม
บทบาทที่ได้รับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงาน และการปฏิบัติงานตามสถานการณ์
หรือการปฏิบัติงานที่บุคคลได้แสดงพฤติกรรมข้ึนมาเองตามสถานการณ์ที่พบเห็นโดยปราศจากคําสั่งใด ๆ 
ทั้งน้ี ผลการปฏิบัติงานเป็นการแสดงพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและหรือไม่
ได้รับมอบหมาย แต่ผลการแสดงพฤติกรรมดังกล่าวจะมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่องค์การ
ต้องการ เพ่ือให้เกิดการส่งมอบผลลัทธ์ที่องค์การต้องการท้ัง 3 ด้าน ประกอบด้วย ปริมาณ (Quantity) 
คุณภาพ (Quality) และระยะเวลาที่กําหนด (Time) (กล้าหาญ ณ น่าน, 2563) ดังน้ัน องค์การควรให้
ความสําคัญกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และอนาคต เพ่ือให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายด้านผลการปฏิบัติงานตามที่คาดหวัง การศึกษาผลการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งสําคัญที่
สามารถตัดสินได้ว่า องค์การมีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ และเป็นการประเมินถึงประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานแต่ละบุคคลในองค์การว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้มากน้อยเพียงใด  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร
เป็นการสะท้อนถึงคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ ตามแนวคิดของ Eisenberger  
et al., (1986) กล่าวว่า องค์การที่มองเห็นคุณค่าในการทํางานของบุคลากร โดยการทําให้บุคลากร
สามารถรับรู้ได้จากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานให้กับองค์การ ไม่ว่าผลตอบแทนน้ันจะได้รับ
เป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ตาม ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคลากรสามารถประเมินได้ว่าปฏิบัติงานให้กับองค์การมี
ความคุ้มค่าหรือไม่ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน รางวัลผลตอบแทนจากองค์การและสภาพการทํางาน
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เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งจะส่งผลกับองค์การในหลายๆ ด้าน 
ตัวอย่างเช่น เพ่ิมความผูกพันกับองค์การ การรู้สึกถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความพึงพอใจในงาน 
การมีส่วนร่วมในงาน ผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึน ความตึงเครียดน้อยลง จากการศึกษาของ สมพงษ์ เพชรี 
และกล้าหาญ ณ น่าน (2562) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ คือ การท่ีพนักงานมี
ความเช่ือว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากองค์การ การให้คุณค่า ให้การยอมรับแก่พนักงาน การส่งเสริม
สนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และให้ความยุติธรรม โดยที่พนักงาน
สามารถรับรู้การสนับสนุนจากองค์การผ่านทางนโยบาย และการปฏิสัมพันธ์กับพนักงานในด้านต่าง ๆ 
เช่น ค่าจ้างผลตอบแทน สวัสดิการความเป็นอยู่ในการทํางาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาส
ในการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงในการทํางาน เป็นต้น และได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การไว้เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ คือ การรับรู้เก่ียวกับค่าตอบแทน 
เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับจากองค์การ 2) ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้า คือ การรับรู้ว่า
องค์การให้โอกาสในการเล่ือนตําแหน่ง เลื่อนขั้นเพ่ือความก้าวหน้าในสายงาน 3) ด้านความมั่นคงในงาน
คือ การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสและความมั่นคงในการทํางาน 4) ด้านจิตอารมณ์ คือ การรับรู้ว่าองค์การให้
การยอมรับ ให้ความสําคัญ และเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน และ 5) ด้านการปฏิบัติงาน คือ การรับรู้ว่า
ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาได้ให้การส่งเสริมสนับสนุน ให้ความไว้วางใจ  
 ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จี (ERG Theory) ของเคลย์ตัน พี. อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 
ได้แบ่งลําดับขั้นของความต้องการไว้ 3 ด้าน โดยที่บุคคลหน่ึงจะสามารถมีความต้องการด้านใดด้านหนึ่ง
ได้พร้อม ๆ กัน และสามารถเกิดข้ึนพร้อม ๆ กันได้โดยไม่ต้องเรียงลําดับ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2556)
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ทฤษฎีอีอาร์จีเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ความ
ต้องการใดสามารถเกิดข้ึนก่อนหรือหลังก็ได้และมีความต้องการหลายอย่างพร้อมกันได้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 
3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการเพ่ือการดํารงอยู่หรือ อี (Existence needs: E) เป็นความต้องการในการอยู่
รอดของชีวิตและเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ เช่น ความต้องการอาหาร นํ้า ที่อยู่อาศัย 
เสื้อผ้า เป็นต้น ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมหรือ อาร์ (Relatedness needs: R) เป็น
ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้คนในสังคมรอบด้าน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การได้รับ
การยอมรับจากผู้อ่ืน เป็นต้น และสุดท้ายคือ ความต้องการความเจริญก้าวหน้าหรือ จี (Growth needs: G) 
เป็นความต้องการที่อยากจะมีความก้าวหน้าในงาน โดยจะใช้ทักษะความรู้ ความชํานาญ ความสามารถ
ของตนเอง เพ่ือทํางานให้เต็มความสามารถ (นันทนา จงดี, 2560) การนําทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จีมาใช้ใน
การศึกษาในคร้ังน้ีเพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการว่า ความ
ต้องการของบุคคลเกิดจากอะไรและนําผลที่ได้จากการศึกษาไปวางแผนในด้านนโยบายและยุทธศาสตร์ 
ตลอดจนปรับปรุงการให้รางวัลและสิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
ความเหมาะสมกับงานและส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลสัมฤทธ์ิในงานที่ดีต่อไป  
 สํานักงานอัยการสูงสุดเป็นหน่วยงานของรัฐ มีสถานะเป็นองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญมี
สํานักงานอัยการประจําทุกจังหวัดทั่วประเทศ เป็นส่วนราชการที่มีอิสระในการบริหารงานบุคคล 
การงบประมาณและการดําเนินการอ่ืน ๆ โดยมีอัยการสูงสุดเป็นผู้บังคับบัญชาและเป็นผู้แทนนิติบุคคล 
และให้ข้าราชการฝ่ายอัยการสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด มีอํานาจหน้าที่ในการให้ความช่วยเหลือประชาชน
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ในการดําเนินการทางกฎหมาย รวมทั้งการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ให้ความรู้ทางกฎหมายแก่
ประชาชน ให้คําปรึกษาและตรวจร่างสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายให้แก่รัฐบาล หน่วยงานของรัฐ 
และนิติบุคคลที่มีพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังขึ้น รวมท้ังการให้ความร่วมมือกับหน่วยงานของรัฐในการอํานวย
ความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน การนําแนวคิดเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและแรงจูงใจมาปรับใช้ในองค์การน้ัน เพ่ือสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ ความพึงพอใจและเพิ่มความสุข
ในการทํางานให้แก่ข้าราชการธุรการ ซึ่งเป็นปัจจัยหน่ึงที่จะส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามแผน
ยุทธศาสตร์ สํานักงานอัยการสูงสุด ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2566 ได้จากข้อมูลผลการดําเนินงาน
การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 พบว่า ผลการดําเนินงาน
ในภาพรวมของสํานักงานอัยการสูงสุด ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 มีคะแนนเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.5265 
จากคะแนนเต็มเท่ากับ 5.000 (สํานักงานพัฒนาระบบบริหาร, 2562) สรุปได้ว่า สํานักงานอัยการสูงสุด 
มีผลการดําเนินงานในปี พ.ศ. 2562 ผ่านเกณฑ์การประเมินผล และมีผลการดําเนินการเป็นไปตามเป้าหมาย 
แต่หากทําการตรวจสอบผลการดําเนินงานรายตัวช้ีวัดแล้ว พบว่า ตัวช้ีวัดบางตัวมีผลการดําเนินงานอยู่
ในเกณฑ์ที่พอใช้ และต้องปรับปรุงการดําเนินงาน เพ่ือให้ผ่านเกณฑ์การประเมินผล (คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
1.000) ซึ่งจากผลการดําเนินงานดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ดําเนินงานตาม
ตัวชี้วัดดังกล่าว ขาดความตั้งใจที่จะศึกษาถึงวิธีการทํางานให้ถูกต้อง ขาดความเข้าใจในปฏิบัติงาน 
รวมทั้งขาดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ และปัญหาส่วนใหญ่เกิดขึ้นมาเนื่องจากการท่ี
ข้าราชการธุรการไม่เข้าใจถึงนโยบายของสํานักงานอัยการสูงสุดที่ต้องการวัดผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ สํานักงานอัยการสูงสุด ประจําปี พ.ศ. 2563 - 2566 รวมท้ัง ขาดสิ่งจูงใจ
ว่าเมื่อดําเนินการงานช้ินน้ันสําเร็จแล้ว จะได้รับประโยชน์จากผลการดําเนินงานน้ันอย่างไร และปัญหา
อีกประเด็นที่เกิดขึ้น คือ ข้าราชการท่ีปฏิบัติราชการมาเป็นระยะเวลานาน มักไม่ยอมรับข้อผิดพลาดที่
เกิดขึ้น และมักจะโทษสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว ทําให้ผลงานที่ออกมาขาดประสิทธิภาพ 
 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง “การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” เพ่ือศึกษา
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจตามทฤษฎีความต้องการอีอาร์จีที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการ ซึ่งผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยน้ีจะสามารถนําไปปรับปรุงและประยุกต์ใช้ในการวางแผน
ยุทธศาสตร์และทําให้การทํางานของข้าราชการธุรการในสํานักงานอัยการสูงสุดมีศักยภาพและประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจยั 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจตามทฤษฎีความต้องการ
อีอาร์จีและผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  

1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
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1.2.3 เพื่อศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจตามทฤษฎีความต้องการ
อีอาร์จีที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการ  
  สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ
แตกต่างกัน   
  สมมติฐานที่ 1.4 อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ
แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.5 ประเภทตําแหน่งที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ
แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการแตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 2.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 2.3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในงานที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 2.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 2.5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความต้องการอีอาร์จีที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 3.1 แรงจูงใจด้านความต้องการเพ่ือการดํารงอยู่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
  สมมติฐานที่ 3.2 แรงจูงใจด้านความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
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  สมมติฐานที่ 3.3 แรงจูงใจด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้ามีอิทธิพลต่อผลการปฎิบัติงาน
ของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.4.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี คือ ข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
จํานวน 352 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2562) 

1.4.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดที่ปฏิบัติงาน 
ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร จํานวน 188 ตัวอย่าง 
 1.4.2 ขอบเขตทางด้านเน้ือหา ประกอบด้วย ปัจจัย ได้แก่ 
  1.4.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภท
ตําแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1.4.2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านจิตอารมณ์ และด้านการ
ปฏิบัติงาน 
  1.4.2.3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความต้องการอีอาร์จี ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ ความต้องการ
เพ่ือการดํารงอยู่ ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและความต้องการเจริญก้าวหน้า 
  1.4.2.4 ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ 
ของงาน และด้านระยะเวลาที่กําหนด 
 1.4.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ เดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลา 
3 เดือน 
 
1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
 1.5.1 ข้าราชการธุรการ หมายถึง ข้าราชการในสํานักงานอัยการสูงสุด นอกเหนือจากข้าราชการ
อัยการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการฝ่ายอัยการ พ.ศ. 2553 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
 1.5.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือ ความคิด ความเช่ือ ความรู้สึกและพฤติกรรมของ
พนักงานที่ได้รับจากการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ว่าองค์การมองเห็นคุณค่าในการ
ทํางานของพนักงานหรือไม่ โดยรับรู้จากผลตอบแทนทีไ่ด้รับจากองค์การทั้งสิ่งที่เป็นรูปธรรม หรือนามธรรม 
องค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
  1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการหมายถึง การรับรู้
เก่ียวกับค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบาย และสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ที่จะได้รับจากองค์การ เพ่ือคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของบุคลากรและครอบครัว 
  2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้า หมายถึง การรับรู้
ว่าองค์การได้ให้โอกาสแก่บุคลากรในเรื่องของการเลื่อนตําแหน่ง เลื่อนขั้น เพ่ือความก้าวหน้าทางสายงาน 
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รวมถึงการส่งเสริมการจัดให้มีการศึกษาหรือการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู้ และความสามารถท่ี
เก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพงานน้ัน ๆ 
  3) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การ
ให้โอกาสและให้ความมั่นคงในการทํางานหรือความม่ันคงในการจ้างงานให้ทํางานต่อไป 
  4) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านจิตอารมณ์ หมายถึงการรับรู้ว่าองค์การได้ให้การ
ยอมรับ ให้ความสําคัญและเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน ยกย่องให้เกียรติ เมื่อเข้าได้ทํางานประสบความสําเร็จ 
การสนับสนุนให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการทํางานในองค์การ มีความเข้าใจและเห็นใจเมื่อพนักงาน
ตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  5) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ว่าผู้บริหารและ
ผู้บังคับบัญชาได้ให้การส่งเสริมสนับสนุนงานให้ความไว้วางใจและให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากร เมื่อเกิด
ปัญหาขึ้น ช่วยให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและจัดให้มีสิ่งที่ใช้อํานวยความสะดวก
ต่อการทํางานในองค์การ เช่น วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเคร่ืองใช้ในการทํางาน เพ่ือให้บุคลากรทํางานได้ด้วย
ความปลอดภัย มีสภาพการทํางานที่ดีและสร้างบรรยากาศอันเป็นที่น่าพึงพอใจแก่บุคลากร 
 1.5.3 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ พลังกดดัน 
หรือความปรารถนาที่จะพยายามด้ินรนเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ซึ่งอาจจะเกิดมาตาม
ธรรมชาติหรือเกิดจากการเรียนรู้ การจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ จาก
ทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จีของแอลเดอร์เฟอร์ ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท คือ  
  1) ความต้องการเพ่ือการดํารงอยู่ เป็นความต้องการที่ในการอยู่รอดของชีวิต และเป็น
ความต้องการขั้นพื้นฐานของชีวิตมนุษย์ ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ้า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี การได้รับค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลที่เหมาะสม ซึ่งมีความคล้าย
กับทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ ขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 
  2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับ
ผู้คนในสังคมรอบด้าน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
เป็นความต้องการที่จะมีสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มสังคมท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ การแสดงออก
ในลักษณะเป็นผู้นําและผู้ตามท่ีดี  
  3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการที่อยากมีความก้าวหน้าในการทํางาน 
บุคคลใช้ทักษะความรู้ ความชํานาญ ความสามารถของตนเพ่ือทํางานให้เต็มความสามารถที่ตนเองมี 
รวมท้ังต้องการมีโอกาสแสวงหาความรู้เพ่ือพัฒนาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
 1.5.4 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่แสดงออกมาในรูปแบบ
ของการปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ 
โดยพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แสดงออกมาในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ สามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 
  1) ด้านปริมาณงาน หมายถึง จํานวนปริมาณของผลงานที่ออกมาจากการแสดงพฤติกรรม
ของบุคลากร เช่น จํานวนการพิจารณาหรือมีความเห็นในการรับสํานวน จํานวนผลสําเร็จในการตอบข้อ
หารือหรือตรวจร่างสัญญา จํานวนความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําปี เป็นต้น  
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  2) ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง การพิจารณาคุณภาพของงานว่ามีความถูกต้อง เรียบร้อย
และเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่กําหนดไว้ งานที่ได้รับมอบหมายมีคุณภาพที่ดี ไม่มีข้อผิดพลาดหรือ
ผิดพลาดน้อยที่สุด ซึ่งองค์การมีการควบคุมการทํางานที่มีมาตรฐาน คุณภาพตรงตามมาตรฐาน บุคลากร
ปฏิบัติตามท่ีองค์การได้กําหนดไว้ ทํางานได้ตรงตามเป้าหมายและผลงานออกมามีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ
จากองค์การภายนอก 
  3) ด้านระยะเวลาที่กําหนด หมายถึง การพิจารณาระยะเวลาที่ใช้ในการดําเนินงานว่า
เหมาะสมกับงานส่งผลให้งานสําเร็จตามกําหนดเวลาเมื่อเปรียบเทียบความยากง่ายของงานในแต่ละช้ัน 
โดยบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายของเวลาตามที่องค์การกําหนด ถูกต้อง รวดเร็วและ
มีการส่งผลงานตรงตามเวลา  
 
1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   

  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
1.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
2.  ด้านความรู้ในงานและความก้าวหน้า 
3.  ด้านความม่ันคงในงาน 
4.  ด้านจิตอารมณ์ 
5.  ด้านการปฏิบัติงาน 
ที่มา: สมพงษ์ เพชรี และกล้าหาญ ณ น่าน 
(2562) 

ผลการปฏิบัติงาน 
1.  ปริมาณงาน 
2.  คุณภาพของงาน 
3.  ระยะเวลาท่ีกําหนด 
ที่มา : Na-Nan, Chaiprasit and 
Pukkeeree (2018) 

