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 การคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ
สูงสุด 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
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 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือ ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ 
อาคารถนนรัชดาภิเษก จํานวน 188 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามท่ีผาน
การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและความนาเชื่อถือ วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 
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ธุรการไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และพบวา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในการทํางานและดานจิตอารมณไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  สวนแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนแรงจูงใจตามทฤษฎีความ
ตองการอีอารจี ดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .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 
 

 การคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน 
อาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ ซ่ึงไดใหคําปรึกษา ขอชี้แนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไขความถูกตอง 
จนกระท่ังการคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.เชาว โรจนแสง ประธานกรรมการสอบการคนควา
อิสระ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรมงคล นิ่มจิตต กรรมการสอบการคนควาอิสระ ท่ีกรุณาใหความรู
และคําแนะนําเพ่ือเพ่ิมความสมบูรณของงานวิจัย รวมท้ัง ผูทรงคุณวุฒิท่ีใหคําแนะนําในการสรางเครื่องมือ
การวิจัย และสละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร 
พุทธวงค, ผูชวยศาสตราจารย ดร. อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป และคุณสมพงษ เพชรี ผูจัดการอาวุโส บริษัท 
ไทยโอบายาชิ จํากัด ขอขอบพระคุณขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีสละเวลาและใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารย
และบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนอยางสูงท่ีไดใหความรู 
คําแนะนําและใหการสนับสนุนการทําวิจัยอยางตอเนื่อง 
 การวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางในการศึกษาและสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชนสําหรับองคการ หากมีขอบกพรอง หรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดข้ึนใน
งานวิจัยนี้ ขอนอมรับไวและจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 
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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 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาและนํามาประกอบการวิเคราะหหาขอสรุป ซ่ึงแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถนํามาสรุปไดดังนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2.4 ขอมูลของสํานักงานอัยการสูงสุด 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรู (Perception) คือ กระบวนการความคิดท่ีทําใหบุคคลรับรูถึงความหมายของสิ่งเรา
จากสภาพแวดลอม ซ่ึงสิ่งเราเหลานี้มีผลกระทบตอประสาทสัมผัสท้ังหมด ท้ังการมองเห็น การสัมผัส 
การลิ้มรส การดมกลิ่น การไดยิน นอกจากนี้ สิ่งเราอาจมาจากบุคคล เหตุการณ วัตถุทางกายภาพ หรือ
ความคิดก็ได การรับรูเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนจากการตระหนักของบุคคลท่ีสิ่งเรามากระทบอายตนะ
ของบุคคล ไดแก ตา หู จมูก ลิ้น กายและใจ สิ่งเราดังกลาวอาจเกิดจากบุคคล สิ่งของ เหตุการณหรือ
แนวคิดก็ได สวนกระบวนการรับรูของบุคคลเปนการแปลความหมายท่ีเกิดข้ึนภายหลังสิ่งเรามาสัมผัส
รางกาย จากนั้นจะทําใหบุคคลเกิดการคิด เกิดความรูสึก เกิดความจํา เกิดการเรียนรูและเกิดการตัดสินใจ
เก่ียวกับสิ่งเราเหลานั้นและพรอมท่ีจะนําไปใชในอนาคตไดอยางรวดเร็ว กระบวนการรับรูจึงเปนกลไก
สําคัญท่ีจะชวยใหบุคคลปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยางดี (Dhingra & Dhingra, 
2011 อางใน กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 98 - 99) 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการรับรู 
ท่ีมา: กลาหาญ ณ นาน (2563, น. 99) 
 

ส่ิงเรา อายตนะ 

ตอบสนอง 

การตรวจพบ/

ตระหนัก 

ตีความ/

ตัดสินใจ 
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 จากภาพแสดงสวนประกอบของกระบวนการรับรูโดยเริ่มตนจาก สิ่งเราซ่ึงอาจจะเปนวัตถุ 
สิ่งของ เหตุการณ หรือแนวคิดของบุคคลอ่ืนมากระทบกับอาตยนะของบุคคล โดยมีลักษณะเปนสิ่งเรา
ท่ีมาสัมผัสตออวัยวะท้ัง 5 ของบุคคล จนทําใหบุคคลนั้นเกิดการตระหนักหรือตรวจพบ ซ่ึงเปนลักษณะ
ของการรับรูถึงวัตถุหรือสิ่งเรากระตุนตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอบุคคล จากนั้นบุคคลจะตีความหรือตัดสินใจ
เลือกดําเนินการบางอยางกับสิ่งท่ีมากระทบ ซ่ึงจะมีการตรวจพบวาจะมีผลอยางไรตอบุคคลและจึงเกิด
การตอบสนองทําใหไดมาซ่ึงพฤติกรรมหรือความคิดของบุคคลนั้น สําหรับการตีความหรือการตัดสินใจ
เก่ียวกับสิ่งเราของแตละบุคคลนั้น อาจมีลักษณะท่ีแตกตางกันออกไป ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความรูพ้ืนฐาน 
ประสบการณเดิม ความเชื่อ ทัศนคติหรือสภาพทางจิตใจของแตละคนท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสงผลใหบุคคล
รับรูและตีความแตกตางกันออกไป (กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 99) 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคการ โดยการรับรูจาก
ประสบการณวา องคการมองเห็นคุณคาและใหความสําคัญแกบุคลากรท่ีมารวมงานในองคการ เพ่ือเปน
สิ่งตอบแทนในความตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยสามารถรับรูไดจากนโยบาย
ของผูบริหาร กฎ ระเบียบหรือขอบังคับตาง ๆ ท่ีใชในองคการ ความเท่ียงธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพิจารณาคาตอบแทน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน รวมท้ังการกระทําขององคการ
ท่ีสงผลกระทบตอบุคลากร หากบุคลากรมีความรูสึกท่ีดีและสามารถรับรูไดวาองคการใหการสนับสนุน 
จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการนับวามีความสําคัญตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการเปนอยางมาก ดังนั้น องคการจะตองทําใหบุคลากรรับรูวา องคการมองเห็น
คุณคาหรือความเสียสละในการทํางาน ตลอดจนใหความชวยเหลือและสนับสนุนความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของบุคลากรผานนโยบาย กฎ ระเบียบหรือขอบังคับตาง ๆ รวมท้ังมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หรือ พีโอเอส (Perceived Organization Support: POS) 
ตามแนวคิดของไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 1986 อางใน ศศินันท ทิพยโอสถ 
และกฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2556) คือ การรับรูของพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการวา องคการมองเห็น
คุณคาในการทํางานของพนักงานหรือไม รวมถึงมีการแสดงถึงความหวงใยและการสนับสนุนใหพนักงาน
มีความเปนอยูท่ีดีในการทํางาน ซ่ึงพนักงานจะรับรูไดจากผลตอบแทนท่ีตนพึงจะไดรับจากการปฏิบัติงาน
ใหกับองคการไมวาจะไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเพ่ิมมากข้ึน การไดเลื่อนตําแหนง ท้ังในสิ่งท่ีเปน
รูปธรรม เชน สิ่งท่ีอํานวยความสะดวกในการทํางาน สวัสดิการหรือสิ่งท่ีเปนนามธรรม เชน วัฒนธรรม
องคการ คานิยมขององคการหรือการไดรับการยอมรับจากองคการ เปนตน การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการเปนความเชื่อและความรูสึกของพนักงานท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการ เพราะวาองคการ
เปนเสมือนบุคคลท่ีความเมตตากรุณาหรือเปนบุคคลท่ีมีความไมยุติธรรมหรือความโหดราย โดยรับรูได
จากนโยบาย บรรทัดฐาน กระบวนการและการกระทําขององคการ ซ่ึงสงผลกระทบโดยตรงตอพนักงาน 
การรับรูการสนับสนุนขององคการสามารถตอบสนองความตองการทางจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน 
ทําใหรูสึกวาองคการพรอมท่ีจะดําเนินงานในดานตาง ๆ เพ่ือใหความชวยเหลือไดเม่ือพนักงานตองการ
ทุกเม่ือ 
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 Eisenberger et al., (2001) ไดเพ่ิมเติมความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา 
เปนความเชื่อ ความรูสึกจากประสบการณของพนักงานท่ีไดรับจากการทํางาน โดยสามารถรับรูไดจาก
นโยบาย บรรทัดฐานและการกระทําขององคการท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกวา
องคการสามารถเปนท่ีพ่ึงไดและพรอมท่ีจะดําเนินการตาง ๆ เพ่ือใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือมี
ความตองการ 
 Lamastro (2002) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ พฤติกรรมของ
ผูบริหารองคการท่ีไดใหการสนับสนุน การจัดบรรยากาศองคการท่ีเอ้ือและสะดวกตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยท่ีพนักงานสามารถรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากการพฤติกรรมท่ีปฏิบัติตอพนักงาน
ขององคการผานตัวแทนหรือนโยบายขององคการ 
 Wayne et al., (2003) ไดใหความหมายวา เปนความเชื่อของพนักงานวาองคการใหผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีเหมาะสมกับพนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดพฤติกรรมตอบแทนแกองคการ ดวยการทุมเท
การทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี 
 ประเวช ชุมเกษรกูลกิจ (2554) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความคิด 
ความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงาน ซ่ึงเกิดจากประสบการณในการทํางานของพนักงาน มีนโยบาย
สนับสนุนการทํางานและพรอมท่ีจะชวยเหลือพนักงานดวยวิธีการตาง ๆ เม่ือพนักงานตองการ 
 มุทิตา คงกระพันธ (2554) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความเชื่อ
หรือความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคการวา องคการไดใหคุณคา 
ใหการยอมรับและเห็นถึงความสําคัญในการทุมเททํางานของพนักงาน มีความหวงใย ความเปนอยูท่ีดี
ของพนักงานและมีความผูกพันตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนุนในการทํางานดานตาง ๆ ผานนโยบาย 
บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และตัวแทนขององคการ เพ่ือใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดีในการทํางาน 
 อมรรัตน แสงฉาย (2558) ใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคการคือ พฤติกรรม
การรับรูและความเชื่อม่ันตอองคการวาองคการไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นถึงความทุมเทของตน
ท่ีมีตอองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการทํางานพรอมดวยความหวงใยและความเปนอยูท่ีดีจากองคการ 
 สมพงษ เพชรี (2561) ไดใหความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ การท่ีพนักงาน
มีความเชื่อวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากองคการ การใหคุณคา ใหการยอมรับแกพนักงาน การสงเสริม
สนับสนุนใหพนักงานมีความเปนอยูท่ีดี มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและใหความยุติธรรม โดยท่ีพนักงาน
สามารถรับรูการสนับสนุนจากองคการผานทางนโยบายและการปฏิสัมพันธกับพนักงานในดานตาง ๆ 
เชน คาจางผลตอบแทน สวัสดิการความเปนอยูในการทํางาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาส
ในการพัฒนาตนเอง ความม่ันคงในการทํางาน เปนตน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความคิด 
ความเชื่อ ความรูสึกและพฤติกรรมของพนักงานท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงพนักงานสามารถ
รับรูวาองคการมองเห็นคุณคาในการทํางานของพนักงานหรือไม โดยรับรูจากผลตอบแทนท่ีไดรับจาก
องคการท้ังสิ่งท่ีเปนรูปธรรมหรือนามธรรม  
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 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 องคการมักใหคุณคากับการอุทิศตนและความซ่ือสัตยของบุคลากรท่ีมีตอองคการ ในทางกลับกัน
บุคลากรมักมีความกังวลในความผูกพันท่ีองคการมีใหตอตัวบุคลากร ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาเก่ียวกับ
ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Eisenberger พบวา ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange theory) โดยนักทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมไดอธิบายถึงการจางงานไววา เปนการแลกเปลี่ยนระหวางความพยายามและความซ่ือสัตยของ
พนักงานกับผลประโยชนท่ีสามารถจับตองไดและรางวัลทางสังคมท่ีองคการสามารถมอบใหแกพนักงานได 
(Aselage & Eisenberger, 2013) ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอกลาวถึงทฤษฎีพ้ืนฐาน 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) และทฤษฎกีารรับรูการสนับสนุนการองคการ (Perceived 
organizational support)  
  1. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange theory) 
  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับการแลกเปลี่ยนหรือตอบสนอง
ผลประโยชนซ่ึงกันและกันท่ีเกิดข้ึนในระหวางการปฏิสัมพันธ โดยบุคคลจะมีการเปรียบเทียบประโยชนท่ี
ตนเองจะไดรับและสิ่งท่ีตนเองจะตองเสียท่ีเกิดข้ึนในชวงระหวางความสัมพันธ Blau (1964, p. 91) ได
กลาวถึงความหมายของการแลกเปลี่ยนทางสังคม คือ การกระทําท่ีทําโดยสมัครใจของบุคคลท่ีถูกจูงใจ
ใหกระทําดวยผลประโยชนท่ีคาดหวังวาจะไดรับกลับมาจากบุคคลอ่ืน บุคคลจะมีการเปรียบเทียบการ
แลกเปลี่ยนของตนเองกับผูอ่ืนประโยชนท่ีตนเองจะไดรับและสิ่งท่ีตนเองจะตองเสียมีความเทาเทียม หรือ
ใกลเคียงกันกับผูอ่ืนหรือไม  
  การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange relationship) มีความแตกตางจากการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange relationship) เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมจะ
ไมเจาะจงผลประโยชนหรือขอผูกมัดเปนการกระทําเพ่ือใหผูอ่ืนพอใจและผูกระทําคาดหวังถึงผลลัพธท่ี
จะตอบแทนกลับมาในอนาคตโดยไมไดมีการกําหนดกอนลวงหนา ในขณะท่ีการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ
จะกําหนดเง่ือนไขถึงจํานวนตัวเลขท่ีชัดเจนในการแลกเปลี่ยน เชน ราคาการซ้ือขายบาน (Blau 1964, 
p. 93) ซ่ึงเปนการกําหนดผลลัพธในการตอบแทนไวลวงหนาแลว ความแตกตางอีกประการของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) และการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange 
relationship) คือ การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดความรูสึก
ผูกพันสวนบุคคล ความเชื่อใจ ความรูสึกสํานึกในบุญคุณ ในขณะท่ีการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
(Economic exchange) ไมสามารถสรางความรูสึกเหลานี้ได 
  การแลกเปลี่ยนทางสังคมมีความสัมพันธบนพื้นฐานของความเชื่อใจซึ่งกันและกัน หาก
กลาวถึงบริบทขององคการ หมายถึง ความเชื่อใจระหวางองคการ หัวหนางานและพนักงาน โดยการ
แลกเปลี่ยนตอกันมีหลายรูปแบบ เชน องคการจะใหการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากร สวัสดิการ 
ความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน สวนพนักงานจะปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย พนักงานท่ี
ไดรับการดูแลเปนอยางดีจะยิ่งมีความรูสึกผูกพันทางใจตอองคการ (Meyer & Allen, 1997: Mowday 
et al., 1982)  มีการปฏิบัติงานเกินขอบเขตการทํางานท่ีรับผิดชอบและตอบสนองตอปญหาหรือโอกาส
ท่ีเก่ียวของกับองคการดวยความประนีประนอม (George & Brief, 1992) นอกจากนั้น พนักงานจะมีผล
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การปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึน รวมท้ัง อัตราการขาดงานและแนวโนมการลาออกท่ีลดลง (Mathieu & Zajac 
(1990) Meyer & Allen (1997) Mowday, Porter, & Steers (1982) ท้ังหมดเปนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมภายในองคการ ซ่ึงตางฝายตางพิจารณาความคุมคาของสิ่งท่ีลงทุนไปเทียบกับผลลัพธท่ีคาดวา
จะได 
  ในทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมบุคคลจะพยายามรักษาระดับในความสัมพันธกับผูอ่ืน 
เพ่ือใหตอบสนองในสิ่งท่ีบุคคลตองการมากท่ีสุด (Blau, 1964; Homans, 1974) ซ่ึงทรัพยากรท่ีใชใน
การแลกเปลี่ยนท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิสัมพันธลวนแตข้ึนอยูกับลักษณะของผูตอบแทน ซ่ึงอาจเปนการ
ตอบแทนในรูปแบบการใหขอมูลหรือเงิน (Foa & Foa, 1974) หรืออาจอยูในรูปแบบของความรูสึก เชน 
การเอาใจใส ความเคารพนอบนอมก็ได (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
  2. ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
  ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการหรือพีโอเอส (Perceived organization support: 
POS) เปนการรับรูของบุคลากรท่ีเก่ียวของกับการใหคุณคาขององคการท่ีมีผลตอผลงาน และความเปนอยู
ท่ีดีของบุคลากรในองคการ ซ่ึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีสวนสําคัญอยางยิ่งท่ีจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานและการมีชีวิตท่ีดีของบุคลากรในองคการ 
   การศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการเริ่มตนจากการสังเกตพบวา ผูจัดการ
มีความกังวลในเรื่องของความผูกพันในองคการของพนักงาน จึงเริ ่มมีความสนใจในเรื่องของการ
สนับสนุนตาง ๆ ท่ีองคการมีใหตอพนักงาน (Eisenberger, Huntington, Hutchinson and Sowa, 
1986) ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการระบุวา พนักงานพัฒนาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
เพ่ือท่ีจะบรรลุความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับ ความเคารพ ยกยองและเพ่ือประเมินประโยชนท่ีตน
จะไดรับเมื่อเพิ่มความพยายามในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะสงผลตอความรูสึก
ผูกมัด ยึดม่ันหรือความรูสึกเปนหนี้บุญคุณของพนักงานซ่ึงสงผลใหพนักงานชวยใหองคการไปถึงเปาหมาย 
เกิดเปนความผูกพันในองคการและพนักงานคาดหวังวาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนจะสงผลให
ไดรับรางวัลในอนาคต ซ่ึงผลลัพธทางพฤติกรรมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ผลการปฏิบัติงาน
ท่ีเพ่ิมข้ึนและพฤติกรรมการถอนตัวลดลง เชน การขาดงาน การลาออก เปนตน 
   นอกจากนี้แนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) ยังไดกลาวถึงการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการวาเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ความรูสึกสัมพันธกับงานและการ
ตอบสนองความรูสึกท่ีสงผลตองานในดานความพึงพอใจในงานและอารมณของพนักงาน (Gulbreath & 
Benson, 2004) ในการรับรูการสนับสนุนจากองคการ บุคลากรจะถูกประเมินเปนตนทุนและผลประโยชน
อยูเสมอวา ตนทุนและผลประโยชนสมดุลกันหรือไม ทําใหพนักงานเองก็มีการประเมินผลประโยชนกับ
องคการดวยเชนกันท้ังในดานตนทุน เชน การทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน ความรัก ความผูกพันตอองคการ 
และดานผลประโยชน เชน การท่ีองคการเห็นคุณคาของบุคลากร การใสใจ การดูแลความเปนอยู ผลลัพธ
คือ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (Homans, 1958, p. 597 - 606 อางใน สมพงษ เพชรี, 2561) เม่ือ
พนักงานสามารถรับรูไดถึงการสนับสนุนแลวจะทําใหบุคลากรเหลานั้นมีความมุงม่ันและพึงพอใจในงาน ซ่ึง
จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (ศศินันท ทิพยโอสถ, 2556) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและนโยบายดานทรัพยากรมนุษย จึงถือไดวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญดานองคการ ในดานการ
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สรางความพึงพอใจในงาน ตลอดจนการคงอยูในองคการของบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูกับองคการ
อยางเต็มความสามารถในระยะยาว (ศรัณย พิมพทอง, 2557) 
 องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 Rhoades and Eisenberger (2002) ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา 
เปนความเชื่อของพนักงานจากประสบการณท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุน
จากองคการ อาจกลาวไดวาเปนสิ่งท่ีแสดงใหเห็นถึงระดับความสัมพันธขององคการกับบุคลากรหรือ
พนักงาน ซ่ึงหากบุคลากรหรือพนักงานมีความสัมพันธท่ีดีกับองคการ จะสงผลใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
(สุมินทร เบาธรรม, 2554) 
 Eisenberger et al., (1986) ไดแบงแนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 
3 ดาน ไดแก 
  1. ดานความเปนธรรม คือ การรับรูกระบวนการท่ีเก่ียวของกับความเปนธรรมของพนักงาน 
การจัดสรรทรัพยากรมนุษย การใหเกียรติและปฏิบัติตอพนักงานดวยความยุติธรรม 
  2. ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน คือ การรับรูเก่ียวกับการกํากับและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาท่ีสงผลตอผูใตบังคับบัญชา 
  3. ดานรางวัลจากองคการและสภาพของงาน คือ การรับรูเก่ียวกับการจายเงินรางวัลและ
ผลตอบแทน การมีสวนรวมของพนักงาน 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการพบวา งานวิจัยสวนใหญจะใชแนวคิด
ของไอเซนเบอรเกอร และคณะ ในการศึกษาและวิจัย ซ่ึงในการศึกษาของ ศรัณย พิมพทอง (2555) ได
แบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 4 ดาน ไดแก  
  1. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาผูบริหารและหัวหนางานใหคําแนะนํา
ชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางานและจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก รวมท้ังสรางบรรยากาศ
เพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  
  2. ดานความรูและโอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอองคการ
และหัวหนาในการใหโอกาสในการแสดงผลงานหรือการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือความกาวหนาในสายงาน
และการปรับเลื่อนตําแหนง  
  3. ดานการเอาใจใสขององคการเก่ียวกับความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน หมายถึง การรับรู
วาองคการใหความสนใจตอความเปนอยูและชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  4. ดานการเห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาองคการและหัวหนา
เห็นความสําคัญ ยกยองและชมเชยตอความสําเร็จ รวมถึงยอมรับใหมีสวนรวมในการทํางานและเห็นใจ
เม่ือทํางานผิดพลาด  
 ศศินันท ทิพยโอสถ และ กฤษดา เชยีรวัฒนสุข (2556) ไดแบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ออกเปน 5 ดาน สอดคลองกับงานวิจัยของสมพงษ เพชรี และ กลาหาญ ณ นาน (2561) ท่ีไดนําแนวคิด
ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Rhoades & Eisenberger (2002, p. 698 - 714) มาใช
ในการวิจัย โดยมีองคประกอบยอย 5 องคประกอบ ดังนี้  
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  1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู
เก่ียวกับคาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการในดานตาง ๆ ท่ีจะไดรับจากองคการเพ่ือคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของพนักงานและครอบครัว 
  2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและความกาวหนา หมายถึง การรับรู
วาองคการไดใหโอกาสแกพนักงานในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเพ่ือความกาวหนาทางสายงาน 
รวมถึงการสงเสริมการจัดใหมีการศึกษาหรือการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรูและความสามารถท่ี
เก่ียวของและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานและความกาวหนาในสายอาชีพงานนั้น ๆ 
  3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน หมายถึง การรับรูวาองคการ
ใหโอกาสและใหความม่ันคงในการทํางานหรือความม่ันคงในการจางงานใหทํางานตอไป 
  4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดให
การยอมรับ ใหความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวพนักงาน ยกยองใหเกียรติพนักงานเม่ือทํางานประสบ
ความสําเร็จ การสนับสนุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในองคการ มีความเขาใจและเห็นใจเม่ือ
พนักงานตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและ
ผูบังคับบัญชาไดใหการสงเสริมสนับสนุนงานใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิด
ปญหาข้ึน ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและจัดใหมีสิ่งท่ีใชอํานวยความสะดวก
ตอการทํางานในองคการ เชน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานเพ่ือใหพนักงานทํางานได
อยางปลอดภัย มีสภาพการทํางานท่ีดีและสรางบรรยากาศอันเปนท่ีนาพึงพอใจแกพนักงาน 
 ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 Rhodes, Eisenberger and Armeil (2002) ไดทําการศึกษาวิเคราะหงานวิจัยท่ีมีความเก่ียวของ
กับผลท่ีเกิดจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (อางใน อมรรัตน ฉายแสง, 2558) คือ 
  1. ความผูกพันตอองคการ จากแนวคิดพ้ืนฐานเรื่องการแลกเปลี่ยนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ ทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีหนาท่ีท่ีจะตองรักและหวงใยองคการ การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการ พนักงานจะมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
รูสึกวาตองปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทในสังคม การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังทําใหพนักงานรูสึกไดวา 
ตนเองมีความสําคัญและไดรับการยอมรับจากองคการ 
  2. อารมณในการทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีผลตออารมณในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ในสภาพอารมณท่ีดี การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะเพ่ิมความพึงพอใจในงานและเพ่ิมการคาดหวังในรางวัลท่ีพนักงานพึงไดรับจากการปฏิบัติงาน
และไดรับการชวยเหลือเม่ือตองการจากองคการ สภาพอารณทางบวกตางจากความพอใจในงานตรงท่ี
เปนสภาวะทางอารณโดยท่ัวไปท่ีไมเฉพาะเจาะจงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงมีผลมาจากสิ่งแวดลอม การรับรู
การสนับสนนุจากองคการ ทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีความสามารถและมีคุณคากับการปฏิบัติงานใน
องคการ 
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  3. ความเก่ียวพันในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานแสดงความสนใจในงานอยางเต็มท่ี การรับรู
การสนับสนุนจากองคการจะชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถของพนักงาน จะทําใหพนักงานมีความสนใจ
ในงานมากข้ึน 
  4. พฤติกรรมการผละงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการจะเพ่ิมความรูสึกผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ ชวยลดพฤติกรรมการผละงานในแบบตาง ๆ เชน การทํางานเฉ่ือยชา การขาดงาน 
อีกท้ังยังสามารถชวยลดแนวโนมการลาออกและเพ่ิมพฤติกรรมท่ีดีของพนักงานภายในองคการ 
  5. ความเครียด การสนับสนุนดานเครื่องมือและการสนับสนุนทางอารมณในระหวางท่ี
พนักงานตองการความชวยเหลือเปนการชวยลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน ในงานวิจัยพบวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการจะชวยลดผลกระทบดานลบท่ีเกิดจากการทํางาน เชน ความเครียด ความ
เหนื่อยลา ความเบื่อหนายในงาน ความวิตกกังวลลงไปได 
  6. ความตองการคงอยูในองคการ การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวก
กับความตองการอยูในองคการของพนักงาน ซ่ึงแตกตางจากการรับรูวาตนจําเปนตองอยูในองคการ 
เนื่องจากความจําเปนทางดานเศรษฐกิจ 
  7. ผลการปฏิบัติงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานจะเปนการเพ่ิมผลผลิต
และประสิทธิภาพในการทํางานและผลปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานทํางานไดดีกวาหนาท่ีท่ีตนไดรับ
มอบหมาย เชน การปกปององคการ การใหขอชี้แนะในการทํางาน การเสาะแสวงหาความรูและทักษะท่ี
มีประโยชนเพ่ิมเติมเพ่ือท่ีจะสามารถนํามาปรับใชกับงานได 
 
ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะหแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แนวคิดของ
Eisenberger  
et al., (1986) 

แนวคิดงานวิจัยของ
ศรัณย พิมพทอง 
(2555) 

แนวคิดงานวิจัยของ
ศศินันท ทิพยโอสถ 
และกฤษดา  
เชียรวัฒนสขุ 
(2556) 

แนวคิดงานวิจัย
ของอมรรัตน  
แสงฉาย (2558) 

แนวคิดงานวิจัย
ของสมพงษ เพชรี 
และกลาหาญ ณ 
นาน (2562) 

1. ความเปนธรรม 1. การปฏิบัติงาน 
2. ความรูและโอกาส 

1. ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1. ความผูกพันตอ
องคการ 

1. ผลตอบแทน
และสวัสดิการ 

2. การสนับสนุน กาวหนา 
3. การเอาใจใสของ 

2. ความรูในงานและ
ความกาวหนา 

2. อารมณในการ
ทํางาน 

2. ความรูในงาน
และความกาวหนา 

จากหัวหนางาน 
3. รางวัลจากองคการ
และสภาพงาน 

องคการเก่ียวกับ
ความเปนอยูท่ีดีของ
พนักงาน 
4. การเห็นคุณคาใน 

3. ความมั่นคงในงาน 
4. จิตอารมณ 
5. การปฏิบัติงาน 

3. ความเก่ียวพัน
ในงาน 
4. พฤติกรรมการ
ผลงาน 

3. ความมั่นคงในงาน 
4. จิตอารมณ 
5. การปฏิบัติงาน 

 การปฏิบัติงาน  5. ความเครียด 
6. ความตองการ 

 