แรงจูงใจตามทฤษฎีอีอาร์จี 
1. ความต้องการเพ่ือการดํารงอยู่ 
2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 ที่มา: นันทนา จงดี (2560) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  อัตราเงินเดือน 
5.  ประเภทตําแหน่ง 
6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ผู้บริหารขององค์การสามารถนําผลการวิจัยเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ในด้านที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานทางด้าน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ข้าราชการธุรการเกิดพฤติกรรมการรับรู้และความเช่ือมั่นกับองค์การ ซึ่งจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการ 
 1.7.2 ผู้บริหารขององค์การสามารถนําผลการวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในด้านที่มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการมาปรับปรุงและพัฒนาแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ ให้มีความสอดคล้อง
กับความต้องการของข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ทั้งน้ี เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่
ข้าราชการธุรการให้มีความพึงพอใจสูงสุด 
 1.7.3 หน่วยงานที่เก่ียวข้องสามารถนําผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุน เพ่ือสร้างการรับรู้
การสนันสนุนจากองค์การและเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสดุ 
อีกทั้ง สามารถนําข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการธุรการให้มีผลการดําเนินงานตามแผน
ยุทธศาสตร์ของสํานักงานอัยการสูงสุด ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2563 - 2566 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาและนํามาประกอบการวิเคราะหหาขอสรุป ซ่ึงแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถนํามาสรุปไดดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2.4 ขอมูลของสํานักงานอัยการสูงสุด 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรู (Perception) คือ กระบวนการความคิดท่ีทําใหบุคคลรับรูถึงความหมายของสิ่งเรา
จากสภาพแวดลอม ซ่ึงสิ่งเราเหลานี้มีผลกระทบตอประสาทสัมผัสท้ังหมด ท้ังการมองเห็น การสัมผัส 
การลิ้มรส การดมกลิ่น การไดยิน นอกจากนี้ สิ่งเราอาจมาจากบุคคล เหตุการณ วัตถุทางกายภาพ หรือ
ความคิดก็ได การรับรูเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนจากการตระหนักของบุคคลท่ีสิ่งเรามากระทบอายตนะ
ของบุคคล ไดแก ตา หู จมูก ลิ้น กายและใจ สิ่งเราดังกลาวอาจเกิดจากบุคคล สิ่งของ เหตุการณหรือ
แนวคิดก็ได สวนกระบวนการรับรูของบุคคลเปนการแปลความหมายท่ีเกิดข้ึนภายหลังสิ่งเรามาสัมผัส
รางกาย จากนั้นจะทําใหบุคคลเกิดการคิด เกิดความรูสึก เกิดความจํา เกิดการเรียนรูและเกิดการตัดสินใจ
เก่ียวกับสิ่งเราเหลานั้นและพรอมท่ีจะนําไปใชในอนาคตไดอยางรวดเร็ว กระบวนการรับรูจึงเปนกลไก
สําคัญท่ีจะชวยใหบุคคลปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยางดี (Dhingra & Dhingra, 
2011 อางใน กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 98 - 99) 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการรับรู 
ท่ีมา: กลาหาญ ณ นาน (2563, น. 99) 
 

ส่ิงเรา อายตนะ 

ตอบสนอง 

การตรวจพบ/

ตระหนัก 

ตีความ/

ตัดสินใจ 
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 จากภาพแสดงสวนประกอบของกระบวนการรับรูโดยเริ่มตนจาก สิ่งเราซ่ึงอาจจะเปนวัตถุ 
สิ่งของ เหตุการณ หรือแนวคิดของบุคคลอ่ืนมากระทบกับอาตยนะของบุคคล โดยมีลักษณะเปนสิ่งเรา
ท่ีมาสัมผัสตออวัยวะท้ัง 5 ของบุคคล จนทําใหบุคคลนั้นเกิดการตระหนักหรือตรวจพบ ซ่ึงเปนลักษณะ
ของการรับรูถึงวัตถุหรือสิ่งเรากระตุนตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอบุคคล จากนั้นบุคคลจะตีความหรือตัดสินใจ
เลือกดําเนินการบางอยางกับสิ่งท่ีมากระทบ ซ่ึงจะมีการตรวจพบวาจะมีผลอยางไรตอบุคคลและจึงเกิด
การตอบสนองทําใหไดมาซ่ึงพฤติกรรมหรือความคิดของบุคคลนั้น สําหรับการตีความหรือการตัดสินใจ
เก่ียวกับสิ่งเราของแตละบุคคลนั้น อาจมีลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความรูพ้ืนฐาน 
ประสบการณเดิม ความเชื่อ ทัศนคติหรือสภาพทางจิตใจของแตละคนท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสงผลใหบุคคล
รับรูและตีความแตกตางกันออกไป (กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 99) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคการ โดยการรับรูจาก
ประสบการณวา องคการมองเห็นคุณคาและใหความสําคัญแกบุคลากรท่ีมารวมงานในองคการ เพ่ือเปน
สิ่งตอบแทนในความตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถรับรูไดจากนโยบาย
ของผูบริหาร กฎ ระเบียบหรือขอบังคับตาง ๆ ท่ีใชในองคการ ความเท่ียงธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพิจารณาคาตอบแทน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน รวมท้ังการกระทําขององคการ
ท่ีสงผลกระทบตอบุคลากร หากบุคลากรมีความรูสึกท่ีดีและสามารถรับรูไดวาองคการใหการสนับสนุน 
จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการเปนอยางมาก ดังนั้น องคการจะตองทําใหบุคลากรรับรูวา องคการมองเห็น
คุณคาหรือความเสียสละในการทํางาน ตลอดจนใหความชวยเหลือและสนับสนุนความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของบุคลากรผานนโยบาย กฎ ระเบียบหรือขอบังคับตาง ๆ รวมท้ังมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หรือ พีโอเอส (Perceived Organization Support: POS) 
ตามแนวคิดของไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986 อางใน ศศินันท ทิพยโอสถ 
และกฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2556) คือ การรับรูของพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการวา องคการมองเห็น
คุณคาในการทํางานของพนักงานหรือไม รวมถึงมีการแสดงถึงความหวงใยและการสนับสนุนใหพนักงาน
มีความเปนอยูท่ีดีในการทํางาน ซ่ึงพนักงานจะรับรูไดจากผลตอบแทนท่ีตนพึงจะไดรับจากการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการไมวาจะไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเพ่ิมมากข้ึน การไดเลื่อนตําแหนง ท้ังในสิ่งท่ีเปน
รูปธรรม เชน สิ่งท่ีอํานวยความสะดวกในการทํางาน สวัสดิการหรือสิ่งท่ีเปนนามธรรม เชน วัฒนธรรม
องคการ คานิยมขององคการหรือการไดรับการยอมรับจากองคการ เปนตน การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการเปนความเชื่อและความรูสึกของพนักงานท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการ เพราะวาองคการ
เปนเสมือนบุคคลท่ีความเมตตากรุณาหรือเปนบุคคลท่ีมีความไมยุติธรรมหรือความโหดราย โดยรับรูได
จากนโยบาย บรรทัดฐาน กระบวนการและการกระทําขององคการ ซ่ึงสงผลกระทบโดยตรงตอพนักงาน 
การรับรูการสนับสนุนขององคการสามารถตอบสนองความตองการทางจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน 
ทําใหรูสึกวาองคการพรอมท่ีจะดําเนินงานในดานตาง ๆ เพ่ือใหความชวยเหลือไดเม่ือพนักงานตองการ
ทุกเม่ือ 
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 Eisenberger et al., (2001) ไดเพ่ิมเติมความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา 
เปนความเชื่อ ความรูสึกจากประสบการณของพนักงานท่ีไดรับจากการทํางาน โดยสามารถรับรูไดจาก
นโยบาย บรรทัดฐานและการกระทําขององคการท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวา
องคการสามารถเปนท่ีพ่ึงไดและพรอมท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพ่ือใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือมี
ความตองการ 
 Lamastro (2002) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ พฤติกรรมของ
ผูบริหารองคการท่ีไดใหการสนับสนุน การจัดบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือและสะดวกตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยท่ีพนักงานสามารถรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากการพฤติกรรมท่ีปฏิบัติตอพนักงาน
ขององคการผานตัวแทนหรือนโยบายขององคการ 
 Wayne et al., (2003) ไดใหความหมายวา เปนความเชื่อของพนักงานวาองคการใหผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีเหมาะสมกับพนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดพฤติกรรมตอบแทนแกองคการ ดวยการทุมเท
การทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี 
 ประเวช ชุมเกษรกูลกิจ (2554) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความคิด 
ความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงาน ซ่ึงเกิดจากประสบการณในการทํางานของพนักงาน มีนโยบาย
สนับสนุนการทํางานและพรอมท่ีจะชวยเหลือพนักงานดวยวิธีการตาง ๆ เม่ือพนักงานตองการ 
 มุทิตา คงกระพันธ (2554) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความเชื่อ
หรือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคการวา องคการไดใหคุณคา 
ใหการยอมรับและเห็นถึงความสําคัญในการทุมเททํางานของพนักงาน มีความหวงใย ความเปนอยูท่ีดี
ของพนักงานและมีความผูกพันตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนุนในการทํางานดานตาง ๆ ผานนโยบาย 
บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และตัวแทนขององคการ เพ่ือใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีในการทํางาน 
 อมรรัตน แสงฉาย (2558) ใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ พฤติกรรม
การรับรูและความเชื่อม่ันตอองคการวาองคการไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นถึงความทุมเทของตน
ท่ีมีตอองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการทํางานพรอมดวยความหวงใยและความเปนอยูท่ีดีจากองคการ 
 สมพงษ เพชรี (2561) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ การท่ีพนักงาน
มีความเชื่อวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากองคการ การใหคุณคา ใหการยอมรับแกพนักงาน การสงเสริม
สนับสนุนใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดี มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและใหความยุติธรรม โดยท่ีพนักงาน
สามารถรับรูการสนับสนุนจากองคการผานทางนโยบายและการปฏิสัมพันธกับพนักงานในดานตาง ๆ 
เชน คาจางผลตอบแทน สวัสดิการความเปนอยูในการทํางาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาส
ในการพัฒนาตนเอง ความม่ันคงในการทํางาน เปนตน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความคิด 
ความเชื่อ ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถ
รับรูวาองคการมองเห็นคุณคาในการทํางานของพนักงานหรือไม โดยรับรูจากผลตอบแทนท่ีไดรับจาก
องคการท้ังสิ่งท่ีเปนรูปธรรมหรือนามธรรม  
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 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 องคการมักใหคุณคากับการอุทิศตนและความซ่ือสัตยของบุคลากรท่ีมีตอองคการ ในทางกลับกัน
บุคลากรมักมีความกังวลในความผูกพันท่ีองคการมีใหตอตัวบุคลากร ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาเก่ียวกับ
ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Eisenberger พบวา ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange theory) โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมไดอธิบายถึงการจางงานไววา เปนการแลกเปลี่ยนระหวางความพยายามและความซ่ือสัตยของ
พนักงานกับผลประโยชนท่ีสามารถจับตองไดและรางวัลทางสังคมท่ีองคการสามารถมอบใหแกพนักงานได 
(Aselage & Eisenberger, 2013) ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอกลาวถึงทฤษฎีพ้ืนฐาน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) และทฤษฎกีารรับรูการสนับสนุนการองคการ (Perceived 
organizational support)  
  1. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory) 
  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการแลกเปลี่ยนหรือตอบสนอง
ผลประโยชนซ่ึงกันและกันท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิสัมพันธ โดยบุคคลจะมีการเปรียบเทียบประโยชนท่ี
ตนเองจะไดรับและสิ่งท่ีตนเองจะตองเสียท่ีเกิดข้ึนในชวงระหวางความสัมพันธ Blau (1964, p. 91) ได
กลาวถึงความหมายของการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ การกระทําท่ีทําโดยสมัครใจของบุคคลท่ีถูกจูงใจ
ใหกระทําดวยผลประโยชนท่ีคาดหวังวาจะไดรับกลับมาจากบุคคลอ่ืน บุคคลจะมีการเปรียบเทียบการ
แลกเปลี่ยนของตนเองกับผูอ่ืนประโยชนท่ีตนเองจะไดรับและสิ่งท่ีตนเองจะตองเสียมีความเทาเทียม หรือ
ใกลเคียงกันกับผูอ่ืนหรือไม  
  การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange relationship) มีความแตกตางจากการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange relationship) เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมจะ
ไมเจาะจงผลประโยชนหรือขอผูกมัดเปนการกระทําเพ่ือใหผูอ่ืนพอใจและผูกระทําคาดหวังถึงผลลัพธท่ี
จะตอบแทนกลับมาในอนาคตโดยไมไดมีการกําหนดกอนลวงหนา ในขณะท่ีการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ
จะกําหนดเง่ือนไขถึงจํานวนตัวเลขท่ีชัดเจนในการแลกเปลี่ยน เชน ราคาการซ้ือขายบาน (Blau 1964, 
p. 93) ซ่ึงเปนการกําหนดผลลัพธในการตอบแทนไวลวงหนาแลว ความแตกตางอีกประการของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) และการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange 
relationship) คือ การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดความรูสึก
ผูกพันสวนบุคคล ความเชื่อใจ ความรูสึกสํานึกในบุญคุณ ในขณะท่ีการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
(Economic exchange) ไมสามารถสรางความรูสึกเหลานี้ได 
  การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความสัมพันธบนพื้นฐานของความเชื่อใจซึ่งกันและกัน หาก
กลาวถึงบริบทขององคการ หมายถึง ความเชื่อใจระหวางองคการ หัวหนางานและพนักงาน โดยการ
แลกเปลี่ยนตอกันมีหลายรูปแบบ เชน องคการจะใหการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากร สวัสดิการ 
ความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน สวนพนักงานจะปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย พนักงานท่ี
ไดรับการดูแลเปนอยางดีจะยิ่งมีความรูสึกผูกพันทางใจตอองคการ (Meyer & Allen, 1997: Mowday 
et al., 1982)  มีการปฏิบัติงานเกินขอบเขตการทํางานท่ีรับผิดชอบและตอบสนองตอปญหาหรือโอกาส
ท่ีเก่ียวของกับองคการดวยความประนีประนอม (George & Brief, 1992) นอกจากนั้น พนักงานจะมีผล
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การปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน รวมท้ัง อัตราการขาดงานและแนวโนมการลาออกท่ีลดลง (Mathieu & Zajac 
(1990) Meyer & Allen (1997) Mowday, Porter, & Steers (1982) ท้ังหมดเปนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมภายในองคการ ซ่ึงตางฝายตางพิจารณาความคุมคาของสิ่งท่ีลงทุนไปเทียบกับผลลัพธท่ีคาดวา
จะได 
  ในทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมบุคคลจะพยายามรักษาระดับในความสัมพันธกับผูอ่ืน 
เพ่ือใหตอบสนองในสิ่งท่ีบุคคลตองการมากท่ีสุด (Blau, 1964; Homans, 1974) ซ่ึงทรัพยากรท่ีใชใน
การแลกเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิสัมพันธลวนแตข้ึนอยูกับลักษณะของผูตอบแทน ซ่ึงอาจเปนการ
ตอบแทนในรูปแบบการใหขอมูลหรือเงิน (Foa & Foa, 1974) หรืออาจอยูในรูปแบบของความรูสึก เชน 
การเอาใจใส ความเคารพนอบนอมก็ได (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
  2. ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
  ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการหรือพีโอเอส (Perceived organization support: 
POS) เปนการรับรูของบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการใหคุณคาขององคการท่ีมีผลตอผลงาน และความเปนอยู
ท่ีดีของบุคลากรในองคการ ซ่ึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีสวนสําคัญอยางยิ่งท่ีจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานและการมีชีวิตท่ีดีของบุคลากรในองคการ 
   การศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการเริ่มตนจากการสังเกตพบวา ผูจัดการ
มีความกังวลในเรื่องของความผูกพันในองคการของพนักงาน จึงเริ ่มมีความสนใจในเรื่องของการ
สนับสนุนตาง ๆ ท่ีองคการมีใหตอพนักงาน (Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa, 
1986) ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการระบุวา พนักงานพัฒนาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
เพ่ือท่ีจะบรรลุความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ความเคารพ ยกยองและเพ่ือประเมินประโยชนท่ีตน
จะไดรับเมื่อเพิ่มความพยายามในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงผลตอความรูสึก
ผูกมัด ยึดม่ันหรือความรูสึกเปนหนี้บุญคุณของพนักงานซ่ึงสงผลใหพนักงานชวยใหองคการไปถึงเปาหมาย 
เกิดเปนความผูกพันในองคการและพนักงานคาดหวังวาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนจะสงผลให
ไดรับรางวัลในอนาคต ซ่ึงผลลัพธทางพฤติกรรมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ผลการปฏิบัติงาน
ท่ีเพ่ิมข้ึนและพฤติกรรมการถอนตัวลดลง เชน การขาดงาน การลาออก เปนตน 
   นอกจากนี้แนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) ยังไดกลาวถึงการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการวาเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ความรูสึกสัมพันธกับงานและการ
ตอบสนองความรูสึกท่ีสงผลตองานในดานความพึงพอใจในงานและอารมณของพนักงาน (Gulbreath & 
Benson, 2004) ในการรับรูการสนับสนุนจากองคการ บุคลากรจะถูกประเมินเปนตนทุนและผลประโยชน
อยูเสมอวา ตนทุนและผลประโยชนสมดุลกันหรือไม ทําใหพนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชนกับ
องคการดวยเชนกันท้ังในดานตนทุน เชน การทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน ความรัก ความผูกพันตอองคการ 
และดานผลประโยชน เชน การท่ีองคการเห็นคุณคาของบุคลากร การใสใจ การดูแลความเปนอยู ผลลัพธ
คือ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Homans, 1958, p. 597 - 606 อางใน สมพงษ เพชรี, 2561) เม่ือ
พนักงานสามารถรับรูไดถึงการสนับสนุนแลวจะทําใหบุคลากรเหลานั้นมีความมุงม่ันและพึงพอใจในงาน ซ่ึง
จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (ศศินันท ทิพยโอสถ, 2556) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและนโยบายดานทรัพยากรมนุษย จึงถือไดวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญดานองคการ ในดานการ
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สรางความพึงพอใจในงาน ตลอดจนการคงอยูในองคการของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูกับองคการ
อยางเต็มความสามารถในระยะยาว (ศรัณย พิมพทอง, 2557) 
 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 Rhoades and Eisenberger (2002) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา 
เปนความเชื่อของพนักงานจากประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุน
จากองคการ อาจกลาวไดวาเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงระดับความสัมพันธขององคการกับบุคลากรหรือ
พนักงาน ซ่ึงหากบุคลากรหรือพนักงานมีความสัมพันธท่ีดีกับองคการ จะสงผลใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
(สุมินทร เบาธรรม, 2554) 
 Eisenberger et al., (1986) ไดแบงแนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 
3 ดาน ไดแก 
  1. ดานความเปนธรรม คือ การรับรูกระบวนการท่ีเก่ียวของกับความเปนธรรมของพนักงาน 
การจัดสรรทรัพยากรมนุษย การใหเกียรติและปฏิบัติตอพนักงานดวยความยุติธรรม 
  2. ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน คือ การรับรูเก่ียวกับการกํากับและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาท่ีสงผลตอผูใตบังคับบัญชา 
  3. ดานรางวัลจากองคการและสภาพของงาน คือ การรับรูเก่ียวกับการจายเงินรางวัลและ
ผลตอบแทน การมีสวนรวมของพนักงาน 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวา งานวิจัยสวนใหญจะใชแนวคิด
ของไอเซนเบอรเกอร และคณะ ในการศึกษาและวิจัย ซ่ึงในการศึกษาของ ศรัณย พิมพทอง (2555) ได
แบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 4 ดาน ไดแก  
  1. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาผูบริหารและหัวหนางานใหคําแนะนํา
ชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางานและจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก รวมท้ังสรางบรรยากาศ
เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  
  2. ดานความรูและโอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอองคการ
และหัวหนาในการใหโอกาสในการแสดงผลงานหรือการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือความกาวหนาในสายงาน
และการปรับเลื่อนตําแหนง  
  3. ดานการเอาใจใสขององคการเก่ียวกับความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน หมายถึง การรับรู
วาองคการใหความสนใจตอความเปนอยูและชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  4. ดานการเห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาองคการและหัวหนา
เห็นความสําคัญ ยกยองและชมเชยตอความสําเร็จ รวมถึงยอมรับใหมีสวนรวมในการทํางานและเห็นใจ
เม่ือทํางานผิดพลาด  
 ศศินันท ทิพยโอสถ และ กฤษดา เชยีรวัฒนสุข (2556) ไดแบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ออกเปน 5 ดาน สอดคลองกับงานวิจัยของสมพงษ เพชรี และ กลาหาญ ณ นาน (2561) ท่ีไดนําแนวคิด
ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Rhoades & Eisenberger (2002, p. 698 - 714) มาใช
ในการวิจัย โดยมีองคประกอบยอย 5 องคประกอบ ดังนี้  
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  1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู
เก่ียวกับคาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการในดานตาง ๆ ท่ีจะไดรับจากองคการเพ่ือคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของพนักงานและครอบครัว 
  2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและความกาวหนา หมายถึง การรับรู
วาองคการไดใหโอกาสแกพนักงานในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเพ่ือความกาวหนาทางสายงาน 
รวมถึงการสงเสริมการจัดใหมีการศึกษาหรือการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรูและความสามารถท่ี
เก่ียวของและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานและความกาวหนาในสายอาชีพงานนั้น ๆ 
  3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน หมายถึง การรับรูวาองคการ
ใหโอกาสและใหความม่ันคงในการทํางานหรือความม่ันคงในการจางงานใหทํางานตอไป 
  4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดให
การยอมรับ ใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวพนักงาน ยกยองใหเกียรติพนักงานเม่ือทํางานประสบ
ความสําเร็จ การสนับสนุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในองคการ มีความเขาใจและเห็นใจเม่ือ
พนักงานตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและ
ผูบังคับบัญชาไดใหการสงเสริมสนับสนุนงานใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิด
ปญหาข้ึน ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและจัดใหมีสิ่งท่ีใชอํานวยความสะดวก
ตอการทํางานในองคการ เชน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานเพ่ือใหพนักงานทํางานได
อยางปลอดภัย มีสภาพการทํางานท่ีดีและสรางบรรยากาศอันเปนท่ีนาพึงพอใจแกพนักงาน 
 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 Rhodes, Eisenberger and Armeil (2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยท่ีมีความเก่ียวของ
กับผลท่ีเกิดจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (อางใน อมรรัตน ฉายแสง, 2558) คือ 
  1. ความผูกพันตอองคการ จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีหนาท่ีท่ีจะตองรักและหวงใยองคการ การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการ พนักงานจะมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
รูสึกวาตองปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทในสังคม การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังทําใหพนักงานรูสึกไดวา 
ตนเองมีความสําคัญและไดรับการยอมรับจากองคการ 
  2. อารมณในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีผลตออารมณในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ในสภาพอารมณท่ีดี การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะเพ่ิมความพึงพอใจในงานและเพ่ิมการคาดหวังในรางวัลท่ีพนักงานพึงไดรับจากการปฏิบัติงาน
และไดรับการชวยเหลือเม่ือตองการจากองคการ สภาพอารณทางบวกตางจากความพอใจในงานตรงท่ี
เปนสภาวะทางอารณโดยท่ัวไปท่ีไมเฉพาะเจาะจงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงมีผลมาจากสิ่งแวดลอม การรับรู
การสนับสนนุจากองคการ ทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีคุณคากับการปฏิบัติงานใน
องคการ 
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  3. ความเก่ียวพันในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานแสดงความสนใจในงานอยางเต็มท่ี การรับรู
การสนับสนุนจากองคการจะชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถของพนักงาน จะทําใหพนักงานมีความสนใจ
ในงานมากข้ึน 
  4. พฤติกรรมการผละงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะเพ่ิมความรูสึกผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ ชวยลดพฤติกรรมการผละงานในแบบตาง ๆ เชน การทํางานเฉ่ือยชา การขาดงาน 
อีกท้ังยังสามารถชวยลดแนวโนมการลาออกและเพ่ิมพฤติกรรมท่ีดีของพนักงานภายในองคการ 
  5. ความเครียด การสนับสนุนดานเครื่องมือและการสนับสนุนทางอารมณในระหวางท่ี
พนักงานตองการความชวยเหลือเปนการชวยลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน ในงานวิจัยพบวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยลดผลกระทบดานลบท่ีเกิดจากการทํางาน เชน ความเครียด ความ
เหนื่อยลา ความเบื่อหนายในงาน ความวิตกกังวลลงไปได 
  6. ความตองการคงอยูในองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความตองการอยูในองคการของพนักงาน ซ่ึงแตกตางจากการรับรูวาตนจําเปนตองอยูในองคการ 
เนื่องจากความจําเปนทางดานเศรษฐกิจ 
  7. ผลการปฏิบัติงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานจะเปนการเพ่ิมผลผลิต
และประสิทธิภาพในการทํางานและผลปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานทํางานไดดีกวาหนาท่ีท่ีตนไดรับ
มอบหมาย เชน การปกปององคการ การใหขอชี้แนะในการทํางาน การเสาะแสวงหาความรูและทักษะท่ี
มีประโยชนเพ่ิมเติมเพ่ือท่ีจะสามารถนํามาปรับใชกับงานได 
 
ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะหแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แนวคิดของ
Eisenberger  
et al., (1986) 

แนวคิดงานวิจัยของ
ศรัณย พิมพทอง 
(2555) 

แนวคิดงานวิจัยของ
ศศินันท ทิพยโอสถ 
และกฤษดา  
เชียรวัฒนสขุ 
(2556) 

แนวคิดงานวิจัย
ของอมรรัตน  
แสงฉาย (2558) 

แนวคิดงานวิจัย
ของสมพงษ เพชรี 
และกลาหาญ ณ 
นาน (2562) 

1. ความเปนธรรม 1. การปฏิบัติงาน 
2. ความรูและโอกาส 

1. ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1. ความผูกพันตอ
องคการ 

1. ผลตอบแทน
และสวัสดิการ 

2. การสนับสนุน กาวหนา 
3. การเอาใจใสของ 

2. ความรูในงานและ
ความกาวหนา 

2. อารมณในการ
ทํางาน 

2. ความรูในงาน
และความกาวหนา 

จากหัวหนางาน 
3. รางวัลจากองคการ
และสภาพงาน 

องคการเก่ียวกับ
ความเปนอยูท่ีดีของ
พนักงาน 
4. การเห็นคุณคาใน 

3. ความมั่นคงในงาน 
4. จิตอารมณ 
5. การปฏิบัติงาน 

3. ความเก่ียวพัน
ในงาน 
4. พฤติกรรมการ
ผลงาน 

3. ความมั่นคงในงาน 
4. จิตอารมณ 
5. การปฏิบัติงาน 

 การปฏิบัติงาน  5. ความเครียด 
6. ความตองการ 

 

   คงอยูในองคการ  
   7. ผลการปฏิบัติงาน  
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 จากตารางการสังเคราะหแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการขางตน แสดงใหเห็นวา 
แนวคิดท้ังหมดมีความสอดคลองและคลายคลึงกัน ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกศึกษาตามแนวคิดงานวิจัยของ 
สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) เนื่องจากแนวคิดการวิจัยดังกลาว มีความสอดคลองกับ
บริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา คือ การรับรูการสนับสนุนขององคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด อีกทั้งเปนงานวิจัยใหมลาสุดและมีความทันสมัยกวาแนวคิด
อ่ืน ๆ ซ่ึงงานวิจัยดังกลาวไดแบงองคประกอบการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปน 5 ดาน ท้ังนี้แนวคิด
ดังกลาวสอดคลองกับบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก  
  1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ คือ การรับรูเก่ียวกับ
คาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีจะไดรับจากองคการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิต
ของพนักงานและครอบครัว 
  2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและความกาวหนา คือ การรับรูวา
องคการไดใหโอกาสแกพนักงานในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเพ่ือความกาวหนาทางสายงานท่ี
ปฏิบัติ รวมถึงการสงเสริมการจัดใหมีการศึกษาหรือการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรูและความสามารถ
ท่ีเก่ียวของและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานและความกาวหนาในสายอาชีพงานนั้น ๆ 
  3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน คือ การรับรูวาองคการให
โอกาสและใหความม่ันคงในการทํางานหรือความม่ันคงในการจางงานใหทํางานตอไป 
  4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ คือ การรับรูวาองคการใหการยอมรับให
ความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวพนักงาน รวมท้ังการยกยองใหเกียรติพนักงาน เม่ือทํางานประสบ
ความสําเร็จ การสนับสนุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในองคการ มีความเขาใจและเห็นใจ
เม่ือพนักงานตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน คือ การรับรูวาผูบริหารและ
ผูบังคับบัญชาไดใหการสงเสริมสนับสนุนงานใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิด
ปญหาข้ึน ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและจัดใหมีสิ่งท่ีใชอํานวยความสะดวก
ตอการทํางานในองคการ เชน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานเพ่ือใหพนักงานทํางานได
อยางปลอดภัย มีสภาพการทํางานท่ีดีและสรางบรรยากาศอันเปนท่ีนาพึงพอใจแกพนักงาน 
 ผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวขางตนมาใชเปนตัวแปรตนท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาแนวคิดดังกลาวสามารถครอบคลุมถึงวัตถุประสงคท่ีผูวิจัย
ตองการศึกษาถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ไดอยางชัดเจน  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
  แรงจูงใจ คือ พลังผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรม อีกท้ังยังสามารถกําหนดทิศทางและเปาหมาย
ของพฤติกรรมนั้นดวย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมาย แตคนที่มี
แรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรมกอนบรรลุเปาหมาย 
 แรงจูงใจมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของมนุษยทุกคน ในชีวิตประจําวันของ
มนุษยจะใชแรงจูงใจในการประกอบกิจกรรม เปนแรงขับหรือแรงผลักดันใหมนุษยมีความเจริญเติบโต 
กาวหนาและพัฒนาตนเอง ซ่ึงสงผลใหเกิดการเริ่มตนของพฤติกรรม ควบคุมทิศทาง หรือหยุดยั้งพฤติกรรมได 
การปฏิบัติงานทุกประเภทไมวาจะเปนงานอะไร สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี สิ่งนั้นคือ 
ความตั้งใจและความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจท้ังสิ้น แรงจูงใจ
จึงเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการเรียน การทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับแรงจูงใจ
ในระดับสูงยอมทําใหพวกเขาตั้งใจศึกษาเลาเรียนหรือตั้งใจทํางานไดอยางเต็มความสามารถโดยไมยอทอ  
 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีผูบริหารนํามาใชสรางแรงกระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยทฤษฎีแรงจูงใจไดแบงออกเปน 3 กลุม (กลาหาญ ณ นาน, 2563, 
น. 166 - 167) คือ  
  1. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีบุคลิกภาพมนุษยของเมอรเรย (Murray) ทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical 
of need) ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎีสองปจจัย (Two factors 
theory) 
  2. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการ (Process theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
(Goal setting)  
  3. กลุมทฤษฎีแรงเสริม (Reinforcement theory of motivation) ซ่ึงทําหนาท่ีปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม โดยเทคนิคนี้สรางข้ึนจากแนวคิดท่ีเนนถึงบทบาทของผลสืบเนื่องภายนอกสําหรับการกลอมเกลา
และการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย  
 แนวคิดและแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร  
 การจูงใจเปนเรื่องสําคัญท่ีทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลและเปนเครื่องมือท่ีใชกระตุนให
บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีองคการตองการ ทําใหเปนเรื่องท่ีมีความสนใจและมีการศึกษาในเรื่องเก่ียวกับ
แรงจูงใจกันอยางแพรหลาย ตั้งแตการศึกษาแนวความคิดระดับพ้ืนฐานไปจนถึงระดับท่ีมีความซับซอน 
รวมไปถึงการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตองการอีอารจี (ERG Theory) ของอัลเดอรเฟอร   
ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความข้ันพ้ืนฐานของมนุษย แตมีความแตกตางตรงท่ีไมคํานึงถึงข้ึนความตองการ
วาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลังและความตองการหลายอยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได (กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข, 2556) สําหรับทฤษฎีแรงจูงใจท่ีนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ความตองการ คือ ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอรมาใชเปนตัวแปรในการศึกษา โดยทฤษฎีอีอารจี ถูกพัฒนา
ในป 1969 โดย เคลยตัน พ. อัลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) ไดทําการศึกษาและนําทฤษฎีลําดับ
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ข้ันความตองการมาพัฒนา และจัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยใหม โดยแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 ประเภท (นันทนา จงดี, 2560) คือ  
  1. ความตองการเพ่ือการดํารงอยู เปนความตองการท่ีจําเปนในการอยูรอดของชีวิต และ
เปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เสื้อผา รวมถึง
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี การไดรับคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูลท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีความคลาย
กับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ข้ันท่ี 1 และข้ันท่ี 2 
  2. ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม เปนความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับ
ผูคนในสังคมรอบดาน เชน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
เปนความตองการท่ีจะมีสัมพันธท่ีดีท้ังกับเพ่ือนรวมงาน กลุมสังคมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู การแสดงออก
ในลักษณะเปนผูนําและผูตามท่ีดี ในดานนี้อัลเดอรเฟอร ไดรวมบางสวนในข้ันท่ี 2 ของมาสโลวคือ ความ
ตองการในสวนของความปลอดภัยในความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนและข้ันท่ี 4 ในสวนของการไดรับการนับถือ
จากผูอ่ืนเขาไวดวยกัน 
  3. ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการท่ีอยากจะมีความกาวหนาในงาน 
โดยบุคคลจะใชทักษะความรู ความชํานาญ ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหเต็มความสามารถท่ีตนเองมี 
รวมท้ัง ตองการมีโอกาสแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 
 สําหรับทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอรและทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลวมีความคลายคลึงกัน 
โดยทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลวไดจัดลําดับข้ันความตองการของบุคคลออกตามลําดับข้ัน โดยลําดับข้ันท่ี
ต่ํากวาจะไดรับการตอบสนองจนพอใจกอน บุคคลจึงจะมีความตองการท่ีสูงข้ึนไปอีกข้ัน สวนทฤษฎีอีอารจี
ของอัลเดอรเฟอรพบวา ลําดับข้ันของความตองการท้ัง 3 ดานนั้น บุคคลหนึ่งสามารถมีความตองการ
ดานใดดานหนึ่งไดพรอม ๆ กัน และสามารถเกิดข้ึนพรอม ๆ กันไดโดยไมตองเรียงลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดวา บุคคลท่ีตองการปจจัยพ้ืนฐานและยังไมไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพอใจ บุคคลนั้นอาจจะมี
ความตองการในการเติบโตในระดับสูงข้ึนได เม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลวจะเห็นวา หากความ
ตองการในลําดับข้ันใดของบุคคลหนึ่งยังไมไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ีจนพอใจแลวจะสงผลใหบุคคล
นั้นเกิดความสับสนแลวทําใหบุคคลนั้นยอนกลับไปตองการในลําดับข้ันท่ีต่ํากวาแทน 
 ในทางตรงกันขาม กลาหาญ ณ นาน (2563) ไดมีความเห็นแยงวา ความตองการท้ัง 3 ประเภท
ตามทฤษฎีอีอารจีนั้นเกิดข้ึนตามลําดับข้ัน คือ ความตองการการดํารงชีพ ความตองการความสัมพันธ
และความตองการความกาวหนา ทุกบุคคลมีความตองการเหลานี้ถึงแมวาจะมีระดับท่ีแตกตางกันก็ตาม 
สําหรับทฤษฎีอีอารจีนั้น ความตองการมีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในลักษณะท่ีคลายกันมากกับ
ทฤษฎีของมาสโลว ความตองการท่ีไมไดรับการตอบสนองจะเปนตัวกระตุนแรงจูงใจ ถาความตองการท้ัง
ในลําดับลางหรือลําดับบน ไมไดรับการตอบสนองจนพอใจแลว ความตองการลําดับลางจะเปนตัวกระตุน
พฤติกรรมท่ีสําคัญมากท่ีสุด การเคลื่อนท่ีผานลําดับข้ันความตองการมีลักษณะท้ังท่ีคลายกันและแตกตางกัน
จากคําอธิบายของมาสโลว การตอบสนองความตองการจนพึงพอใจจะทําใหเกิดการเคลื่อนท่ีข้ึนสูลําดับข้ัน
ดานบน สวนความสับสนท่ีไมไดรับการตอบสนอง ความตองการจะเคลื่อนท่ีสูลําดับข้ึนลาง 
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 จากแนวคิดทฤษฎีอีอารจีขางตน สรุปไดวา มนุษยมีความอยากไดท่ีแตกตางกันและมีความ
อยากไดหลายสิ่งในเวลาเดียวกันและเปนความตองการท่ีไมสิ้นสุด ประกอบดวย ความตองการดานรางกาย 
ดานจิตใจ ดานความปลอดภัยและอุนใจ ตองการเปนท่ีรัก ไดรับการยอมรับทางสังคม อยากไดรับการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง ตองการท่ีอยูอาศัย ซ่ึงเปนความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีพของพนักงาน 
หากพนักงานไดรับการตอบสนองเพียงพอแลวก็จะสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(นันทนา จงดี, 2560) 
 ผูวิจัยจึงนําทฤษฎีความตองการอีอารจีของอัลเดอรเฟอรท่ีไดแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 ประเภท มาใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ  
  1. ความตองการเพ่ือการดํารงอยูเปนความตองการในการอยูรอดของชีวิตและเปนความ
ตองการข้ันพ้ืนฐานของชีวิตมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย เสื้อผา รวมถึงสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดี การไดรับคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูลท่ีเหมาะสม  
  2. ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมเปนความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับผูคน
ในสังคมรอบดาน เชน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
เปนความตองการท่ีจะมีสัมพันธท่ีดีท้ังกับเพ่ือนรวมงาน กลุมสังคมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู การแสดงออก
ในลักษณะเปนผูนําและผูตามท่ีดี  
  3. ความตองการความเจริญกาวหนาเปนความตองการท่ีอยากมีความกาวหนาในการทํางาน 
บุคคลใชทักษะความรู ความชํานาญ ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหเต็มความสามารถท่ีตนเองมี 
รวมท้ังตองการมีโอกาสแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 
 ซ่ึงการนําทฤษฎีความตองการอีอารจีมาใชในการศึกษาในครั้งนี้เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการวาความตองการของบุคคลเกิดจากอะไรและนําผลท่ีไดจาก
การศึกษาไปวางแผนในดานนโยบายและยุทธศาสตร ตลอดจนปรับปรุงการใหรางวัลและสิ่งตอบแทนใน
การปฏิบัติงานเพ่ือใหตรงกับความตองการของบุคลากร ความเหมาะสมกับงานและสงผลตอประสิทธิภาพ
และผลสัมฤทธิ์ในงานท่ีดีตอไป  
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับผลการปฏิบัตงิาน 
 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee job performance) หมายถึง พฤติกรรมทุกอยาง
ของพนักงานท่ีเก่ียวของกับงาน และมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ สามารถจําแนกผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท ไดแก ผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการปฏิบัติงานตามบทบาท
ท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและการปฏิบัติงานตามสถานการณหรือ
การปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจากคําสั่งใด ๆ (กลาหาญ 
ณ นาน, 2563) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา มีผูศึกษาและไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไวหลายทาน ดังนี้ 
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 วัชระ เลิศพงษวรพันธ (2553) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรับการ
ประเมินคาจากความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการท่ีไดแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติงานท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองคการได
กําหนดเปนเกณฑมาตรฐานที่วางไวเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลตุาม
วัตถุประสงคขององคการ 
 สิริวดี ชูเชิด (2556) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถและทักษะในการ
กระทําของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของตนเองและองคการ
อันจะทําใหตนเอง ผูอ่ืนและองคการเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 
 อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ผลการปฏิบัติงาน คือ ผลลัพธของพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําในงาน 
โดยผลลัพธนั้นมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคการท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงาน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายหรือผลลัพธท่ีองคการตองการ ท้ังนี้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีแสดงออกมาดังกลาว
สามารถจําแนกออกมาเปนแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานได 3 ดาน ไดแก   
  1. ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 
เชน จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน การวัดผลการปฏิบัติงานใน
รูปแบบเชิงปริมาณมีความสําคัญอยางมากตอการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก
เปนการสะทอนออกของการใชความรู ทักษะและทัศนคติผานการทุมเทแรงกายสูผลการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ขอมูลเชิงปริมาณของผลการปฏิบัติงานสามารถสรางความชัดเจนและการตระหนักถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเองวาปฏิบัติไดตามท่ีตองการ ขณะเดียวกันยังเปนการสรางความโปรงใสในการวัด
และประเมินจากบุคคลอ่ืนท่ีเขาใจและรับรูตรงกันเก่ียวกับจํานวนผลงานท่ีพนักงานแตละบุคคลปฏิบัติ
หรือสงมอบใหแกหนวยงาน 
  2. คุณภาพของงาน จะพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจคุณภาพมาตรฐาน
ของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการภายนอก และผู
ใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสามารถใชเปนตัวควบคุมกระบวนการ
และผลลัพธท่ีองคการตองการผานการกําหนดและตรวจสอบท่ีถูกออกแบบใหสอดคลองกับบริบทท่ีองคการ
หรือผูเก่ียวของตองการวัด โดยฟายเนสและวอสส (Fynes & Voss, 2001) เสนอวา การวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานคือ สิ่งจําเปนอยางมากเนื่องจากคุณภาพของผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานสงมอบสามารถ
สะทอนซ่ึงพฤติกรรมท่ีแทจริงดานการเอาใจใสตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
  3. ระยะเวลาท่ีกําหนด เปนการพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 
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ระยะเวลาเปนปจจัยท่ีจะชวยควบคุมและกระตุนใหพนักงานแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมในการกรอบ
ระยะเวลาท่ีองคการหรือผูบังคับบัญชาตองการ  
 จากความสําคัญของผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ดังกลาว นักวิจัยตางพยายามหาเครื่องมือ
เพ่ือใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวยการพัฒนามาตรวัดหรือแบบทดสอบผลการปฏิบัติงาน
สําหรับตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย ณ นาน และคณะ (Na-Nan et al., 2018) ไดวิจัย
และพัฒนาเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานกระบวนการวิเคราะห
องคประกอบ (Exploratory factor analysis) ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานสามารถ
จําแนกออกเปน 3 มิติ ไดแก ปริมาณ คุณภาพและระยะเวลาท่ีกําหนด จากนั้นคณะผูวิจัยนําขอคนพบ
ไปวิเคราะหองคประกอบยืนยัน (Confirmatory factor analysis) พบวา องคประกอบท้ังหมดมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี กลาวคือ มาตรวัดดังกลาวสามารถนําไปใชวัดผลการปฏิบัติงาน
ไดอยางถูกตองและนาเชื่อถือ ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 มาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 