   คงอยูในองคการ  
   7. ผลการปฏิบัติงาน  

 



28 

 จากตารางการสังเคราะหแนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการขางตน แสดงใหเห็นวา 
แนวคิดท้ังหมดมีความสอดคลองและคลายคลึงกัน ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกศึกษาตามแนวคิดงานวิจัยของ 
สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) เนื่องจากแนวคิดการวิจัยดังกลาว มีความสอดคลองกับ
บริบทท่ีผูวิจัยตองการศึกษา คือ การรับรูการสนับสนุนขององคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด อีกทั้งเปนงานวิจัยใหมลาสุดและมีความทันสมัยกวาแนวคิด
อ่ืน ๆ ซ่ึงงานวิจัยดังกลาวไดแบงองคประกอบการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปน 5 ดาน ท้ังนี้แนวคิด
ดังกลาวสอดคลองกับบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก  
  1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ คือ การรับรูเก่ียวกับ
คาตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวัสดิการดานตาง ๆ ท่ีจะไดรับจากองคการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิต
ของพนักงานและครอบครัว 
  2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและความกาวหนา คือ การรับรูวา
องคการไดใหโอกาสแกพนักงานในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ันเพ่ือความกาวหนาทางสายงานท่ี
ปฏิบัติ รวมถึงการสงเสริมการจัดใหมีการศึกษาหรือการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรูและความสามารถ
ท่ีเก่ียวของและเปนประโยชนในการปฏิบัติงานและความกาวหนาในสายอาชีพงานนั้น ๆ 
  3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน คือ การรับรูวาองคการให
โอกาสและใหความม่ันคงในการทํางานหรือความม่ันคงในการจางงานใหทํางานตอไป 
  4. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ คือ การรับรูวาองคการใหการยอมรับให
ความสําคัญและเห็นคุณคาในตัวพนักงาน รวมท้ังการยกยองใหเกียรติพนักงาน เม่ือทํางานประสบ
ความสําเร็จ การสนับสนุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการทํางานในองคการ มีความเขาใจและเห็นใจ
เม่ือพนักงานตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  5. การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน คือ การรับรูวาผูบริหารและ
ผูบังคับบัญชาไดใหการสงเสริมสนับสนุนงานใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิด
ปญหาข้ึน ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและจัดใหมีสิ่งท่ีใชอํานวยความสะดวก
ตอการทํางานในองคการ เชน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางานเพ่ือใหพนักงานทํางานได
อยางปลอดภัย มีสภาพการทํางานท่ีดีและสรางบรรยากาศอันเปนท่ีนาพึงพอใจแกพนักงาน 
 ผูวิจัยไดนําองคประกอบดังกลาวขางตนมาใชเปนตัวแปรตนท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาแนวคิดดังกลาวสามารถครอบคลุมถึงวัตถุประสงคท่ีผูวิจัย
ตองการศึกษาถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ไดอยางชัดเจน  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
  แรงจูงใจ คือ พลังผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรม อีกท้ังยังสามารถกําหนดทิศทางและเปาหมาย
ของพฤติกรรมนั้นดวย คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมาย แตคนที่มี
แรงจูงใจต่ําจะไมแสดงพฤติกรรมกอนบรรลุเปาหมาย 
 แรงจูงใจมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของมนุษยทุกคน ในชีวิตประจําวันของ
มนุษยจะใชแรงจูงใจในการประกอบกิจกรรม เปนแรงขับหรือแรงผลักดันใหมนุษยมีความเจริญเติบโต 
กาวหนาและพัฒนาตนเอง ซ่ึงสงผลใหเกิดการเริ่มตนของพฤติกรรม ควบคุมทิศทาง หรือหยุดยั้งพฤติกรรมได 
การปฏิบัติงานทุกประเภทไมวาจะเปนงานอะไร สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี สิ่งนั้นคือ 
ความตั้งใจและความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้ลวนเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจท้ังสิ้น แรงจูงใจ
จึงเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการเรียน การทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับแรงจูงใจ
ในระดับสูงยอมทําใหพวกเขาตั้งใจศึกษาเลาเรียนหรือตั้งใจทํางานไดอยางเต็มความสามารถโดยไมยอทอ  
 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีผูบริหารนํามาใชสรางแรงกระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยทฤษฎีแรงจูงใจไดแบงออกเปน 3 กลุม (กลาหาญ ณ นาน, 2563, 
น. 166 - 167) คือ  
  1. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีบุคลิกภาพมนุษยของเมอรเรย (Murray) ทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical 
of need) ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎีสองปจจัย (Two factors 
theory) 
  2. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการ (Process theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
(Goal setting)  
  3. กลุมทฤษฎีแรงเสริม (Reinforcement theory of motivation) ซ่ึงทําหนาท่ีปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม โดยเทคนิคนี้สรางข้ึนจากแนวคิดท่ีเนนถึงบทบาทของผลสืบเนื่องภายนอกสําหรับการกลอมเกลา
และการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย  
 แนวคิดและแรงจูงใจตามทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร  
 การจูงใจเปนเรื่องสําคัญท่ีทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลและเปนเครื่องมือท่ีใชกระตุนให
บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีองคการตองการ ทําใหเปนเรื่องท่ีมีความสนใจและมีการศึกษาในเรื่องเก่ียวกับ
แรงจูงใจกันอยางแพรหลาย ตั้งแตการศึกษาแนวความคิดระดับพ้ืนฐานไปจนถึงระดับท่ีมีความซับซอน 
รวมไปถึงการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความตองการอีอารจี (ERG Theory) ของอัลเดอรเฟอร   
ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความข้ันพ้ืนฐานของมนุษย แตมีความแตกตางตรงท่ีไมคํานึงถึงข้ึนความตองการ
วาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลังและความตองการหลายอยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได (กฤษดา 
เชียรวัฒนสุข, 2556) สําหรับทฤษฎีแรงจูงใจท่ีนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ
ความตองการ คือ ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอรมาใชเปนตัวแปรในการศึกษา โดยทฤษฎีอีอารจี ถูกพัฒนา
ในป 1969 โดย เคลยตัน พ. อัลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) ไดทําการศึกษาและนําทฤษฎีลําดับ
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ข้ันความตองการมาพัฒนา และจัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยใหม โดยแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 ประเภท (นันทนา จงดี, 2560) คือ  
  1. ความตองการเพ่ือการดํารงอยู เปนความตองการท่ีจําเปนในการอยูรอดของชีวิต และ
เปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เสื้อผา รวมถึง
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี การไดรับคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูลท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีความคลาย
กับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ข้ันท่ี 1 และข้ันท่ี 2 
  2. ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม เปนความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับ
ผูคนในสังคมรอบดาน เชน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
เปนความตองการท่ีจะมีสัมพันธท่ีดีท้ังกับเพ่ือนรวมงาน กลุมสังคมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู การแสดงออก
ในลักษณะเปนผูนําและผูตามท่ีดี ในดานนี้อัลเดอรเฟอร ไดรวมบางสวนในข้ันท่ี 2 ของมาสโลวคือ ความ
ตองการในสวนของความปลอดภัยในความสัมพันธท่ีดีกับผูอ่ืนและข้ันท่ี 4 ในสวนของการไดรับการนับถือ
จากผูอ่ืนเขาไวดวยกัน 
  3. ความตองการความเจริญกาวหนา เปนความตองการท่ีอยากจะมีความกาวหนาในงาน 
โดยบุคคลจะใชทักษะความรู ความชํานาญ ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหเต็มความสามารถท่ีตนเองมี 
รวมท้ัง ตองการมีโอกาสแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 
 สําหรับทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอรและทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลวมีความคลายคลึงกัน 
โดยทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลวไดจัดลําดับข้ันความตองการของบุคคลออกตามลําดับข้ัน โดยลําดับข้ันท่ี
ต่ํากวาจะไดรับการตอบสนองจนพอใจกอน บุคคลจึงจะมีความตองการท่ีสูงข้ึนไปอีกข้ัน สวนทฤษฎีอีอารจี
ของอัลเดอรเฟอรพบวา ลําดับข้ันของความตองการท้ัง 3 ดานนั้น บุคคลหนึ่งสามารถมีความตองการ
ดานใดดานหนึ่งไดพรอม ๆ กัน และสามารถเกิดข้ึนพรอม ๆ กันไดโดยไมตองเรียงลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดวา บุคคลท่ีตองการปจจัยพ้ืนฐานและยังไมไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพอใจ บุคคลนั้นอาจจะมี
ความตองการในการเติบโตในระดับสูงข้ึนได เม่ือเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลวจะเห็นวา หากความ
ตองการในลําดับข้ันใดของบุคคลหนึ่งยังไมไดรับการตอบสนองอยางเต็มท่ีจนพอใจแลวจะสงผลใหบุคคล
นั้นเกิดความสับสนแลวทําใหบุคคลนั้นยอนกลับไปตองการในลําดับข้ันท่ีต่ํากวาแทน 
 ในทางตรงกันขาม กลาหาญ ณ นาน (2563) ไดมีความเห็นแยงวา ความตองการท้ัง 3 ประเภท
ตามทฤษฎีอีอารจีนั้นเกิดข้ึนตามลําดับข้ัน คือ ความตองการการดํารงชีพ ความตองการความสัมพันธ
และความตองการความกาวหนา ทุกบุคคลมีความตองการเหลานี้ถึงแมวาจะมีระดับท่ีแตกตางกันก็ตาม 
สําหรับทฤษฎีอีอารจีนั้น ความตองการมีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในลักษณะท่ีคลายกันมากกับ
ทฤษฎีของมาสโลว ความตองการท่ีไมไดรับการตอบสนองจะเปนตัวกระตุนแรงจูงใจ ถาความตองการท้ัง
ในลําดับลางหรือลําดับบน ไมไดรับการตอบสนองจนพอใจแลว ความตองการลําดับลางจะเปนตัวกระตุน
พฤติกรรมท่ีสําคัญมากท่ีสุด การเคลื่อนท่ีผานลําดับข้ันความตองการมีลักษณะท้ังท่ีคลายกันและแตกตางกัน
จากคําอธิบายของมาสโลว การตอบสนองความตองการจนพึงพอใจจะทําใหเกิดการเคลื่อนท่ีข้ึนสูลําดับข้ัน
ดานบน สวนความสับสนท่ีไมไดรับการตอบสนอง ความตองการจะเคลื่อนท่ีสูลําดับข้ึนลาง 
 