ขอคําถาม 
ระดับผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ปริมาณผลการปฏิบัติงาน 
1. ปริมาณงานท่ีออกมาน้ันมีความสมดุลกับจํานวนของพนักงานในหนวยงาน      
2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน      
3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของขาพเจามีความเหมาะสมกับ
ความสามารถ 

     

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ      
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
5. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตองเรียบรอยและทันเวลาท่ีกําหนด      
6. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว      
7. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนดไว      
8. กอนการสงมอบสินคาทุกครั้งมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน      
9. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการภายนอกและผูใชไดประโยชน
คุมคา 

     

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
10. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา      
11. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
12. การสงมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกําหนด      
13. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด      

ท่ีมา:  Na-Nan et al., 2018 อางอิงใน กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 75 
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 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 Certo (2000) อางใน จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล, 2554, น. 55) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพงานขององคการประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้ 
  1. ปจจัยดานโครงสรางขององคการซ่ึงองคการจะมีประสิทธิภาพไดข้ึนอยูกับลักษณะของ
โครงสรางท่ีเหมาะสม โดยมีปจจัยยอยท่ีสําคัญ ดังนี้ 
   1.1 ปจจัยดานนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกําหนด วิสัยทัศนและพันธกิจท่ีสอดคลองกัน 
และการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายขององคการท้ังระยะสั้นและระยะยาว และการกําหนดมาตรฐาน
เก่ียวกับการปฏิบัติและการดําเนินงาน เปนตน 
   1.2 ปจจัยดานการบริหารจัดการท่ีครอบคลุมถึงการจัดโครงสรางดานงานใหม ความ
ซับซอน ความเปนทางการ การรวมศูนย การกระจายอํานาจ การจัดสายงาน การบังคับบัญชา การจัด
กลุมงาน การจัดความสัมพันธระหวางกลุมงาน การวางแผนและสั่งการ การควบคุมงาน การจัดสรร
ทรัพยากรในองคการ การติดตามกํากับดูแล และการประเมินการทํางาน 
  2. ปจจัยในดานของบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสําคัญเพราะบุคคลหรือหมูคณะท่ีรวมตัวกันเปน
องคการ มีวัตถุประสงครวมกัน มีบทบาทในการดําเนินงานหรือทํางานตาง ๆ มีความสัมพันธเพ่ือให
บรรลุวตัถุประสงค 
  3. ปจจัยดานเทคโนโลยี เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลกับการออกแบบผลิตภัณฑ การออกแบบ
บริหาร การใชเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุมและการตรวจสอบใน
คุณภาพ การจัดทําระบบขอมูลการเชื่อมโยงการตลาด การบริหารเพ่ือจัดจําหนายผลิตภัณฑสูสังคม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) ท่ีจําแนกการวัดผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 มิติ คือ  
  1. ดานปริมาณงาน คือ จํานวนปริมาณของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของ
บุคลากร เชน จํานวนการพิจารณาหรือมีความเห็นในการรับสํานวน จํานวนผลสําเร็จในการตอบขอหารือ
หรือตรวจรางสัญญา จํานวนความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป เปนตน 
  2. ดานคุณภาพของงาน คือ การพิจารณาคุณภาพของงานวามีความถูกตอง เรียบรอยและ
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว งานท่ีไดรับมอบหมายมีคุณภาพท่ีดี ไมมีขอผิดพลาดหรือผิดพลาด
นอยท่ีสุด ซ่ึงองคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมีมาตรฐาน คุณภาพตรงตามมาตรฐาน บุคลากรปฏิบัติ
ตามท่ีองคการไดกําหนดไว ทํางานไดตรงตามเปาหมายและผลงานออกมามีคุณภาพ เปนท่ียอมรับจาก
องคการภายนอก 
  3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด คือ การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสม
กับงาน สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชั้น โดยบคุลากร
สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายของเวลาตามท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงผลงาน
ตรงตามเวลา 
 ซ่ึงการศึกษาผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน จะสามารถประเมินถึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรได อีกยังสามารถสะทอนถึงผลสัมฤทธิ์ขององคการวา องคการ
สามารถดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายหรือตัวชี้วัดขององคการท่ีกําหนดไวหรือไม มากนอยเพียงใด 
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2.4 ขอมูลของสํานักงานอัยการสูงสุด 
 สํานักงานอัยการสูงสุด ตั้งอยูเลขท่ี 120 หมูท่ี 3 อาคารราชบุรดีิเรกฤทธิ์ อาคาร A ศูนยราชการ
เฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร 10210 มีอํานาจ
หนาท่ี ตามพระราชบัญญัติองคการอัยการและพนักงานอัยการ พ.ศ. 2553 ดังนี้ 
  1. ใหความชวยเหลือประชาชนในการดําเนินการทางกฎหมาย รวมตลอดท้ังในการคุมครอง 
ปองกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชนและการใหความรูทางกฎหมายแกประชาชน 
  2. ใหคําปรึกษาและตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกรัฐบาลและหนวยงาน
ของรัฐ 
  3. ใหคําปรึกษาและตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกนิติบุคคล ซ่ึงมิใช
หนวยงานของรัฐ แตไดมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งข้ึน ท้ังนี้ ตามท่ีเห็นสมควร 
  4. ดําเนินการเก่ียวกับการบังคับคดีแพงหรือคดีปกครองแทนรัฐบาลหรือหนวยงานของรัฐ
ซ่ึงพนักงานอัยการไดรับดําเนินคดีให 
  5. ดําเนินการตามท่ีรัฐมนตรีรองขอ เวนแตการดําเนินการนั้นจะขัดตองานในหนาท่ีหรือ
อาจทําใหขัดตอความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานอัยการ 
  6. ดําเนินการเก่ียวกับการฝกอบรมเพ่ือประโยชนในการพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 
  7. ใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการอํานวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน
ของรัฐและประชาชน 
  8. ติดตอและประสานงานกับองคการหรือหนวยงานตางประเทศเก่ียวกับเรื่องท่ีอยูในอํานาจ
และหนาท่ีของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุด 
  9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจและหนาท่ีของพนักงานอัยการ
หรือสํานักงานอัยการสูงสุด 
 ตามประกาศคณะกรรมการอัยการเรื่อง การแบงสวนราชการและการกําหนดอํานาจและ
หนาท่ีของหนวยงานภายในของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2554 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม ไดแบงโครงสราง
สวนราชการของสํานักงานอัยการสูงสุดออกเปน 3 สวน ไดแก 
  สวนราชการสวนกลาง มีอาคารท่ีตั้งในเขตกรุงเทพมหานครท้ังสิ้น 7 อาคาร ไดแก อาคาร
ราชบุรีดิเรกฤทธิ์ อาคารถนนรัชดาภิเษก อาคารหลักเมือง อาคารกรุงเทพใต อาคารธนบุรี อาคารมีนบุรี
และอาคารตลิ่งชัน 
  สวนราชการตางจังหวัด โดยไดแบงออกเปนสํานักงาน ครอบคลุม 76 จังหวัด ดังนี้ สํานักงาน
อัยการภาค 1 - 9 สํานักงานคดีศาลสูงภาค 1 - 9 สํานักงานคดีแรงงานภาค 1 - 9 สํานักงานคดีปราบปราม
การทุจริตภาค 1 – 9 และสํานักงานคดีปกครอง (ระยอง นครราชสีมา อุบลราชธานี ขอนแกน อุดรธานี 
เชียงใหม พิษณุโลก นครสวรรค เพชรบุรี สุพรรณบุรี นครศรีธรรมราช ภูเก็ต สงขลา และยะลา) 
  สวนราชการธุรการ มี 3 สํานักงาน ไดแก สํานักงานบริหารกิจการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
สํานักงานตรวจสอบภายใน และสํานักงานพัฒนาระบบบริหาร 
 วิสัยทัศน 
 องคกรนําในการใชกฎหมาย เพ่ือรักษาความยุติธรรมใหกับประชาชนและสังคม 
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 พันธกิจ 
  1. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานงานตามภารกิจ ดานการอํานวยความยุติธรรม การรักษา
ผลประโยชนของรัฐและประชาชน และการคุมครองสิทธิเสรีภาพและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน
ใหมีคุณภาพ โปรงใสและตรวจสอบได เพ่ือใหประชาชนเชื่อม่ันและศรัทธา 
  2. พัฒนาความรวมมือ บูรณาการเครือจายองคการหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ ท้ังในประเทศ
และตางประเทศ ดานการพัฒนากระบวนการยุติธรรมใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปและ
ตอบสนองตอนโยบายรัฐบาล เพ่ือประโยชนตอสวนรวมของประเทศ 
  3. เพ่ิมศักยภาพมาตรฐานกลไกการบริหารจัดการระบบงานและกระบวนการทํางานท่ีสําคัญ 
รวมท้ัง การพัฒนาระบบติดตามประเมินผลและระบบการจัดการองคความรูเพ่ือมุงสูการสรางนวัตกรรม 
โดยมีเทคโนโลยีดิจิทัลเปนพ้ืนฐาน 

4. พัฒนาองคกรใหมีคุณภาพคูคุณธรรมตามหลักธรรมาภิบาล บุคลากรมีสมรรถนะสูง 
มีคุณธรรม จริยธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 วัฒนธรรมองคกรและคานิยมรวม 
 “LOYALTY” 
 L = Leadership ผูนําเปนแบบอยางท่ีดี (มีภาวะผูนําและเปน
      แบบอยางทันการเปลี่ยนแปลง) 
 O = Our organization for our country เปนองคกรเพ่ือสรางคุณประโยชนใหกับสังคม
      และประเทศชาติ 
 Y = Yield to integrity มีคุณธรรม 
 A = Always academic development ใฝรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 L = Let’s turn pro มุงม่ันสูความเปนเลิศ 
 T = Together ความรวมมือรวมใจ 

Y = Yes, we must พวกเรา ขาราชการฝายอัยการตองทําใหได 

 นโยบายการบริหารงานของอัยการสูงสุด โดย นายวงศสกุล กิตติพรหมวงศ อัยการสูงสุด 
ใหไว ณ วันท่ี 12 พฤศจิกายน 2562 ดังนี้ 
  1. การอํานวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชนของรัฐและการคุมครองสิทธิ และ
ชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน ตองรวดเร็ว เปนธรรม เสมอภาค โปรงใส ตรวจสอบไดและปราศจาก
การเลือกปฏิบัติ เพ่ือใหประชาชนเชื่อม่ันและศรัทธา 
  2. บูรณาการกับทุกหนวยงานท่ีเก่ียวของในกระบวนการยุติธรรม ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
เพ่ือคนหาความจริงเชิงรุกใหสามารถขจัดขอขัดแยงและกรณีพิพาทไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังตอบสนอง
ตอนโยบายรัฐบาลและประโยชนสวนรวมของประเทศ 
  3. นําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหมมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ลดคาใชจายท้ังภาครัฐและประชาชน ใหประชาชนเขาถึงกระบวนการยุติธรรมไดอยางท่ัวถึง สะดวกและ
รวดเร็ว 
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  4. สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด ยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตอาสา พัฒนาความรู ความสามารถอยางตอเนื่องและมีความมั่นคง มีการพัฒนาตามเสนทาง
ความกาวหนา ในอาชีพ มีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมถึงจัดใหมีความพรอมดานอัตรากําลัง อาคารสถานท่ี
ปฏิบัติงาน อาคารสถานท่ีท่ีพักอาศัย และวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน (สํานักงานอัยการสูงสุด, 2562) 
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในงาน 
ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชนเดียวกับ Vroom and Deci (1997) พบวา ความสามารถ ความชํานาญของ
ผูปฏิบัติงาน และการจูงใจใจการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงตองคํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนกับบุคคล
เสียกอน 
 อมรรัตน แสงฉาย (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยดานองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน สแตนเลย 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด พบวา ปจจัยดานการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงประกอบดวย ดานโอกาส
กาวหนา ดานจิตวิทยาสังคม ดานการปฏิบัติงานและดานโอกาสท่ีไดรับการพัฒนาในองคการสงผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2559) ไดศึกษาถึง การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง พบวา บุคลากรรับรูวาองคการใหสนับสนุนก็จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ทุมเททํางาน ตั้งใจทํางานเพื่อตอบแทนสิ่งที่องคการมอบใหทําใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีและมี
ประสิทธิภาพ  
 ปญญาพร ฐิติพงศ (2559) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอกซเฟรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา แรงจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก 
ท้ังนี้เพราะองคการท่ีจะบรรลุเปาหมายไดนั้น ตองมีการบริหารและมีนโยบายท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ จึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และสวนหนึ่งท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น 
เนื่องมาจากมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานและผูบริหาร ซ่ึงทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความ
เปนกันเอง และสามารถชวยเหลือใหคําปรึกษาไดตลอดเวลา เปนผลใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
กอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
 นันทนา จงดี (2560) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองคการของพนักงาน
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตรถเด็กเลนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบวา 
บุคลากรในบริษัทผลิตรถเด็กเลนจะมีแรงจูงใจในดานความตองการความสัมพันธมากท่ีสุด เนื่องจากใน
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การทํางานบุคลากรในองคการมีความตองการท่ีจะมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และคนในสังคม
การทํางาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสัมพันธท่ีดีซ่ึงกันและกันและเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
ดังนั้น หากองคการตองการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ควรใหความสําคัญในเรื่องการทํากิจกรรมท่ีเนน
ในเรื่องการกระชับความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหการทํางานเกิดการทํางานแบบ
เปนทีม บุคลากรมีความสุขในการทํางานมาข้ึนก็ยอมสงผลใหมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึนตามไปดวย 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายสุยา และสุภัสสรา กิริกา (2561) ไดศึกษาถึง 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกร  
สเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮิรซเบิรก มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากแรงจูงใจเปนสิ่งเราท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, สันติกร ภมรปฐมกุล และวิจิตตรา ผลมะมวง (2562) ไดศึกษาถึง 
แรงจูงใจและบรรยากาศองคการท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท  
โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา แรงจูงใจและบรรยากาศมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ท้ัง 3 ดาน คือ ดานระยะเวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ ซ่ึงผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหาร
โดยตระหนักถึงการสรางแรงจูงใจท่ีสอดคลองกับความตองการของพนักงานและเสริมสรางบรรยากาศภายใน
องคการท่ีดี นอกจากจะชวยลดปญหาในการทํางานแลวยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคการเพ่ิมข้ึน
จากผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Muogbo (2013) ไดศึกษาถึงอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอประสิทธิภาพของพนักงาน พบวา 
แรงจูงใจภายนอกและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมอบใหแกบุคลากรในองคการจะมีอิทธิพลสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของงาน โดยบริษัท
ควรนําแรงจูงใจภายนอกมาใชเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือดึงดูดใจและ
รักษาความพึงพอใจใหกับบุคลากร  

Amjad Ali, Bin, Piang & Zulfiqar Ali (2016) ไดศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและความพึงพอใจในงาน พบวา แรงจูงใจมีสวนสําคัญตอภาครัฐและภาคเอกชน หากองคการ
ไมสรางแรงจูงใจ จะสงผลใหองคการนั้นไมสามารถดําเนินกิจการและบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการได แรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญตอการทํางานและสรางความพึงพอใจในงาน ใหกับของพนักงาน 
และเปนเครื่องมือสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน และเพ่ิมระดับความสามารถของพนักงาน
และองคการ 
 Olusadum and Anulika (2017) ไดศึกษาถึงผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา: Alvan Lkoku Federal College of Education พบวา แรงจูงใจท้ังจาก
ภายนอกและภายในเปนสิ่งขับเคลื่อนใหพนักงานแตละคนเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของได ท้ังนี้หาก
พนักงานมีแรงจูงใจมาก ผลผลิตท่ีไดจะมีปริมาณสูงข้ึน แตหากพนักงานมีแรงจูงใจตํ่าจะทําใหผลผลิต
และกําลังใจของพนักงานจะลดลงดวย 
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 Diamantidis and Chatzoglou (2018) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน 
พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานและการสนับสนุนการจัดการมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานท้ัง
ทางตรงและทางออม ในขณะท่ีความสามารถในการปรับตัวและแรงจูงใจภายในมีผลโดยตรงตอผลการ
ปฏิบัติงาน 
  Ikon and Ogochukwu (2019) ไดศึกษาถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไนจีเรียทางตะวันออกเฉียงใต พบวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสําคัญและมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาระหนาที่ ซึ่งสามารถสรุปไดวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความหมายเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญและมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย กลาวคือ ยิ่งพนักงานรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
และผูบริหารมากจะทําใหพนักงานจะรูสึกรักและผูกพันตอองคการมากข้ึนและสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การทํางานใหดียิ่งข้ึนตอไป 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 สําหรับการวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) เพ่ือสํารวจ
ความคิดเห็นของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด โดยศึกษาเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจท่ีีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
โดยใชวิธีการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ซ่ึงผูวิจัย
ไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากร 
 3.2 กลุมตัวอยาง 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5 การวิเคราะหและการประมวลผลขอมูล 
 

3.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน 
ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีสํานักงานท่ีดําเนินงาน
ดานคดีและดานธุรการหลายสํานักงาน ซ่ึงถือวาเปนภารกิจหลักของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมุงเนนอํานวย
ความยุติธรรมทางดานกฎหมายใหแกหนวยงานภาครัฐและประชาชน และเนื่องดวยสถานการณในปจจุบัน
ประเทศไทยและประเทศอ่ืน ๆ ท่ัวโลกยังคงมีการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
รัฐบาลและศูนยบริหารสถานการณแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (ศบค.) จึงขอความ
รวมมือประชาชนและผูประกอบการใหเวนระยะหางในการติดตอสื่อสารและหลีกเลี่ยงการอยูในสถานท่ี
แออัดจึงทําใหการวิจัยในครั้งนี้มีขอจํากัดในการศึกษากับขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดท่ี
ปฏิบัติงาน ณ อาคารอ่ืน ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความจําเปนตองกําหนดขอบเขตประชากรในการวิจัยเพียง
อาคารถนนรัชดาภิเษกเทานั้น ซ่ึงจํานวนขาราชการธุรการท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารดังกลาวรวมท้ังสิ้น 352 คน 
และมีสํานักงาน จํานวน 14 สํานักงาน ดังนี้ 
  1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ  
  2. สํานักงานคดีพิเศษ  
  3. สํานักงานคดียาเสพติด  
  4. สํานักงานคดีศาลแขวง  
  5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร  
  6. สํานักงานคดีอาญา  
  7. สํานักงานคดีแพง  
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  8. สํานักงานคดีภาษีอากร  
  9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน  
  10. สํานักงานคดีศาลสูง  
  11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  
  12. สํานักงานคดีคามนุษย 
  13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
  14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
 ท้ังนี้ สามารถจําแนกจํานวนขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคาร
ถนนรัชดาภิเษกตามสํานักงาน รายละเอียดแสดงตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 352 คน 

สํานักงาน จํานวน (คน) 

1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 23 
2. สํานักงานคดีพิเศษ 37 
3. สํานักงานคดียาเสพติด 35 
4. สํานักงานคดีศาลแขวง 22 
5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 14 
6. สํานักงานคดีอาญา 65 
7. สํานักงานคดีแพง 50 
8. สํานักงานคดีภาษีอากร 18 
9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน 15 
10. สํานักงานคดีศาลสูง 15 
11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  22 
12. สํานักงานคดีคามนุษย 4 
13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 10 
14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 

รวม 352 

ท่ีมา: สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด สํานักงานอัยการสูงสุด 
 (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 
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3.2 กลุมตัวอยาง 
 การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ไดใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยาง
แบบทราบจํานวนประชากร โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาด
ไมเกินรอยละ 5 โดยใชสูตรของ Yamane (1973) ดังนี้ 
 
 
 
 
 กําหนดให n  =  จํานวนขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
     N  = จํานวนขาราชการธุรการสํานักงานอัยการสูงสุดในเขตกรุงเทพมหานคร 
     e  = ระดับความผิดพลาดเทากับ .05  
 

แทนคา 
 

n = 187.23 

 ดังนั้น การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 187.23 ตัวอยาง ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใช
ในการศึกษาปดตามจํานวนเต็มท่ีคํานวณได คือ จํานวน 188 ตัวอยาง หรือคิดเปนรอยละ 53.41 ของ
ขาราชการธุรการท้ังหมดท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก 
 การสุมกลุมตัวอยาง 
  1. ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบตามสัดสวน (Proportional sampling) การแบงขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก ไดแบงออกเปน 14 สํานักงาน 
คือ (1) สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ (2) สํานักงานคดีพิเศษ (3) สํานักงานคดียาเสพติด (4) สํานักงาน
คดีศาลแขวง (5) สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร (6) สํานักงานคดีอาญา (7) สํานักงานคดีแพง 
(8) สํานักงานคดีภาษีอากร (9) สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน 
(10) สํานักงานคดีศาลสูง (11) สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต (12) สํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุด (13) สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (14) สํานักงานคดีคามนุษย จากการคํานวณ
คิดจากสัดสวนที่รอยละ 53.41 ของขาราชการธุรการแตละสํานักงาน เชน สถาบันพัฒนาขาราชการ
ฝายอัยการ มีขาราชการธุรการ จํานวน 23 คน นํามาคิดเปนสัดสวนท่ีรอยละ 53.41 จะได 23 x 53.41% = 
12.28 หรือเทากับ 12 คน รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 3.2 
 
 
 
 
 
 

n = N 
 1+Ne2 

n = 352 
 1+(352) (.05)2 
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ตารางท่ี 3.2 จํานวนการแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการธุรการ สํานักงาน  
อัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีใชใน
การศึกษา จํานวน 188 คน 

สํานักงาน จํานวน (คน) จํานวน (สัดสวน) 

1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 23 12 
2. สํานักงานคดีพิเศษ 37 20 
3. สํานักงานคดียาเสพติด 35 19 
4. สํานักงานคดีศาลแขวง 22 12 
5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 14 7 
6. สํานักงานคดีอาญา 65 35 
7. สํานักงานคดีแพง 50 27 
8. สํานักงานคดีภาษีอากร 18 10 
9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแก
ประชาชน 

15 8 

10. สํานักงานคดีศาลสูง 15 8 
11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  22 12 
12. สํานักงานคดีคามนุษย 4 2 
13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 10 5 
14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 12 

รวม 352 188 

ท่ีมา:  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด สํานักงานอัยการสูงสุด 
 (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 

  2. ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางแบบใช
ความนาจะเปนทางสถิติ (Probability sampling) โดยนํารายชื่อขาราชการธุรการแตละสํานักงาน มาทํา
การสุมโดยเลือกวิธีการจับฉลาก (Lottery) ตามจํานวนสัดสวนของแตละสํานักงาน แลวทําการหยิบครั้ง
เดียว ใหครบตามจํานวนท่ีตองการ จากนั้นจึงแจกแบบสอบถามไปยังสํานักงานตาง ๆ ตามรายชื่อและ
สํานักงานท่ีกําหนดไว 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการศึกษาคนควาจากแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
เพ่ือนํามาใชเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Closed ended 
question) เปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 
4 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนขอมูลท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถามแบบสํารวจรายการ มีจํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
  คําถามขอท่ี 1 เพศชาย/หญิง โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการ
วัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  คําถามขอท่ี 2 อายุ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือก
เปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 4 ชวงอายุ 
ไดแก 
   1. ต่ํากวา 30 ป 
   2. 31 - 40 ป 
   3. 41 - 50 ป 
   4. มากกวา 51 ป 

   คําถามขอท่ี 3 ระดับการศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบ
ท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) แบงเปน 3 ระดับ 
ไดแก 
   1. อนุปริญญา/ปวส.  
   2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 

  คําถามขอที่ 4 ประเภทตําแหนง โดยใหผู ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) แบงเปน 
3 ประเภท ไดแก 
   1. ท่ัวไป    
   2. วิชาการ 
   3. อํานวยการ 
  คําถามขอท่ี 5 อัตราเงินเดือน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจากคําตอบ
ท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 
5 ระดับ ไดแก 
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   1. ต่ํากวา 14,999 บาท  
   2. 15,000 - 20,000 บาท 
   3. 20,001 - 25,000 บาท 
   4. 25,000 - 30,000 บาท 
   5. 30,001 บาท ข้ึนไป 
  คําถามขอท่ี 6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
แบงเปน 4 ระดับ ไดแก 
   1. ต่ํากวา 2 ป   
   2. 2 - 10 ป 
   3. 11 - 20 ป  
   4. 21 ป ข้ึนไป 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แบงออกเปน 5 ดาน มีจํานวน 
25 ขอ โดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ท่ีกําหนดระดับมาตราสวน
ท่ีเปนขอความใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
กําหนดคาน้ําหนักตามวิธีของลิเคอรท ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สมพงษ 
เพชรี (2561) ดังนี้  
  1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 5 ขอ 
  2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา จํานวน 5 ขอ 
  3. ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 5 ขอ 
  4. ดานจิตอารมณ จํานวน 5 ขอ 
  5. ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี โดยลักษณะคําถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 3 ดาน จํานวน 9 ขอ ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนา
และปรับปรงุมาจากแบบสอบถามของ นันทนา จงดี (2560) ดังนี้ 
  1. ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู จํานวน 3 ขอ 
  2. ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม จํานวน 3 ขอ 
  3. ดานความตองการความเจริญกาวหนา จํานวน 3 ขอ 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
โดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 3 ดาน จํานวน 13 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงมาจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานของ Na-Nan, Chaiprasit and Pukkeeree 
(2018) ดังนี้ 
  1. ดานปริมาณงาน จํานวน 4 ขอ 
  2. ดานคุณภาพงาน จํานวน 5 ขอ 
  3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด จํานวน 4 ขอ 



46 

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการสํานักงานอัยการสูงสุด เปน 5 ระดับ โดยใชเกณฑในการพิจารณา 
ดังนี้ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
      = 5 - 1 
                   5 
      = 0.8 
 การแปลความหมายระดับคะแนน 
 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยท่ีมี 5 ระดับ ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดังตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถามเชิงบวก (คะแนน) 

มากท่ีสุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอย 2 
นอยท่ีสุด 1 

 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความความของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑตามท่ีได
จากสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นได ดังนี้ 
 1. คาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   

คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับมาก 
คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับนอย 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 2. คาเฉลี่ยของแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
  คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด   
  คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับมาก   
  คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง   
  คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับนอย   
  คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 3. คาเฉลี่ยของระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

มากท่ีสุด 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

มาก 
คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

ปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

นอย 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

นอยท่ีสุด 
 แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
ดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ผลการปฏิบัติงานและแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของจากหนังสือวิชาการ 
บทความวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  2. ศึกษาขอคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือใหมีความสอดคลอง 
ครอบคลุมและตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีตองศึกษาในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ และ
นําขอคําถามมาจัดใหอยูในรูปแบบของแบบสอบถามท่ีสามารถนําไปใชในงานวิจัยได 
  3. ทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม 
   3.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามเก่ียวการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน โดยนําไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ขอคําถามวาครอบคลุมเนื้อหาและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยหรือไม 
    3.2 นําแบบสอบถามมาทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดย
ทําการหาคาความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม โดยใชสูตรการคํานวณหาคาความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหา (Item - objective congruence index: IOC) และใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน เปนผูประเมิน
ขอคําถามในแตละขอวามีความสอดคลอง เหมาะสมกับสิ่งท่ีตองการวัดในแตละดานและตรงประเด็นท่ี
ตองการศึกษาหรือไม หลักจากผูเชี่ยวชาญทําการประเมินแบบสอบถามแลว จึงนําแบบสอบถามมาหา
คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแตละขอคําถาม หากขอคําถามใดมีคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต 
0.5 ข้ึนไป ถือวาแบบสอบถามนั้นมีคุณภาพและสามารถนําไปทดลองใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคาความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหานอยกวา 0.5 ใหนําแบบสอบถามนั้นมาปรับปรุงแกไข เพ่ือใหไดขอคําถามท่ีมีคา
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ โดยใชสูตรการคํานวณ ดังนี้ 
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   IOC =  ƩR 
       N 
 เม่ือ  IOC  หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง  
        R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
        N  หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 หมายเหตุ 
        คา +1  หมายถึง ขอคําถามท่ีสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 
        คา 0  หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได 
        คา -1  หมายถึง ขอคําถามท่ีไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน  

 โดยผลความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาที่ไดในงานวิจัยในครั้งนี้มีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาดัง
ตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ

สอดคลองภายในของแบบสอบถาม 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เที่ยงตรง 
ผูเชี่ยวชาญประเมิน 

คาความ
เที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
 13 +1 +1 +1 1 ผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 +1 +1 +1 1 ผาน 
 16 +1 +1 +1 1 ผาน 
 17 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ผูเชี่ยวชาญประเมิน 

คาความ
เที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ)  18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 +1 +1 +1 1 ผาน 
 20 +1 +1 +1 1 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 22 +1 +1 +1 1 ผาน 
 23 +1 +1 +1 1 ผาน 
 24 +1 +1 +1 1 ผาน 
 25 +1 +1 +1 1 ผาน 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
อีอารจี 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
ธุรการ 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 0 +1 +1 0.67 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
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   3.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลอง (Try out) กับประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง   
ซ่ึงเปนขาราชการธุรการท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถาม
ไปหาความเชื่อม่ันโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient alpha) ของ Cronbach’s alpha ซ่ึงคา
ความเชื่อม่ันจะตองมีคาตั้งแต 0.7 ข้ึนไป โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมมีคาเทากับ 0.98 
และมีคาความเชื่อม่ันรายดานดังตารางท่ี 3.5  
 
ตารางท่ี 3.5 คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (รายดาน) 

ตัวแปร จํานวนขอ คาสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ัน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 25 0.96 
   ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 5 0.97 
   ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 5 0.73 
   ดานความม่ันคงในงาน 5 0.87 
   ดานจิตอารมณ 5 0.94 
   ดานการปฏิบัติงาน 5 0.90 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 9 0.87 
   ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 3 0.80 
   ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 3 0.92 
   ดานความตองการความเจริญกาวหนา 3 0.87 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 13 0.95 
   ดานปริมาณงาน 4 0.94 
   ดานคุณภาพของงาน 5 0.86 
   ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 4 0.98 

 เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรงและความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลว จึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 188 คน 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ในการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
ตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.4.1 ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังสํานักงานตาง ๆ ท่ีอยูในอาคารถนนรัชดาภิเษกเพ่ือ
ขออนุญาตเก็บขอมูล 

3.4.2 เตรียมแบบสอบถามท่ีจะใชในการเก็บขอมูลใหเพียงพอและอยูในสภาพท่ีเรียบรอย 
3.4.3 ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามตามประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 188 ชุด ในระหวาง

เดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2563 
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3.4.4 ผูวิจัยทําการตรวจดูความสมบูรณของแบบสอบถาม หากมีความสมบูรณในการตอบ
จึงนําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผลขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปดวยองคประกอบ ดังนี้ 

วัตถุประสงคขอท่ี 1 ศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนขององคการ แรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด โดยใชสถิติ
พรรณนาซ่ึงประกอบไปดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วัตถุประสงคขอท่ี 2 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนงและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม
และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One - way ANOVA เปนเครื่องมือทางสถิติวิเคราะหความ
แปรปรวนจําแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .05 

วัตถุประสงคขอท่ี 3 การศึกษาการรับรูการสนับสนุนขององคการและแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) แบบ Enter 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจงูใจท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” โดยผูวิจัยไดนํา
ขอมูลจากการเก็บแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 188 ชุด ท่ีผานการตรวจคุณภาพ
คุณภาพแลวมาทําการวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยนําเสนอผลการ
วิเคราะหดังตอไปนี้ 
 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ
อีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

3. เพ่ือศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยแสดงคารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีโดยแสดง
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ โดยแสดงคา
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน 

1. การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรที่มี 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมขึ้นไปใช One-way 
ANOVA เปนเครื่องมือทางสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียวเพื่อวิเคราะหความแตกตาง
ของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least 
significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ ENTER 
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3. แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคณ (Multiple regression analysis) แบบ ENTER 

 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ
ท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  n     หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 
      หมายถึง คาเฉลี่ย Mean 
  SD    หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  r    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
  R     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรวาถูกตอง
       หรือไม 
  R2     หมายถึง กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ หรือ รอยละ 

     ของคาความแปรผันรวมกันของตัวแปรพยากรณกับตัวแปร
     เกณฑ 

  Adjusted R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
  a     หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
  b    หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
       (Score weight) 
  β    หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน
       มาตรฐาน (Beta weight)  
  Sig.   หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
  *    หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  **    หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ ความถ่ี รอยละ 

ชาย 30 15.96 
หญิง 158 84.04 

รวม 188 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จํานวน 158 คน 
คิดเปนรอยละ 84.04 และมีเพศชาย จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.96 
 
ตารางท่ี 4.2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

อายุ ความถ่ี รอยละ 

1. ต่ํากวา 30 ป 25 13.30 
2. 31 - 40 ป 90 47.87 
3. 41 - 50 ป 44 23.40 
4. มากกวา 51 ป 29 15.43 

รวม 188 100.00 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 90 คน คิดเปน
รอยละ 47.87 รองลงมามีอายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 23.40 รองลงมามีอายุ
มากกวา 51 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.43 และนอยท่ีสุดมีอายุตํ่ากวา 30 ป จํานวน 25 คน 
คิดเปนรอยละ 13.30 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถ่ี รอยละ 

1. อนุปริญญา/ปวส. 13 6.92 
2. ปริญญาตร ี 136 72.34 
3. สูงกวาปริญญาตรี 39 20.74 

รวม 188 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 136 คน 
คิดเปนรอยละ 72.34 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 20.74 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.92 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน ความถ่ี รอยละ 
1. ต่ํากวา 14,999 บาท 23 12.23 
2. 15,000 - 20,000 บาท 64 34.04 
3. 20,001 - 25,000 บาท 30 15.96 
4. 25,001 - 30,000 บาท 14 7.45 
5. 30,001 บาท ข้ึนไป 57 30.32 

รวม 188 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 34.04  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 57 คน  
คิดเปนรอยละ 30.32 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
15.96 รองลงมามีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 14,999 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.23 และนอยท่ีสุด
มีอัตราเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.45 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ประเภทตําแหนง ความถ่ี รอยละ 

1. ท่ัวไป 42 22.34 
2. วิชาการ 143 76.06 
3. อํานวยการ 3 1.60 

รวม 188 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 143 คน 
คิดเปนรอยละ 76.06 รองลงมาคือ ประเภทท่ัวไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 22.34 และนอยท่ีสุด 
คือ ประเภทอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.60 ตามลําดับ 
  
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความถ่ี รอยละ 

1. ต่ํากวา 2 ป 35 18.62 
2. 2 - 10 ป 88 46.81 
3. 11 - 20 ป 27 14.36 
4. 21 ป ข้ึนไป 38 20.21 

รวม 188 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 2 - 10 ป 
จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 46.81 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 21 ปข้ึนไป จํานวน 
38 คน คิดเปนรอยละ 20.21 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 2 ป จํานวน 35 คน คิดเปน
รอยละ 18.62 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป จํานวน 38 คน คิดเปน
รอยละ 20.21 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยประเมินขอมูลจากองคประกอบท้ัง 5 ดาน 
ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน 
ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน การวิเคราะหแสดงตามตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.93 0.78 มาก 3 
2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 3.76 0.71 มาก 5 
3. ดานความม่ันคงในการทํางาน 4.15 0.66 มาก 2 
4. ดานจิตอารมณ 4.20 0.63 มาก 1 
5. ดานการปฏิบัติงาน 3.92 0.73 มาก 4 

ภาพรวม 3.99 0.59 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงใน
การทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 
รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.73 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงาน
และโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 การวิเคราะหแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ผูวิจัยไดประเมินขอมูลจากองคประกอบ
ท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการ ดานความสัมพันธทางสังคมและ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา การวิเคราะหดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 

แรงจูงใจ 
ตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 

ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 3.76 0.76 มาก 2 
2. ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 4.21 0.57 มากท่ีสุด 1 
3. ดานความตองการความเจริญกาวหนา 3.60 0.85 มาก 3 

ภาพรวม 3.86 0.59 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.57 รองลงมาคือ แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
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ดํารงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ แรงจูงใจ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 

 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ผูวิจัยประเมินขอมูลปริมาณงาน คุณภาพ
ของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด การวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานปริมาณงาน 3.90 0.65 มาก 3 
2. ดานคุณภาพของงาน 4.09 0.57 มาก 2 
3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 4.28 0.66 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.09 0.55 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด
คือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.65 

 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการท่ี
แตกตางกัน วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการธุรการตอผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใช
สถิติสําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกันโดยวิเคราะห
สถิติดวย Independent samples t-test (t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามเพศ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

Independent samples t-test 
เพศ 

 
SD t Sig. 

ปริมาณงาน ชาย 
หญิง 

3.75 
3.93 

0.78 
0.62 

-1.38 0.17 

คุณภาพของงาน ชาย 
หญิง 

4.05 
4.10 

0.73 
0.53 

-0.31 0.75 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ชาย 
หญิง 

4.12 
4.31 

0.96 
0.59 

-1.06 0.30 

ผลรวมผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธรุการ 

ชาย 
หญิง 

3.98 
4.11 

0.75 
0.50 

-0.91 0.37 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามเพศโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.37   
ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.17, 0.75 และ 0.30 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามอายุ  

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
อายุ 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

3.95 
3.88 
3.76 
4.15 

0.61 
0.65 
0.70 
0.54 

2.28 0.08 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามอายุ (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
อายุ 

 
SD F Sig. 

คุณภาพของงาน ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

4.13 
4.06 
3.98 
4.31 

0.54 
0.55 
0.62 
0.54 

2.17 0.09 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

4.24 
4.23 
4.21 
4.57 

0.67 
0.67 
0.69 
0.53 

2.27 0.08 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

4.11 
4.06 
3.98 
4.34 

0.52 
0.55 
0.56 
0.50 

2.77 0.04* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.04 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงานและระยะเวลาที่กําหนด  
มีคา p-value เทากับ 0.08, 0.09 และ 0.08 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตนเม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ังทางดานปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด คา p-value มีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 แตเม่ือวิเคราะหโดยดูภาพรวม
กลับพบวาคา p-value มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความ
แตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุเพ่ือวิเคราะห
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ 
   สูงสุด จําแนกตามอายุ 

ผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธรุการโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ต่ํากวา 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ปข้ึนไป 
 

 
4.11 4.06 3.98 4.34 

ต่ํากวา 30 ป 4.11 - - - - 
31 - 40 ป 4.06 - - - -0.28 

(0.02)* 
41 - 50 ป 3.98 - - - -0.36 

(0.01)* 
51 ปข้ึนไป 4.34 - - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 2 คู ไดแก 
ขาราชการธุรการท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป กับอายุตั้งแต 51 ปข้ึน ไป และขาราชการธุรการมีอายุ
ระหวาง 41 - 50 ป กับอายุตั้งแต 51 ปข้ึนไป นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
ขาราชการธุรการท่ีมีอายุตั้งแต 51 ป ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.28 และขาราชการธุรการท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีผลการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการธุรการท่ีมีอายุตั้งแต 51 ป ข้ึนไป โดยมี
คาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.36  

   สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
   จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.02 
3.85 
4.03 

0.49 
0.63 
0.72 

1.46 0.23 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
   จําแนกตามระดับการศึกษา (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา 

 
SD F Sig. 

คุณภาพของงาน อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.34 
4.02 
4.25 

0.56 
0.54 
0.63 

3.81 0.02* 

ระยะเวลาท่ีกําหนด อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.48 
4.21 
4.46 

0.48 
0.66 
0.67 

2.98 .05 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.28 
4.03 
4.25 

0.46 
0.54 
0.59 

3.42 0.03* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมพบวา p-value 
เทากับ 0.03 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษา
ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.23 และ 0.05 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอดานปริมาณงานและดานระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สวนผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงาน มีคา p-value เทากับ 0.02 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
มีผลตอดานคุณภาพของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สาํนักงานอัยการสงูสุด 
   จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธรุการโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 อนุปริญญา/ปวส ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
4.28 4.03 4.25 

อนุปริญญา/ปวส. 4.28  - - - 
ปริญญาตร ี 4.03 - - -0.22 

(0.03)* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.25 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู โดยรวม พบวา มีความแตกตางจํานวน  
1 คู คือ ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี
นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
ขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.22 
 
ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงานของ

ขาราชการธรุการ 
ดานคุณภาพของงาน 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 อนุปริญญา/ปวส ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
4.34 4.02 4.25 

อนุปริญญา/ปวส. 4.34 - - - 
ปริญญาตรี 4.02 - - -0.23 

(0.03)* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.25 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  พบวา มีความแตกตาง
จํานวน 1 คู คือ ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพ ของงานนอยกวาขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 
-0.23 

   สมมติฐานท่ี 1.4 อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  

จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
ผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการธรุการ 
One-Way ANOVA (F-test) 

อัตราเงินเดือน 
 

SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 14,999 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 บาท ข้ึนไป 

3.85 
3.85 
3.84 
4.21 
3.93 

0.59 
0.69 
0.56 
0.70 
0.65 

1.04 0.39 

คุณภาพของงาน ต่ํากวา 14,999 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 บาท ข้ึนไป 

4.03 
4.03 
4.02 
4.44 
4.14 

0.61 
0.56 
0.50 
0.64 
0.56 

1.86 0.12 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ต่ํากวา 14,999 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 บาท ข้ึนไป 

4.10 
4.20 
4.19 
4.54 
4.43 

0.90 
0.57 
0.72 
0.63 
0.60 

2.09 0.08 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 14,999 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 บาท ข้ึนไป 

4.00 
4.02 
4.02 
4.40 
4.16 

0.63 
0.54 
0.49 
0.56 
0.53 

1.92 0.11 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอัตราเงินเดือนโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 
0.11 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.39, 0.12 และ 0.08 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปไดวา อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.5  ประเภทตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ประเภท
ตําแหนง 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน ท่ัวไป 
วิชาการ 
อํานวยการ 

3.88 
3.91 
3.92 

0.62 
0.66 
0.14 

0.03 
 

0.96 

คุณภาพของงาน ท่ัวไป 
วิชาการ 
อํานวยการ  

4.07 
4.10 
4.07 

0.63 
0.56 
0.12 

.05 0.95 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ท่ัวไป 
วิชาการ 
อํานวยการ  

4.24 
4.28 
4.67 

0.79 
0.62 
0.58 

0.57 0.57 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

ท่ัวไป 
วิชาการ 
อํานวยการ  

4.06 
4.09 
4.21 

0.60 
0.54 
0.19 

0.12 0.88 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามประเภทตําแหนงโดยภาพรวม พบวา p-value 
เทากับ 0.88 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ประเภทตําแหนง
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ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.96, 0.95 และ 0.57 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ประเภทตําแหนงท่ีแตกตางกันท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 
2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น
จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการธรุการ 
One-Way ANOVA (F-test) 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 2 ป 
2 - 10 ป 
11 - 20 ป  
21 ป ข้ึนไป 

3.89 
3.87 
3.85 
4.01 

0.65 
0.63 
0.83 
0.54 

0.46 0.71 

คุณภาพของงาน ต่ํากวา 2 ป 
2 - 10 ป 
11 - 20 ป  
21 ป ข้ึนไป 

4.01 
4.07 
4.19 
4.15 

0.54 
0.55 
0.69 
0.54 

0.67 0.57 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ต่ํากวา 2 ป 
2 - 10 ป 
11 - 20 ป  
21 ป ข้ึนไป 

4.12 
4.21 
4.48 
4.43 

0.81 
0.61 
0.62 
0.60 

2.58 .05 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 2 ป 
2 - 10 ป 
11 - 20 ป  
21 ป ข้ึนไป 

4.01 
4.05 
4.17 
4.19 

0.60 
0.53 
0.60 
0.51 

1.06 0.37 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมพบวา 
p-value เทากับ 0.37 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.71, 0.57 และ 0.05 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมติฐานเปน 5 ดาน ดังนี้ 
   สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
   สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ .05 
 ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 

   Y = β0+β1X1+β2X2+ β3X3+………..+ βnXn+e 

 เม่ือ Y   แทน  สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
   X  แทน  คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1 สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

   β0  แทน คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0 

สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

    β1  แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression coefficient) ของ
ตัวแปรอิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

e  แทน  คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.Error) 
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 สมการในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5 

 เม่ือ  X1 = การรับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

   X2 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

   X3 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน 

   X4 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
   X5 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
 
 สมการประมาณคา 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = a + b1 การรับรูการสนันสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  + b2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
  + b3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน 
  + b4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
  + b5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ   

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ      
(ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการมีคาสัมประสิทธิ์
พหุคูณ (R) เทากับ 0.60 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 5 ตัว มีความ
แมนยําในการพยากรณ 37% สวนท่ีเหลืออีก 63% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความ
คลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.44 
 
 
 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the 
Estimate 

1 0.60 0.37 0.35 0.44 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.96 0.23  8.42 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.20 0.06 0.28 3.51 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.06 0.08 -0.07 -0.68 0.50 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.07 0.09 -0.08 -0.79 0.43 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิต
อารมณ 