31 

 จากแนวคิดทฤษฎีอีอารจีขางตน สรุปไดวา มนุษยมีความอยากไดท่ีแตกตางกันและมีความ
อยากไดหลายสิ่งในเวลาเดียวกันและเปนความตองการท่ีไมสิ้นสุด ประกอบดวย ความตองการดานรางกาย 
ดานจิตใจ ดานความปลอดภัยและอุนใจ ตองการเปนท่ีรัก ไดรับการยอมรับทางสังคม อยากไดรับการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง ตองการท่ีอยูอาศัย ซ่ึงเปนความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีพของพนักงาน 
หากพนักงานไดรับการตอบสนองเพียงพอแลวก็จะสามารถปฏิบัติงานใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(นันทนา จงดี, 2560) 
 ผูวิจัยจึงนําทฤษฎีความตองการอีอารจีของอัลเดอรเฟอรท่ีไดแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 ประเภท มาใชในการศึกษาในครั้งนี้ คือ  
  1. ความตองการเพ่ือการดํารงอยูเปนความตองการในการอยูรอดของชีวิตและเปนความ
ตองการข้ันพ้ืนฐานของชีวิตมนุษย ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย เสื้อผา รวมถึงสภาพแวดลอม
ในการทํางานท่ีดี การไดรับคาตอบแทนและประโยชนเก้ือกูลท่ีเหมาะสม  
  2. ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมเปนความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับผูคน
ในสังคมรอบดาน เชน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
เปนความตองการท่ีจะมีสัมพันธท่ีดีท้ังกับเพ่ือนรวมงาน กลุมสังคมท่ีตนเองเปนสมาชิกอยู การแสดงออก
ในลักษณะเปนผูนําและผูตามท่ีดี  
  3. ความตองการความเจริญกาวหนาเปนความตองการท่ีอยากมีความกาวหนาในการทํางาน 
บุคคลใชทักษะความรู ความชํานาญ ความสามารถของตนเพ่ือทํางานใหเต็มความสามารถท่ีตนเองมี 
รวมท้ังตองการมีโอกาสแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 
 ซ่ึงการนําทฤษฎีความตองการอีอารจีมาใชในการศึกษาในครั้งนี้เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการวาความตองการของบุคคลเกิดจากอะไรและนําผลท่ีไดจาก
การศึกษาไปวางแผนในดานนโยบายและยุทธศาสตร ตลอดจนปรับปรุงการใหรางวัลและสิ่งตอบแทนใน
การปฏิบัติงานเพ่ือใหตรงกับความตองการของบุคลากร ความเหมาะสมกับงานและสงผลตอประสิทธิภาพ
และผลสัมฤทธิ์ในงานท่ีดีตอไป  
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับผลการปฏิบัตงิาน 
 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee job performance) หมายถึง พฤติกรรมทุกอยาง
ของพนักงานท่ีเก่ียวของกับงาน และมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ สามารถจําแนกผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลออกเปน 2 ประเภท ไดแก ผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการปฏิบัติงานตามบทบาท
ท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและการปฏิบัติงานตามสถานการณหรือ
การปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจากคําสั่งใด ๆ (กลาหาญ 
ณ นาน, 2563) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา มีผูศึกษาและไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไวหลายทาน ดังนี้ 
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 วัชระ เลิศพงษวรพันธ (2553) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรับการ
ประเมินคาจากความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจาก
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการท่ีไดแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติงานท่ีแสดงใหเห็นถึงศักยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีองคการได
กําหนดเปนเกณฑมาตรฐานที่วางไวเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลตุาม
วัตถุประสงคขององคการ 
 สิริวดี ชูเชิด (2556) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถและทักษะในการ
กระทําของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของตนเองและองคการ
อันจะทําใหตนเอง ผูอ่ืนและองคการเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 
 อัมพิกา สุนทรภักดี (2559) ผลการปฏิบัติงาน คือ ผลลัพธของพฤติกรรมท่ีบุคคลกระทําในงาน 
โดยผลลัพธนั้นมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  
 จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคการท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับงาน โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายหรือผลลัพธท่ีองคการตองการ ท้ังนี้พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีแสดงออกมาดังกลาว
สามารถจําแนกออกมาเปนแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานได 3 ดาน ไดแก   
  1. ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 
เชน จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน การวัดผลการปฏิบัติงานใน
รูปแบบเชิงปริมาณมีความสําคัญอยางมากตอการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก
เปนการสะทอนออกของการใชความรู ทักษะและทัศนคติผานการทุมเทแรงกายสูผลการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ขอมูลเชิงปริมาณของผลการปฏิบัติงานสามารถสรางความชัดเจนและการตระหนักถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเองวาปฏิบัติไดตามท่ีตองการ ขณะเดียวกันยังเปนการสรางความโปรงใสในการวัด
และประเมินจากบุคคลอ่ืนท่ีเขาใจและรับรูตรงกันเก่ียวกับจํานวนผลงานท่ีพนักงานแตละบุคคลปฏิบัติ
หรือสงมอบใหแกหนวยงาน 
  2. คุณภาพของงาน จะพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจคุณภาพมาตรฐาน
ของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการภายนอก และผู
ใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสามารถใชเปนตัวควบคุมกระบวนการ
และผลลัพธท่ีองคการตองการผานการกําหนดและตรวจสอบท่ีถูกออกแบบใหสอดคลองกับบริบทท่ีองคการ
หรือผูเก่ียวของตองการวัด โดยฟายเนสและวอสส (Fynes & Voss, 2001) เสนอวา การวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานคือ สิ่งจําเปนอยางมากเนื่องจากคุณภาพของผลการปฏิบัติงานท่ีพนักงานสงมอบสามารถ
สะทอนซ่ึงพฤติกรรมท่ีแทจริงดานการเอาใจใสตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
  3. ระยะเวลาท่ีกําหนด เปนการพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 
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ระยะเวลาเปนปจจัยท่ีจะชวยควบคุมและกระตุนใหพนักงานแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมในการกรอบ
ระยะเวลาท่ีองคการหรือผูบังคับบัญชาตองการ  
 จากความสําคัญของผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ดังกลาว นักวิจัยตางพยายามหาเครื่องมือ
เพ่ือใชวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานดวยการพัฒนามาตรวัดหรือแบบทดสอบผลการปฏิบัติงาน
สําหรับตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย ณ นาน และคณะ (Na-Nan et al., 2018) ไดวิจัย
และพัฒนาเครื่องมือสําหรับการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานกระบวนการวิเคราะห
องคประกอบ (Exploratory factor analysis) ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา ผลการปฏิบัติงานสามารถ
จําแนกออกเปน 3 มิติ ไดแก ปริมาณ คุณภาพและระยะเวลาท่ีกําหนด จากนั้นคณะผูวิจัยนําขอคนพบ
ไปวิเคราะหองคประกอบยืนยัน (Confirmatory factor analysis) พบวา องคประกอบท้ังหมดมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี กลาวคือ มาตรวัดดังกลาวสามารถนําไปใชวัดผลการปฏิบัติงาน
ไดอยางถูกตองและนาเชื่อถือ ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 มาตรวัดผลการปฏิบัติงาน 

ขอคําถาม 
ระดับผลการปฏิบัติงาน 
5 4 3 2 1 

ปริมาณผลการปฏิบัติงาน 
1. ปริมาณงานท่ีออกมาน้ันมีความสมดุลกับจํานวนของพนักงานในหนวยงาน      
2. ปริมาณงานท่ีออกมาเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน      
3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของขาพเจามีความเหมาะสมกับ
ความสามารถ 

     

4. ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ      
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
5. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตองเรียบรอยและทันเวลาท่ีกําหนด      
6. ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว      
7. วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนดไว      
8. กอนการสงมอบสินคาทุกครั้งมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน      
9. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการภายนอกและผูใชไดประโยชน
คุมคา 

     

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
10. งานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา      
11. ผลงานแตละช้ินสามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม      
12. การสงมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีกําหนด      
13. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด      

ท่ีมา:  Na-Nan et al., 2018 อางอิงใน กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 75 
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 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 Certo (2000) อางใน จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล, 2554, น. 55) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพงานขององคการประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้ 
  1. ปจจัยดานโครงสรางขององคการซ่ึงองคการจะมีประสิทธิภาพไดข้ึนอยูกับลักษณะของ
โครงสรางท่ีเหมาะสม โดยมีปจจัยยอยท่ีสําคัญ ดังนี้ 
   1.1 ปจจัยดานนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกําหนด วิสัยทัศนและพันธกิจท่ีสอดคลองกัน 
และการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายขององคการท้ังระยะสั้นและระยะยาว และการกําหนดมาตรฐาน
เก่ียวกับการปฏิบัติและการดําเนินงาน เปนตน 
   1.2 ปจจัยดานการบริหารจัดการท่ีครอบคลุมถึงการจัดโครงสรางดานงานใหม ความ
ซับซอน ความเปนทางการ การรวมศูนย การกระจายอํานาจ การจัดสายงาน การบังคับบัญชา การจัด
กลุมงาน การจัดความสัมพันธระหวางกลุมงาน การวางแผนและสั่งการ การควบคุมงาน การจัดสรร
ทรัพยากรในองคการ การติดตามกํากับดูแล และการประเมินการทํางาน 
  2. ปจจัยในดานของบุคคล ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสําคัญเพราะบุคคลหรือหมูคณะท่ีรวมตัวกันเปน
องคการ มีวัตถุประสงครวมกัน มีบทบาทในการดําเนินงานหรือทํางานตาง ๆ มีความสัมพันธเพ่ือให
บรรลุวตัถุประสงค 
  3. ปจจัยดานเทคโนโลยี เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลกับการออกแบบผลิตภัณฑ การออกแบบ
บริหาร การใชเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุมและการตรวจสอบใน
คุณภาพ การจัดทําระบบขอมูลการเชื่อมโยงการตลาด การบริหารเพ่ือจัดจําหนายผลิตภัณฑสูสังคม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) ท่ีจําแนกการวัดผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 มิติ คือ  
  1. ดานปริมาณงาน คือ จํานวนปริมาณของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของ
บุคลากร เชน จํานวนการพิจารณาหรือมีความเห็นในการรับสํานวน จํานวนผลสําเร็จในการตอบขอหารือ
หรือตรวจรางสัญญา จํานวนความสําเร็จของการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจําป เปนตน 
  2. ดานคุณภาพของงาน คือ การพิจารณาคุณภาพของงานวามีความถูกตอง เรียบรอยและ
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว งานท่ีไดรับมอบหมายมีคุณภาพท่ีดี ไมมีขอผิดพลาดหรือผิดพลาด
นอยท่ีสุด ซ่ึงองคการมีการควบคุมการทํางานท่ีมีมาตรฐาน คุณภาพตรงตามมาตรฐาน บุคลากรปฏิบัติ
ตามท่ีองคการไดกําหนดไว ทํางานไดตรงตามเปาหมายและผลงานออกมามีคุณภาพ เปนท่ียอมรับจาก
องคการภายนอก 
  3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด คือ การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสม
กับงาน สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชั้น โดยบคุลากร
สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายของเวลาตามท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงผลงาน
ตรงตามเวลา 
 ซ่ึงการศึกษาผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน จะสามารถประเมินถึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรได อีกยังสามารถสะทอนถึงผลสัมฤทธิ์ขององคการวา องคการ
สามารถดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายหรือตัวชี้วัดขององคการท่ีกําหนดไวหรือไม มากนอยเพียงใด 
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2.4 ขอมูลของสํานักงานอัยการสูงสุด 
 สํานักงานอัยการสูงสุด ตั้งอยูเลขท่ี 120 หมูท่ี 3 อาคารราชบุรดีิเรกฤทธิ์ อาคาร A ศูนยราชการ
เฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา ถนนแจงวัฒนะ แขวงทุงสองหอง เขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร 10210 มีอํานาจ
หนาท่ี ตามพระราชบัญญัติองคการอัยการและพนักงานอัยการ พ.ศ. 2553 ดังนี้ 
  1. ใหความชวยเหลือประชาชนในการดําเนินการทางกฎหมาย รวมตลอดท้ังในการคุมครอง 
ปองกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชนและการใหความรูทางกฎหมายแกประชาชน 
  2. ใหคําปรึกษาและตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกรัฐบาลและหนวยงาน
ของรัฐ 
  3. ใหคําปรึกษาและตรวจรางสัญญาหรือเอกสารทางกฎหมายใหแกนิติบุคคล ซ่ึงมิใช
หนวยงานของรัฐ แตไดมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งข้ึน ท้ังนี้ ตามท่ีเห็นสมควร 
  4. ดําเนินการเก่ียวกับการบังคับคดีแพงหรือคดีปกครองแทนรัฐบาลหรือหนวยงานของรัฐ
ซ่ึงพนักงานอัยการไดรับดําเนินคดีให 
  5. ดําเนินการตามท่ีรัฐมนตรีรองขอ เวนแตการดําเนินการนั้นจะขัดตองานในหนาท่ีหรือ
อาจทําใหขัดตอความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานอัยการ 
  6. ดําเนินการเก่ียวกับการฝกอบรมเพ่ือประโยชนในการพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 
  7. ใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการอํานวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชน
ของรัฐและประชาชน 
  8. ติดตอและประสานงานกับองคการหรือหนวยงานตางประเทศเก่ียวกับเรื่องท่ีอยูในอํานาจ
และหนาท่ีของพนักงานอัยการหรือสํานักงานอัยการสูงสุด 
  9. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจและหนาท่ีของพนักงานอัยการ
หรือสํานักงานอัยการสูงสุด 
 ตามประกาศคณะกรรมการอัยการเรื่อง การแบงสวนราชการและการกําหนดอํานาจและ
หนาท่ีของหนวยงานภายในของสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2554 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม ไดแบงโครงสราง
สวนราชการของสํานักงานอัยการสูงสุดออกเปน 3 สวน ไดแก 
  สวนราชการสวนกลาง มีอาคารท่ีตั้งในเขตกรุงเทพมหานครท้ังสิ้น 7 อาคาร ไดแก อาคาร
ราชบุรีดิเรกฤทธิ์ อาคารถนนรัชดาภิเษก อาคารหลักเมือง อาคารกรุงเทพใต อาคารธนบุรี อาคารมีนบุรี
และอาคารตลิ่งชัน 
  สวนราชการตางจังหวัด โดยไดแบงออกเปนสํานักงาน ครอบคลุม 76 จังหวัด ดังนี้ สํานักงาน
อัยการภาค 1 - 9 สํานักงานคดีศาลสูงภาค 1 - 9 สํานักงานคดีแรงงานภาค 1 - 9 สํานักงานคดีปราบปราม
การทุจริตภาค 1 – 9 และสํานักงานคดีปกครอง (ระยอง นครราชสีมา อุบลราชธานี ขอนแกน อุดรธานี 
เชียงใหม พิษณุโลก นครสวรรค เพชรบุรี สุพรรณบุรี นครศรีธรรมราช ภูเก็ต สงขลา และยะลา) 
  สวนราชการธุรการ มี 3 สํานักงาน ไดแก สํานักงานบริหารกิจการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
สํานักงานตรวจสอบภายใน และสํานักงานพัฒนาระบบบริหาร 
 วิสัยทัศน 
 องคกรนําในการใชกฎหมาย เพ่ือรักษาความยุติธรรมใหกับประชาชนและสังคม 
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 พันธกิจ 
  1. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานงานตามภารกิจ ดานการอํานวยความยุติธรรม การรักษา
ผลประโยชนของรัฐและประชาชน และการคุมครองสิทธิเสรีภาพและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน
ใหมีคุณภาพ โปรงใสและตรวจสอบได เพ่ือใหประชาชนเชื่อม่ันและศรัทธา 
  2. พัฒนาความรวมมือ บูรณาการเครือจายองคการหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ ท้ังในประเทศ
และตางประเทศ ดานการพัฒนากระบวนการยุติธรรมใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปและ
ตอบสนองตอนโยบายรัฐบาล เพ่ือประโยชนตอสวนรวมของประเทศ 
  3. เพ่ิมศักยภาพมาตรฐานกลไกการบริหารจัดการระบบงานและกระบวนการทํางานท่ีสําคัญ 
รวมท้ัง การพัฒนาระบบติดตามประเมินผลและระบบการจัดการองคความรูเพ่ือมุงสูการสรางนวัตกรรม 
โดยมีเทคโนโลยีดิจิทัลเปนพ้ืนฐาน 

4. พัฒนาองคกรใหมีคุณภาพคูคุณธรรมตามหลักธรรมาภิบาล บุคลากรมีสมรรถนะสูง 
มีคุณธรรม จริยธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 วัฒนธรรมองคกรและคานิยมรวม 
 “LOYALTY” 
 L = Leadership ผูนําเปนแบบอยางท่ีดี (มีภาวะผูนําและเปน
      แบบอยางทันการเปลี่ยนแปลง) 
 O = Our organization for our country เปนองคกรเพ่ือสรางคุณประโยชนใหกับสังคม
      และประเทศชาติ 
 Y = Yield to integrity มีคุณธรรม 
 A = Always academic development ใฝรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 L = Let’s turn pro มุงม่ันสูความเปนเลิศ 
 T = Together ความรวมมือรวมใจ 