0.16 0.08 0.18 2.05 0.04* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.30 0.07 0.40 4.11 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดังนี้ 
  1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.50 ซ่ึงมี
คามากกวา .05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.43 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.04 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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  5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 1.96 + 0.20 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.16 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ) + 0.30 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.28 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ) + 0.18 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.40 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การ
รับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานปริมาณงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางที่ 4.21 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดาน
ปริมาณงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.67 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ท้ังหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 44% สวนท่ีเหลืออีก 56% เกิดจากอิทธิพลของ 
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.49 
 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.67 0.44 0.43 0.49 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 
ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.20 0.26  4.69 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.23 0.06 0.28 3.75 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

0.06 0.09 0.06 0.66 0.51 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

0.09 0.10 0.09 0.95 0.34 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน 
จิตอารมณ 

-0.01 0.09 -0.01 -0.13 0.90 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.32 0.08 0.36 3.96 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.51 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.34 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.90 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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  5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 1.20 + 0.23 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.32 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.28 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.36 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหพุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดาน
คุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.23 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพ
ของงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.54 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 29% สวนที่เหลืออีก 71% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.48 
 
 
 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.54 0.29 0.27 0.48 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานคุณภาพของงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.15 0.25  8.44 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.15 0.06 0.21 2.55 0.01* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.08 0.09 -0.10 -0.88 0.38 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.11 0.09 -0.13 -1.21 0.23 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน 
จิตอารมณ 

0.22 0.09 0.25 2.61 0.01* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.30 0.08 0.38 3.72 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.38 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.23 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพงาน 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 2.15 + 0.15 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.22 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ) + 0.30 (ผลรวม
ระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพงาน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.25 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.38 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหพุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.45 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 20% สวนที่เหลืออีก 80% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.60 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.45 0.20 0.18 0.60 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.49 0.32  7.91 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.21 0.08 0.25 2.82 0.01* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.14 0.11 -0.15 -1.29 0.20 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.17 0.12 -0.17 -1.44 0.15 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
จิตอารมณ 

0.25 0.11 0.24 2.41 0.02* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.28 0.10 0.31 2.89 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.20 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
.05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.15 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.02 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 2.49 + 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.25 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ ) + 0.28 (ผลรวม
ระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.25 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.24 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.31 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

  สมมุติฐานท่ี 3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมติฐานเปน 3 ดาน 
ดังตอไปนี้ 
   สมมติฐานท่ี 3.1 แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 3.2 แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 3.3 แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
 ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 
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 สูตร  Y  = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+ βnXn+e 
   Y   แทน  สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
   X  แทน  คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1  สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

   β0  แทน  คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0 

สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

   β1  แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression coefficient) ของ
ตัวแปรอิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 
   e  แทน คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.error) 
 
 สมการในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการตอแรงจูงใจ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  

 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5 

      เม่ือ X1 = แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
       X2 = แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 
      X3 = แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา 

 สมการประมาณคา 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = a + b1 แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู
                    + b2 แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธ
      ทางสังคม 
                 + b3 แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา 
 
ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ      
(ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.27 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการมีคาสัมประสิทธิ์ 
พหุคูณ (R) เทากับ 0.57 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัว มีความ
แมนยําในการพยากรณ 32% สวนท่ีเหลืออีก 68% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความ
คลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.46 

 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.57 0.32 0.31 0.46 
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ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 1.79 0.26  6.99 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 
อีอารจี 

     

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
ดํารงอยู 

0.16 .05 0.21 2.91 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.34 0.07 0.35 4.89 0.00* 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.08 .05 0.13 1.67 0.10 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจท่ีตามทฤษฎีความตองการอีอารจีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 
ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนามีคา p = 0.10 ซ่ึงมีคา
มากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.79 + 0.16 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.34 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม) 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.35 (ผลรวมระดับความ
คิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานปริมาณงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงาน
มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.61 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 
3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 37% สวนท่ีเหลืออีก 63% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และ
มีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.52 
 
 
 
 
 
 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.61 0.37 0.36 0.52 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดานปริมาณงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 
ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.32 0.29  4.53 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 
อีอารจี 

     

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
ดํารงอยู 

0.26 0.06 0.31 4.33 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.22 0.08 0.20 2.84 0.01* 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.18 0.06 0.24 3.30 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานปริมาณงาน ดังนี้ 
 1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.01 
ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.32 + 0.26 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.22 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม)+ 0.18 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความ
ตองการดานความเจริญกาวหนา) 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.31 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.20 (ผลรวมระดับความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) + 0.24 
(ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความ
เจริญกาวหนา) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท้ัง 3 ดาน 
ไดแก แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม และ
ดานความตองการดานความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการ
สูงสุด ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานคุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.31 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพ
ของงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.54คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 29% สวนที่เหลืออีก 71% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.48 

 
 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.54 0.29 0.28 0.48 
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ตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดานคุณภาพของงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานคุณภาพของงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.81 0.27  6.67 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ   
อีอารจี 

     

1. แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือ
การดํารงอยู 

0.12 0.06 0.16 2.08 0.04* 

2. แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.37 0.07 0.38 5.15 0.00* 

3. แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.07 .05 0.11 1.38 0.17 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.04 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 ซ่ึง
มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.17 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพของงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.81 + 0.12 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.37 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม) 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพของงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.16 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.38 (ผลรวมระดับความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 

ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.40 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 16% สวนที่เหลืออีก 84% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.61 

ตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธุรการ 

ดานระยะเวลาที่กําหนด 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 2.24 0.34  6.54 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ   
อีอารจี 

     

1. แรงจูงใจดานความตองการเพื่อการ
ดํารงอยู 

0.10 0.07 0.11 1.35 0.18 

2. แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.40 0.09 0.35 4.38 0.00* 

3. แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

-0.01 0.07 -0.01 -0.11 0.91 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.40 0.16 0.15 0.61 
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 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพื่อการดํารงอยู มีคา p = 0.18 
ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 ซึ่ง
มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.91 
ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 2.24 + 0.40 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 
 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.35 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ดาน
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการ
สูงสุด ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) โดยรวม 

ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 
 0.28 

 
 

    1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา -0.07 - 
    1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน -0.08 - 
    1.4 ดานจิตอารมณ  0.18  
    1.5 ดานการปฏิบัติงาน  0.40  
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ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) โดยรวม (ตอ) 
ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการธุรการ 
2.  แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจ ี   
    2.1 ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู   0.21  
    2.2 ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม  0.35  
    2.3 ดานความตองการความเจริญกาวหนา  0.13 - 
  แทน ยอมรับสมมติฐาน 
-     แทน ปฏิเสธสมมติฐาน 

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวม พบวา การรับการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ
อีอารจี ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

 เม่ือทําการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) รายดาน สามารถ
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตารางท่ี 4.36 มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.36 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) รายดาน 

ตัวแปรอิสระ β มีผลตอ
ปริมาณ

งาน 

β มีผลตอ
คุณภาพ
ของงาน 

β มีผลตอ
ระยะเวลา
ที่กําหนด 

1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 
0.28 

 
 

 
0.21 

 
 

 
 0.25 

 
 

    1.2 ดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา 

0.06 - -0.10 - -0.15 - 

    1.3 ดานความมัน่คงในการทํางาน 0.09 - -0.13 - -0.17 - 
    1.4 ดานจิตอารมณ -0.01 - 0.25   0.24  
    1.5 ดานการปฏิบัติงาน 0.36  0.38   0.31  
2. แรงจูงใจตามทฤษฎคีวามตองการอีอารจี       
    2.1 ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู  0.31  0.16   0.11 - 
    2.2 ดานความตองการดาน
ความสัมพันธ ทางสังคม 

0.20  0.38   0.35  

    2.3 ดานความตองการความเจริญ 
กาวหนา 

0.24  0.11 - -0.01 - 

  แทน ยอมรับสมมติฐาน 
-     แทน ปฏิเสธสมมติฐาน 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” มีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 3) เพ่ือศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ดําเนินนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 188 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนการประมาณคา Rating scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ 0.975 โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และ กรณีตัวแปรกลุมยอย 
3 กลุมข้ึนไปใช One - way ANOVA และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 
analysis) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ คือ เพศหญิง จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 
84.04 และเปนเพศชาย จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.96 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 90 คน คิดเปน
รอยละ 47.87  รองลงมามีอายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 23.40 รองลงมามี
อายุระหวางมากกวา 51 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.43 และนอยที่สุดมีอายุต่ํากวา 30 ป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.30 

ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 
136 คน คิดเปนรอยละ 72.34 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 20.74 
และนอยท่ีสุดเปนระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.92 

อัตราเงินเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 34.04 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 57 คน  
คิดเปนรอยละ 30.32 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
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15.96 รองลงมามีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 14,999 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.23 และนอยท่ีสุด
มีอัตราเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.45 

ประเภทตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 
143 คน คิดเปนรอยละ76.06 รองลงมาคือ ประเภทท่ัวไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 22.34 และ
นอยท่ีสุดคือ ประเภทอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.60 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ระหวาง 2 - 10 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 46.81 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 
21 ป ข้ึนไป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.21 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 2 ป 
จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 18.62 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.36 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จากการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวม พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน พบวา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานมี
คาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาเปนดานความม่ันคงในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.78 ดานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 
และดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 
ตามลําดับ 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานคิดวา
องคการใหเงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คาตอบแทนพิเศษ คาลวงเวลาอยางเหมาะสมและเปนท่ี
พอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 รองลงมาคือ ทานไดรับผลตอบแทน
และสวัสดิการจากองคการ คุมคากับความรู ความสามารถและประสบการณ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานคิดวาองคการของทานมีสวัสดิการใน
ดานตาง ๆ ใหกับบุคลากรอยางเพียงพอและเปนท่ีนาพอใจ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.96 

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ทานไดรับมอบหมายในงานท่ีตองใชความสามารถและความรับผิดชอบมากข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 รองลงมาคือ องคการสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอเพ่ือโอกาสกาวหนา
ในสายงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.89 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด 
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คือ องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.16 

ดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 
และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการนี้จนกวาจะ
เกษียณอายุ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.83 รองลงมาคือ ทานรูสึกถึงความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด
คือ องคการเห็นความสําคัญของพนักงานท่ีจะธํารงรักษาพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไว ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 

ดานจิตอารมณ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.63 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานรูสึกภูมิใจเม่ือไดยิน
บุคคลอ่ืนกลาวถึงองคการในทางท่ีดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 รองลงมา
คือ ทานมีความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 
และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ องคการใหเกียรติและปฏิบัติตอทานและบุคลากรเปนอยางดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 

ดานการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.73 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สอนงาน ใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกบุคลากร
อยูเสมอ ซึ่งมีคาเฉลี ่ยเทากับ 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 และลําดับที่นอยที่สุดคือ 
องคการสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.95 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 จากการวิเคราะหแรงจูงใจพบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีอีอารจีโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา ระดับการแรงจูงใจในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากและมากท่ีสุด โดยดานความ
ตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีคาคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 รองลงมา คือ ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และลําดับท่ีนอยที่สุด คือ ดานความตองการความเจริญกาวหนา 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมี
ความรูสึกปลอดภัย (ทางดานรางกาย) ในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.74 รองลงมาคือ ทานไดรับคาตอบแทนท่ีดีสําหรับการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 สวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเทากับ 0.78 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากคาจาง
หรือสวัสดิการท่ีดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.27 

ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมีความสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาคือ ทานมักไดรับความรวมมือจากเพื่อน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานท่ีสําคัญ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 

ดานความตองการดานความเจริญกาวหนา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ทานมีความรูสึกวาตอนเองประสบความสําเร็จในอาชีพและกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.82 รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอ เพ่ือพัฒนาตนเอง
เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.99 
และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับโอกาสในฝกอบรมหรือการพัฒนาความรูเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.11 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 จากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานโดยรวมพบวา ผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา ระดับผลการปฏิบัติงานในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากและมากท่ีสุด 
โดยดานระยะเวลาที่กําหนดมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.66 รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานปริมาณงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.65 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปริมาณงานท่ีทานไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลาเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 
รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทาน มีความเหมาะสมกับความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานคิดวาปริมาณผลงานท่ี
ออกมานั้น มีความสมดุลกับจํานวนของขาราชการในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.90 

ดานคุณภาพของงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลงานท่ี
ทานปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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เทากับ 0.65 รองลงมาคือ กอนการสงมอบผลงานทุกครั้ง ทานไดมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ วัสดุอุปกรณท่ี
องคการของทานนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79 

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานสามารถ
สงมอบงานไดตรงตามเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 รองลงมา
คือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.72 และทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกับเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ผลงานท่ีไดรับมอบหมายแตละเรื่อง 
สามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.74 
 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล เพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนงและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกัน 
สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีประกอบดวย ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในงาน ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.60 เม่ือทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ (p-value เทากับ 0.00) การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
(p-value เทากับ 0.04) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน (p-value เทากับ 
0.00) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

สมมุติฐานท่ี 3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีประกอบดวย ความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม และความตองการความเจริญกาวหนาโดยภาพรวม พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.45 เม่ือทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ พบวา 
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มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู (p-value  
เทากับ 0.00) และแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม (p-value เทากับ 0.00) ท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี
และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  

1.1 ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด พบวา ในภาพรวมการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ
สูงสุด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความม่ันคงใน
การทํางาน ดานผลการตอบแทนและสวัสดิการ ดานการปฏิบัติงานและดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังหมดอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา ขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด รับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ รับรูวาองคการใหความสําคัญ เห็นคุณคาของ
ขาราชการธุรการในการปฏิบัติงาน มีความเขาใจ เห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา มอบโอกาสความม่ันคง
กาวหนาในหนาท่ีการทํางานใหแกขาราชการธุรการ รวมถึงสนับสนุนดานนโยบายเก่ียวกับกับคาตอบแทน 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตท่ีดีของขาราชการธุรการและครอบครัว ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยของ อมรรัตน แสงฉาย 
(2558) ท่ีกลาวถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา เปนพฤติกรรมการรับรูและความเชื่อม่ันตอ
องคการวาองคการไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นถึงความทุมเทของตนท่ีมีตอองคการ รวมถึงการ
ไดรับโอกาสในการทํางาน พรอมดวยความหวงใยและความเปนอยูท่ีดีจากองคการ กลาวคือ หากองคการมี
การบริหารจัดการเก่ียวกับปจจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตอารมณและ
ดานการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแลว จะทําใหขาราชการธุรการยอมรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไดและสามารถทําใหเชื่อไดวาองคการใหความสําคัญแกพนักงาน เห็นคุณคาในการทํางาน 
มีความหวงใยและทําใหขาราชการธุรการเกิดความรูสึกตอองคการในเชิงบวก และยังสงผลใหขาราชการ
ธุรการเกิดความตั้งใจในการทํางานใหแกองคการ ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงเปนเหตุให
ความคิดเห็นตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศินันท ทิพยโอสถ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2556) ท่ีได
ทําการศึกษา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจ
ธนาคาร ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมอยูในชวงท่ีเห็นดวย  
เนื่องจากธนาคารเปนหนวยงานท่ีมีความม่ันคงสูง ไดรับการยอมรับจากสังคม มีการจัดสภาพในการทํางาน 
ประกอบกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีคอนขางดีจึงทําใหพนักงานธนาคารมีระดับการรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยรวมคอนขางดี 

1.2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา แรงจูงใจภาพรวมของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา
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คือ ความตองการเพ่ือการดํารงอยูและความตองการความเจริญกาวหนา ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมอยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานความตองการเพ่ือ
การดํารงอยูและดานความตองการความเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจเปน
สิ่งท่ีชวยกระตุนและสงเสริมใหขาราชการธุรการเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ นันทนา จงดี (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองคกร
ของพนักงานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตรถเด็กเลนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
พบวา บุคลากรในบริษัทผลิตรถเด็กเลนจะมีแรงจูงใจในดานความตองการความสัมพันธมากท่ีสุด เนื่องจาก
ในการทํางานบุคลากรขององคกรจะมีความตองการท่ีจะมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและคนใน
สังคมของการทํางาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสัมพันธท่ีดีซ่ึงกันและกัน 
 2. ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหนงและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

2.1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวา ขาราชการธุรการท่ีมีเพศแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา เพศเปนเพียงตัวบงชี้ถึงคุณลักษณะของ
บุคคลเทานั้น แตในทางปฏิบัติงานแลวขาราชการธุรการแตละคนลวนไดรับการพิจารณาใหปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบ ตามความรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงการท่ีขาราชการธุรการแตละคน
ไมวาเพศชาย หรือเพศหญิงตางตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ นอกจากนี้ หลักเกณฑท่ีใช
ในการพิจารณารายได หรือคาตอบแทนอ่ืน ๆ องคการก็ใชเกณฑการพิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน 
ไมไดมีการแบงแยกเพศชาย หรือเพศหญิง ใชการพิจารณาอยางยุติธรรม และเสมอภาคตามผลการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล ดังนั้น จึงเหตุใหขาราชการธุรการท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับวิจัยของ สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานระดับปฏิบติการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และงานวิจัยของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร ไดทําการศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศนกองทัพบก เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เนื่องจากการทดสอบพบวา คานัยสําคัญทางสถิติของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคา
มากกวา 0.05 แสดงวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีผลตอปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