Y = Yes, we must พวกเรา ขาราชการฝายอัยการตองทําใหได 

 นโยบายการบริหารงานของอัยการสูงสุด โดย นายวงศสกุล กิตติพรหมวงศ อัยการสูงสุด 
ใหไว ณ วันท่ี 12 พฤศจิกายน 2562 ดังนี้ 
  1. การอํานวยความยุติธรรม การรักษาผลประโยชนของรัฐและการคุมครองสิทธิ และ
ชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน ตองรวดเร็ว เปนธรรม เสมอภาค โปรงใส ตรวจสอบไดและปราศจาก
การเลือกปฏิบัติ เพ่ือใหประชาชนเชื่อม่ันและศรัทธา 
  2. บูรณาการกับทุกหนวยงานท่ีเก่ียวของในกระบวนการยุติธรรม ท้ังในประเทศและตางประเทศ 
เพ่ือคนหาความจริงเชิงรุกใหสามารถขจัดขอขัดแยงและกรณีพิพาทไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังตอบสนอง
ตอนโยบายรัฐบาลและประโยชนสวนรวมของประเทศ 
  3. นําเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหมมาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ลดคาใชจายท้ังภาครัฐและประชาชน ใหประชาชนเขาถึงกระบวนการยุติธรรมไดอยางท่ัวถึง สะดวกและ
รวดเร็ว 
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  4. สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรของสํานักงานอัยการสูงสุด ยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีจิตอาสา พัฒนาความรู ความสามารถอยางตอเนื่องและมีความมั่นคง มีการพัฒนาตามเสนทาง
ความกาวหนา ในอาชีพ มีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมถึงจัดใหมีความพรอมดานอัตรากําลัง อาคารสถานท่ี
ปฏิบัติงาน อาคารสถานท่ีท่ีพักอาศัย และวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน (สํานักงานอัยการสูงสุด, 2562) 
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ ความสําเร็จในงาน 
ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชนเดียวกับ Vroom and Deci (1997) พบวา ความสามารถ ความชํานาญของ
ผูปฏิบัติงาน และการจูงใจใจการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงตองคํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนกับบุคคล
เสียกอน 
 อมรรัตน แสงฉาย (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยดานองคการและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย: กรณีศึกษา บริษัท เอเชียน สแตนเลย 
อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด พบวา ปจจัยดานการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงประกอบดวย ดานโอกาส
กาวหนา ดานจิตวิทยาสังคม ดานการปฏิบัติงานและดานโอกาสท่ีไดรับการพัฒนาในองคการสงผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 มาริสสา อินทรเกิด และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2559) ไดศึกษาถึง การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง พบวา บุคลากรรับรูวาองคการใหสนับสนุนก็จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ทุมเททํางาน ตั้งใจทํางานเพื่อตอบแทนสิ่งที่องคการมอบใหทําใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีและมี
ประสิทธิภาพ  
 ปญญาพร ฐิติพงศ (2559) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอกซเฟรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา แรงจูงใจ
ดานความสําเร็จของงานและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก 
ท้ังนี้เพราะองคการท่ีจะบรรลุเปาหมายไดนั้น ตองมีการบริหารและมีนโยบายท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ จึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และสวนหนึ่งท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น 
เนื่องมาจากมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานและผูบริหาร ซ่ึงทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความ
เปนกันเอง และสามารถชวยเหลือใหคําปรึกษาไดตลอดเวลา เปนผลใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
กอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
 นันทนา จงดี (2560) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองคการของพนักงาน
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัทผลิตรถเด็กเลนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบวา 
บุคลากรในบริษัทผลิตรถเด็กเลนจะมีแรงจูงใจในดานความตองการความสัมพันธมากท่ีสุด เนื่องจากใน
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การทํางานบุคลากรในองคการมีความตองการท่ีจะมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน และคนในสังคม
การทํางาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสัมพันธท่ีดีซ่ึงกันและกันและเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
ดังนั้น หากองคการตองการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ควรใหความสําคัญในเรื่องการทํากิจกรรมท่ีเนน
ในเรื่องการกระชับความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหการทํางานเกิดการทํางานแบบ
เปนทีม บุคลากรมีความสุขในการทํางานมาข้ึนก็ยอมสงผลใหมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึนตามไปดวย 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายสุยา และสุภัสสรา กิริกา (2561) ไดศึกษาถึง 
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกร  
สเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮิรซเบิรก มีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากแรงจูงใจเปนสิ่งเราท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเมื่อ
พนักงานมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, สันติกร ภมรปฐมกุล และวิจิตตรา ผลมะมวง (2562) ไดศึกษาถึง 
แรงจูงใจและบรรยากาศองคการท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท  
โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา แรงจูงใจและบรรยากาศมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ท้ัง 3 ดาน คือ ดานระยะเวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ ซ่ึงผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหาร
โดยตระหนักถึงการสรางแรงจูงใจท่ีสอดคลองกับความตองการของพนักงานและเสริมสรางบรรยากาศภายใน
องคการท่ีดี นอกจากจะชวยลดปญหาในการทํางานแลวยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคการเพ่ิมข้ึน
จากผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Muogbo (2013) ไดศึกษาถึงอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีตอประสิทธิภาพของพนักงาน พบวา 
แรงจูงใจภายนอกและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมอบใหแกบุคลากรในองคการจะมีอิทธิพลสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของงาน โดยบริษัท
ควรนําแรงจูงใจภายนอกมาใชเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือดึงดูดใจและ
รักษาความพึงพอใจใหกับบุคลากร  

Amjad Ali, Bin, Piang & Zulfiqar Ali (2016) ไดศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและความพึงพอใจในงาน พบวา แรงจูงใจมีสวนสําคัญตอภาครัฐและภาคเอกชน หากองคการ
ไมสรางแรงจูงใจ จะสงผลใหองคการนั้นไมสามารถดําเนินกิจการและบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการได แรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญตอการทํางานและสรางความพึงพอใจในงาน ใหกับของพนักงาน 
และเปนเครื่องมือสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน และเพ่ิมระดับความสามารถของพนักงาน
และองคการ 
 Olusadum and Anulika (2017) ไดศึกษาถึงผลกระทบของแรงจูงใจท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา: Alvan Lkoku Federal College of Education พบวา แรงจูงใจท้ังจาก
ภายนอกและภายในเปนสิ่งขับเคลื่อนใหพนักงานแตละคนเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของได ท้ังนี้หาก
พนักงานมีแรงจูงใจมาก ผลผลิตท่ีไดจะมีปริมาณสูงข้ึน แตหากพนักงานมีแรงจูงใจตํ่าจะทําใหผลผลิต
และกําลังใจของพนักงานจะลดลงดวย 
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 Diamantidis and Chatzoglou (2018) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน 
พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานและการสนับสนุนการจัดการมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานท้ัง
ทางตรงและทางออม ในขณะท่ีความสามารถในการปรับตัวและแรงจูงใจภายในมีผลโดยตรงตอผลการ
ปฏิบัติงาน 
  Ikon and Ogochukwu (2019) ไดศึกษาถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไนจีเรียทางตะวันออกเฉียงใต พบวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีความสําคัญและมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาระหนาที่ ซึ่งสามารถสรุปไดวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความหมายเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญและมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย กลาวคือ ยิ่งพนักงานรูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
และผูบริหารมากจะทําใหพนักงานจะรูสึกรักและผูกพันตอองคการมากข้ึนและสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ 
การทํางานใหดียิ่งข้ึนตอไป 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 สําหรับการวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Method) เพ่ือสํารวจ
ความคิดเห็นของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด โดยศึกษาเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจท่ีีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
โดยใชวิธีการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใชเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ซ่ึงผูวิจัย
ไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประชากร 
 3.2 กลุมตัวอยาง 
 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.5 การวิเคราะหและการประมวลผลขอมูล 
 

3.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน 
ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีสํานักงานท่ีดําเนินงาน
ดานคดีและดานธุรการหลายสํานักงาน ซ่ึงถือวาเปนภารกิจหลักของสํานักงานอัยการสูงสุดท่ีมุงเนนอํานวย
ความยุติธรรมทางดานกฎหมายใหแกหนวยงานภาครัฐและประชาชน และเนื่องดวยสถานการณในปจจุบัน
ประเทศไทยและประเทศอ่ืน ๆ ท่ัวโลกยังคงมีการแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
รัฐบาลและศูนยบริหารสถานการณแพรระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (ศบค.) จึงขอความ
รวมมือประชาชนและผูประกอบการใหเวนระยะหางในการติดตอสื่อสารและหลีกเลี่ยงการอยูในสถานท่ี
แออัดจึงทําใหการวิจัยในครั้งนี้มีขอจํากัดในการศึกษากับขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดท่ี
ปฏิบัติงาน ณ อาคารอ่ืน ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความจําเปนตองกําหนดขอบเขตประชากรในการวิจัยเพียง
อาคารถนนรัชดาภิเษกเทานั้น ซ่ึงจํานวนขาราชการธุรการท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารดังกลาวรวมท้ังสิ้น 352 คน 
และมีสํานักงาน จํานวน 14 สํานักงาน ดังนี้ 
  1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ  
  2. สํานักงานคดีพิเศษ  
  3. สํานักงานคดียาเสพติด  
  4. สํานักงานคดีศาลแขวง  
  5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร  
  6. สํานักงานคดีอาญา  
  7. สํานักงานคดีแพง  
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  8. สํานักงานคดีภาษีอากร  
  9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน  
  10. สํานักงานคดีศาลสูง  
  11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  
  12. สํานักงานคดีคามนุษย 
  13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
  14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
 ท้ังนี้ สามารถจําแนกจํานวนขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคาร
ถนนรัชดาภิเษกตามสํานักงาน รายละเอียดแสดงตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 352 คน 