2.2 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถอธิบายไดวา อายุ
เปนตัวบงชี้ถึงวัยของแตละบุคคล ถึงแมวาในการปฏิบัติงาน อายุของแตละชวงวัยจะสามารถเรียนรูถึง
การปฏิบัติงานไดอยางเทาเทียมกันก็ตาม แตในการวิจัยพบวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุมากจะสามารถ
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แสดงผลการปฏิบัติงานไดดีกวาขาราชการธุรการท่ีมีอายุนอย เนื่องจากขาราชการธุรการในระดับอาวุโส
จะมีการสะสมถึงประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา รวมถึงการคิดวิเคราะหการตัดสินใจท่ีใชจาก
การเรียนรูต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร ได
ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศนกองทัพบก 
เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากการทดสอบพบวา คานัยสําคัญ
ทางสถิติของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มีผลตอปจจัยสวนบุคคลดานอายุ โดยพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 25 ป มีผลการปฏิบัติงานแตกตางจาก
พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 25 - 35 ป และ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

2.3 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา พบวา ขาราชการธุรการท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สามารถอธิบายไดวา สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท 
คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบคุลากร บริษัท อินเตอร เอกซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 
แตกตางกัน 

2.4 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอัตราเงินเดือน พบวา ขาราชการธุรการท่ีมี
อัตราเงินเดือนแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร 
ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร 
เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ไมแตกตางกัน 

2.5 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานประเภทตําแหนง พบวา ขาราชการธุรการท่ี
มีประเภทตําแหนงแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของปญญาพร 
ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันพบวา บุคลากรของ บริษัท อินเตอร 
เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไมแตกตางกัน 

2.6 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการ
ธุรการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสวนบุคคลถือเปนความหลากหลายและความแตกตาง
ระหวางบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพ ความอาวุโสหรือประสบการณการทํางาน ท่ีแสดงถึงพฤติกรรม
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ของบุคคลตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ซ่ึงการศึกษาเรียนรูจากสิ่งท่ีปฏิบัติหรือสิ่งท่ีพบเห็นจากการปฏิบัติงาน
เริ่มแรกจนกระท่ังปจจุบันนั้น มีผลตอความคิด อุดมการณ คานิยมตาง ๆ จึงสงใหบุคคลแสดงออกใน
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป รวมท้ังการตัดสินใจท่ีแตกตางกันไปตามประสบการณของแตละบุคคล 
จึงเปนเหตุใหขาราชการธุรการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน สอดคลองกับวิจัยของ สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) ไดทําการศึกษา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบติการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ผลการเปรียบเทียบ 
พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05  และงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท 
คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกตางกัน 
 3. ผลการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 และสามารถอธิบายการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการโดยรวมไดรอยละ 37 (Adjusted R2 = 0.37) โดยสามารถอธิบายไดวา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนการรับรูถึงคาตอบแทน เงินเดือน นโยบาย 
และสวัสดิการดานตาง ๆ ที่จะไดรับจากองคการ เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงานและครอบครัว 
สวนดานจิตอารมณ เปนการรับรูวาองคการใหการยอมรับ ใหความสําคัญ และเห็นคุณคาในตัวพนักงาน 
สวนดานการปฏิบัติงาน เปนการรับรูวาผูบริหารและผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมสนับสนุนงาน ใหความ
ไววางใจ ใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิดปญหา เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ัง การจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวก และความปลอดภัยในการทํางานใหแกองคการ ดังนั้น องคการ
จะตองตระหนักและเนนย้ําการสนับสนุนในดานการฝกอบรม การสงเสริมใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ
ในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการสื่อสารใหพนักงานเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เพ่ือสงผลให
ขาราชการเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือกับองคการ ซ่ึงจะชวยเสริมสรางประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศินันท ทิพยโอสถ (2556) ไดทําการศึกษา
เรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร 
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดีและมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การท่ีจะใหพนักงานท้ังธนาคารไทยท่ีเปนของรัฐและธนาคารไทยท่ีมีตางชาติถือหุน
ท้ังท่ีปฏิบัติงานในสายหลักและสายสนับสนุนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเปนไปตามเปาหมายขององคการ
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ไดนั้น จําเปนตองมีการบริหารปจจัยจูงใจท่ีดแีละเสริมสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความ
พอใจในงานของพนักงานอันจะสงผลตอทัศนคติของพนักงานท่ีมีตองานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมและดานความตองการ
ความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถ
อธิบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการโดยรวมไดรอยละ 32 
(adjusted R2 = 0.32) ดังนั้น องคการควรมีการผลักดันแรงจูงใจในดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมและความตองการความเจริญกาวหนาเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของขาราชการธุรการ ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการในทุกดานและควรรักษา
ไวเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดทําการศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี 
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ 
สิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบตัิงานอยางมี
ความสุขและปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ และงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ได
ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา 
บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานโดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ สวนดานท่ีมีแรงจูงใจนอยท่ีสุดคือ ดานสภาพชีวิตสวนตัว ท้ังนี้
เพราะวาองคการจะบรรลุเปาหมายไดนั้น จะตองมีการบริหารงานและมีนโยบายท่ีดี มีการเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดกับบุคลากร จึงจะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และสวนหนึ่งท่ีบุคลากร
มีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น เนื่องมาจาก การมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานและผูบริหารซ่ึงทําให
บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเองและสามารถชวยเหลือใหคําปรึกษาไดตลอดเวลา สงผลให
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  5.3.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น หนวยงานควรดําเนินการปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการให
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงผลตอบแทนท่ีรับรูไดอาจจะไมไดอยูในรูป
ของตัวเงินโดยตรง แตเปนสิ่งท่ีจูงใจไมนอยไปกวาคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ประกอบดวย สภาพแวดลอมใน
การทํางาน การทํางานอยูในองคการท่ีชอบธรรมและเปนองคการท่ีมีภาพลักษณท่ีดีเปนท่ียอมรับของสังคม 
(สุภาวดี ขุนทองจันทร, 2559 อางใน สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2562) 
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5.3.1.2 ดานความรูในงานโอกาสและกาวหนา จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตหนวยงานควรเพ่ิมจัดใหมีการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ความรูท่ีจะเปนประโยชนตอการทํางาน ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือความกาวหนาในสายอาชีพ 
เพ่ือเติบโตในสายงานท่ีปฏิบัติงาน 

5.3.1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานความม่ันคงในงาน ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 อยางไรก็ตาม หนวยงานควรมีการสงเสริมใหขาราชการธุรการมีโอกาสกาวหนาใน
สายงานอ่ืน ๆ รวมท้ังมีการวางแผนพัฒนาและถายทอดองคความรูไปยังขาราชการธุรการเพ่ือใหขาราชการ
ธุรการเหลานั้นสามารถเติบโตและมีประสิทธิภาพในอนาคต 

5.3.1.4 ดานจิตอารมณ จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิต
อารมณ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น 
หนวยงานตองรักษาและสงเสริมบรรยากาศท่ีดีใหเกิดข้ึนภายในองคการ ท้ังนี้ เพ่ือใหขาราชการเกิดความสุข
ในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงความสุขท่ีเกิดข้ึนจะชวยสรางกระบวนการทางคิดท่ีดี ชวยใหท่ีปฏิบัติหรืองานท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย ผลงานท่ีไดมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคใน
สิ่งใหม ๆ เพ่ือพัฒนาองคการใหดียิ่งข้ึน 

5.3.1.5 ดานการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ดังนั้น หนวยงานจะตองมีการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา หรือจัดการฝกอบรมใหแกขาราชการธุรการ
ใหมีความรู ความเชี่ยวชาญในงานท่ีตนเองปฏิบัติ ตลอดจนตองสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือท่ีใช
สําหรับการปฏิบัติงานท่ีสะดวก รวดเร็ว มีความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ 
 5.3.2 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจ ี

5.3.2.1 ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความตองการ
เพ่ือการดํารงอยู มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ดังนั้น หนวยงานควรเล็งเห็นถึงการเพ่ิมสวัสดิการใหแกขาราชการธุรการตามสถานการณในปจจุบันให
มากข้ึน รวมท้ังการเพ่ิมคาครองชีพเพ่ือเปนขวัญและกําลังใหกับขาราชการธุรการท่ีจะพัฒนาทักษะ
ความรูและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือเปนแรงจูงใจในปฏิบัติงาน ซ่ึงการจัดใหมีสวัสดิการท่ีมากพอ 
จะทําใหขาราชการธุรการเกิดความตั้งใจในการทํางาน ผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

5.3.2.2 ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจ
ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น หนวยงานควรมีการรักษาความสัมพันธ หรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
ท่ีชวยกระตุนความสัมพันธท่ีดี เพ่ือใหผูบริหารและขาราชการธุรการสํานักงานตาง ๆ สามารถพบปะพูดคุย 
แลกเปลี่ยนความรูความสามารถของตนเองระหวางกัน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความสมานสามัคคี เกิดความ
รวมแรงรวมใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ท้ังนี้เพ่ือชวยเชื่อมความสัมพันธท่ีดีระหวางขาราชการ และสงผล
ใหผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการเพ่ิมมากข้ึน 
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5.3.2.3 ดานความตองการความเจริญกาวหนา จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความ
ตองการความเจริญกาวหนา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 อยางไรก็ตาม หนวยงานควรมีการจัดการฝกอบรมเก่ียวกับงานในหนาท่ีอยูสมํ่าเสมอ 
เพ่ือใหขาราชการมีความเชี่ยวชาญ ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติซ่ึงจะสงผลใหขาราชการสามารถเติบโต
และกาวหนาในสายงานของตนเอง รวมท้ังควรมีการปรับปรุงระบบดานเทคโนโลยีใหพรอมตอการทํางาน
ในยุคดิจิทัล อีกท้ัง ยังสามารถทําใหขาราชการธุรการเปดโลกทัศน หรือมุมมองของการรับรูเก่ียวกับงาน 
ความรับผิดชอบในงานมากยิ่งข้ึน 
  

5.4 ขอจํากัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะบางตัวแปรเทานั้น ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดอาจ
ยังไมครบถวน อีกท้ัง สํานักงานอัยการสูงสุดเปนองคกรขนาดใหญท่ีมีสํานักงานคดีท้ังในสวนกลางและ
ตางจังหวัด ซ่ึงผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานครเทานั้น ดังนั้น เพ่ือใหไดขอมูลท่ี
ครอบคลุม ครบถวนและสามารถนําไปใชเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด ควรรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดเพ่ิมเติมและเลือกศึกษากลุมตัวอยางท่ี
เปนขาราชการธุรการท่ัวประเทศ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณ ครบถวนและสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน
สงูสุด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง การรบัรูการสนับสนนุจากองคการ และแรงจูงใจที่มีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ กรณศีึกษา: สํานักงานอัยการสูงสดุ  

---------------------------------------------- 
 

คําชี้แจง  
 แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ 
เพ่ือนําไปใชในทางวิชาการนําเสนอโดยภาพรวมเทาน้ัน และขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหจะไมมีผลกระทบ
ใด ๆ ที่กอใหเกิดความเสียหายแกทาน/หนวยงานของทานแตประการใด ทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

 แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบดวยคําถาม รวม 4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 25 ขอ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ จํานวน 9 ขอ 
 สวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 
13 ขอ 

 ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เลือกคําตอบที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางย่ิงที่ใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี (แบบสอบถามมีทั้งหมด 6 หนา) 
 ผูวิจัยขอขอบคุณขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดทุกทานเปนอยางยิ่งที่ใหความรวมมือ
ในการสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี 
  
 
        ดวยความนับถือ 
          นางสาวแพรววิไล  จันทรบุญ 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
 1.  ชาย 2.  หญิง 
 
2. อายุ 
 1.  ตํ่ากวา 30 ป 2.  31 - 40 ป 
 3.  41 - 50 ป 4.  มากกวา 51 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
 1.  อนุปรญิญา/ปวส. 2.  ปรญิญาตร ี
 3.  สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. อัตราเงินเดือน 
 1.  ตํ่ากวา 14,999 บาท 2.  15,000 - 20,000 บาท 
 3.  20,001 - 25,000 บาท 4.  25,001 - 30,000 บาท 
 5.  30,001 บาท ขึ้นไป 
 
5. ประเภทตําแหนง 
 1.  ทั่วไป 2.  วิชาการ 
 3.  อํานวยการ 4.  บรหิาร 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1.  ตํ่ากวา 2 ป 2.  2 -10 ป 
 3.  11 - 20 ป 4.  21 ป ขึน้ไป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด 

คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับความคิดเห็นของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
 
ลําดับที ่ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 

(Perceived Organizational Support : POS) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  

1 ทานคิดวาองคการของทานใหเงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ 
เชน คาตอบแทนพิเศษ คาลวงเวลาแกทานอยางเหมาะสมและ
เปนที่พอใจ 

     

2 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการอยางเหมาะสม 
กับปริมาณงานที่ทานทําอยู 

     

3 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการ คุมคากับความรู 
ความสามารถ และประสบการณของทาน 

     

4 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการ คุมคากบั
ความเครียดจากการทํางานของทาน 

     

5 ทานคิดวาองคการของทานมีสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหกบั
บุคลากรอยางเพียงพอและเปนที่นาพอใจ 

     

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
6 องคการสนับสนุนใหบุคลากรเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตาม

ความรู ความสามารถ 
     

7 หัวหนางานใหการสนับสนุนบุคลากรในการแสวงหาความกาวหนา 
ในการทํางาน 

     

8 ทานไดรับมอบหมายในงานที่ตองใชความสามารถมากขึ้น และ
รับผิดชอบมากขึ้น 

     

9 องคการสงเสริมใหบุคลากรศกึษาตอ เพ่ือโอกาสกาวหนาใน
สายงานที่ปฏิบัติ 

     

10 องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ
ที่เปนประโยชนตอการทํางาน 
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ลําดับที ่ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
(Perceived Organizational Support : POS) 

ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานความม่ันคงในการทาํงาน 
11 องคการเห็นความสําคัญของบุคลากรที่จะธํารงรักษาพนักงานที่

มีความรูความสามารถไว 
     

12 ทานรูสึกถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน      
13 ทานมีความมั่นใจในความมั่นคงและเติบโตอยางตอเน่ืองของ

องคการ 
     

14 ทานมีความภาคภูมิใจตอความสําเร็จขององคการ      
15 ทานต้ังใจที่จะปฏิบัติงานกับองคการน้ีจนกวาจะเกษียณอายุ      

ดานจิตอารมณ 
16 องคการใหเกียรติและปฏิบัติตอทานและบุคลากรเปนอยางดี      
17 ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคการที่มีช่ือเสียงและไดรับ

การยอมรับ 
     

18 ทานทํางานในองคการแหงน้ี ทําใหรูสึกวาทานไดเปนสวนหน่ึง
ขององคการ 

     

19 ทานมีความจงรักภักดีตอองคการ      
20 ทานรูสึกภูมิใจเมื่อไดยินบุคคลอ่ืนกลาวถึงองคการในทางที่ดี      

ดานการปฏิบติังาน 
21 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถ      
22 องคการใหการสนับสนุนดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช

ที่ชวยสงเสริมใหบุคลการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     

23 หัวหนางานมีการสรุปผลและวางแผนการทํางาน เพ่ือนํามาใช
แกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึน้ 

     

24 องคการสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ 

     

25 ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สอนงาน ใหความไววางใจ และ
ใหความชวยเหลือแกบุคลากรอยูเสมอ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับการปฏิบัติงานของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
  
ลําดับที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎี ERG 

 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู (Existence Needs) 

1 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมสําหรับการทํางาน      
2 ทานไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากคาจางหรือ

สวัสดิการที่ดี 
     

3 ทานมีความรูสกึปลอดภัย (ทางดานรางกาย) ในการทํางาน      
ดานความตองการดานความสัมพันธทางสงัคม (Related Needs) 

4 ทานมีความสัมพันธที่ดีในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน      
5 ทานมักไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน

ใหประสบผลสาํเร็จ 
     

6 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานที่สําคญั      
ดานความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs) 

7 ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรมหรือการพัฒนาความรู เพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

8 ทานไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

9 ทานมีความรูสกึวาตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพและ
กาวหนาในงาน 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับการปฏิบัติงานของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
 
ลําดับที ่ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธรุการ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานปริมาณงาน 

1 ทานคิดวาปริมาณผลงานที่ออกมาน้ัน มีความสมดุลกับจํานวน
ของขาราชการในหนวยงาน 

     

2 ทานคิดวาปริมาณผลงานที่ออกมาน้ันสําเร็จเปนไปตามความ
คาดหวังของหนวยงาน 

     

3 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทาน มีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของทาน 

     

4 ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมายเสรจ็ทันตามกําหนดเวลาเสมอ      
ดานคณุภาพของงาน  

5 ผลงานที่ทานปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตอง เรียบรอย 
ครบถวน และเช่ือถือได 

     

6 ผลงานที่ทานปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว 

     

7 วัสดุอุปกรณที่องคการของทานนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐาน
ตามเกณฑที่กําหนดไว 

     

8 กอนการสงมอบผลงานทุกครัง้ ทานไดมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

     

9 คุณภาพของงานของทานเปนที่ยอมรับตอองคการภายนอก 
และผูใชไดประโยชนคุมคา 

     

ดานระยะเวลาที่กําหนด 
10 งานที่ทานไดรับมอบหมายสาํเร็จตามกําหนดเวลา      
11 ผลงานที่ไดรับมอบหมายแตละเรื่อง สามารถทําใหสําเร็จได

ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
     

12 ทานสามารถสงมอบงานไดตรงตามเวลาที่กําหนด      
13 ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกับเปาหมายของเวลาที ่

องคการกําหนด 
     

 
******************** 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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