สํานักงาน จํานวน (คน) 

1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 23 
2. สํานักงานคดีพิเศษ 37 
3. สํานักงานคดียาเสพติด 35 
4. สํานักงานคดีศาลแขวง 22 
5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 14 
6. สํานักงานคดีอาญา 65 
7. สํานักงานคดีแพง 50 
8. สํานักงานคดีภาษีอากร 18 
9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน 15 
10. สํานักงานคดีศาลสูง 15 
11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  22 
12. สํานักงานคดีคามนุษย 4 
13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 10 
14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 

รวม 352 

ท่ีมา: สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด สํานักงานอัยการสูงสุด 
 (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 
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3.2 กลุมตัวอยาง 
 การคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ไดใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยาง
แบบทราบจํานวนประชากร โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาด
ไมเกินรอยละ 5 โดยใชสูตรของ Yamane (1973) ดังนี้ 
 
 
 
 
 กําหนดให n  =  จํานวนขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
     N  = จํานวนขาราชการธุรการสํานักงานอัยการสูงสุดในเขตกรุงเทพมหานคร 
     e  = ระดับความผิดพลาดเทากับ .05  
 

แทนคา 
 

n = 187.23 

 ดังนั้น การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 187.23 ตัวอยาง ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใช
ในการศึกษาปดตามจํานวนเต็มท่ีคํานวณได คือ จํานวน 188 ตัวอยาง หรือคิดเปนรอยละ 53.41 ของ
ขาราชการธุรการท้ังหมดท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก 
 การสุมกลุมตัวอยาง 
  1. ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบตามสัดสวน (Proportional sampling) การแบงขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก ไดแบงออกเปน 14 สํานักงาน 
คือ (1) สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ (2) สํานักงานคดีพิเศษ (3) สํานักงานคดียาเสพติด (4) สํานักงาน
คดีศาลแขวง (5) สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร (6) สํานักงานคดีอาญา (7) สํานักงานคดีแพง 
(8) สํานักงานคดีภาษีอากร (9) สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน 
(10) สํานักงานคดีศาลสูง (11) สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต (12) สํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุด (13) สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (14) สํานักงานคดีคามนุษย จากการคํานวณ
คิดจากสัดสวนที่รอยละ 53.41 ของขาราชการธุรการแตละสํานักงาน เชน สถาบันพัฒนาขาราชการ
ฝายอัยการ มีขาราชการธุรการ จํานวน 23 คน นํามาคิดเปนสัดสวนท่ีรอยละ 53.41 จะได 23 x 53.41% = 
12.28 หรือเทากับ 12 คน รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 3.2 
 
 
 
 
 
 

n = N 
 1+Ne2 

n = 352 
 1+(352) (.05)2 
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ตารางท่ี 3.2 จํานวนการแบงชั้นภูมิของประชากรและกลุมตัวอยางของขาราชการธุรการ สํานักงาน  
อัยการสูงสุด ท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีใชใน
การศึกษา จํานวน 188 คน 

สํานักงาน จํานวน (คน) จํานวน (สัดสวน) 

1. สถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการ 23 12 
2. สํานักงานคดีพิเศษ 37 20 
3. สํานักงานคดียาเสพติด 35 19 
4. สํานักงานคดีศาลแขวง 22 12 
5. สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 14 7 
6. สํานักงานคดีอาญา 65 35 
7. สํานักงานคดีแพง 50 27 
8. สํานักงานคดีภาษีอากร 18 10 
9. สํานักงานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแก
ประชาชน 

15 8 

10. สํานักงานคดีศาลสูง 15 8 
11. สํานักงานคดีปราบปรามการทุจริต  22 12 
12. สํานักงานคดีคามนุษย 4 2 
13. สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 10 5 
14. สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 12 

รวม 352 188 

ท่ีมา:  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด สํานักงานอัยการสูงสุด 
 (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2562) 

  2. ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางแบบใช
ความนาจะเปนทางสถิติ (Probability sampling) โดยนํารายชื่อขาราชการธุรการแตละสํานักงาน มาทํา
การสุมโดยเลือกวิธีการจับฉลาก (Lottery) ตามจํานวนสัดสวนของแตละสํานักงาน แลวทําการหยิบครั้ง
เดียว ใหครบตามจํานวนท่ีตองการ จากนั้นจึงแจกแบบสอบถามไปยังสํานักงานตาง ๆ ตามรายชื่อและ
สํานักงานท่ีกําหนดไว 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการศึกษาคนควาจากแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
เพ่ือนํามาใชเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Closed ended 
question) เปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 
4 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนขอมูลท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนลักษณะคําถามแบบสํารวจรายการ มีจํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
  คําถามขอท่ี 1 เพศชาย/หญิง โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว เปนการ
วัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  คําถามขอท่ี 2 อายุ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือก
เปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 4 ชวงอายุ 
ไดแก 
   1. ต่ํากวา 30 ป 
   2. 31 - 40 ป 
   3. 41 - 50 ป 
   4. มากกวา 51 ป 

   คําถามขอท่ี 3 ระดับการศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบ
ท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) แบงเปน 3 ระดับ 
ไดแก 
   1. อนุปริญญา/ปวส.  
   2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 

  คําถามขอที่ 4 ประเภทตําแหนง โดยใหผู ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) แบงเปน 
3 ประเภท ไดแก 
   1. ท่ัวไป    
   2. วิชาการ 
   3. อํานวยการ 
  คําถามขอท่ี 5 อัตราเงินเดือน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจากคําตอบ
ท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงเปน 
5 ระดับ ไดแก 
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   1. ต่ํากวา 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 
  คําถามขอท่ี 6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว 
จากคําตอบท่ีมีใหเลือกเปนแบบรายการ ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
แบงเปน 4 ระดับ ไดแก 
   1. ต่ํากวา 2 ป   
   2. 2 - 10 ป 
   3. 11 - 20 ป  
   4. 21 ป ข้ึนไป 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แบงออกเปน 5 ดาน มีจํานวน 
25 ขอ โดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ท่ีกําหนดระดับมาตราสวน
ท่ีเปนขอความใหเปนคาน้ําหนักตัวเลข เพื่อประโยชนตอการนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
กําหนดคาน้ําหนักตามวิธีของลิเคอรท ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สมพงษ 
เพชรี (2561) ดังนี้  
  1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 5 ขอ 
  2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา จํานวน 5 ขอ 
  3. ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 5 ขอ 
  4. ดานจิตอารมณ จํานวน 5 ขอ 
  5. ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี โดยลักษณะคําถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 3 ดาน จํานวน 9 ขอ ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนา
และปรับปรงุมาจากแบบสอบถามของ นันทนา จงดี (2560) ดังนี้ 
  1. ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู จํานวน 3 ขอ 
  2. ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม จํานวน 3 ขอ 
  3. ดานความตองการความเจริญกาวหนา จํานวน 3 ขอ 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
โดยลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 3 ดาน จํานวน 13 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงมาจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานของ Na-Nan, Chaiprasit and Pukkeeree 
(2018) ดังนี้ 
  1. ดานปริมาณงาน จํานวน 4 ขอ 
  2. ดานคุณภาพงาน จํานวน 5 ขอ 
  3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด จํานวน 4 ขอ 
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 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการสํานักงานอัยการสูงสุด เปน 5 ระดับ โดยใชเกณฑในการพิจารณา 
ดังนี้ 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
      = 5 - 1 
                   5 
      = 0.8 
 การแปลความหมายระดับคะแนน 
 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ยท่ีมี 5 ระดับ ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดังตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 การแปลความหมายระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับความคิดเห็น ขอคําถามเชิงบวก (คะแนน) 

มากท่ีสุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอย 2 
นอยท่ีสุด 1 

 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความความของระดับความคิดเห็นโดยยึดเกณฑตามท่ีได
จากสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นได ดังนี้ 
 1. คาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   

คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับมาก 
คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับนอย 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  การรับรูการสนับสนุนองคการอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 2. คาเฉลี่ยของแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
  คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด   
  คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับมาก   
  คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง   
  คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับนอย   
  คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง  แรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 3. คาเฉลี่ยของระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

มากท่ีสุด 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

มาก 
คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

ปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

นอย 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยูในระดับ

นอยท่ีสุด 
 แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ไดศึกษาและพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
ดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ผลการปฏิบัติงานและแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของจากหนังสือวิชาการ 
บทความวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  2. ศึกษาขอคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือใหมีความสอดคลอง 
ครอบคลุมและตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีตองศึกษาในเรื่องการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ และ
นําขอคําถามมาจัดใหอยูในรูปแบบของแบบสอบถามท่ีสามารถนําไปใชในงานวิจัยได 
  3. ทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม 
   3.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามเก่ียวการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน โดยนําไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ขอคําถามวาครอบคลุมเนื้อหาและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยหรือไม 
    3.2 นําแบบสอบถามมาทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดย
ทําการหาคาความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม โดยใชสูตรการคํานวณหาคาความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหา (Item - objective congruence index: IOC) และใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน เปนผูประเมิน
ขอคําถามในแตละขอวามีความสอดคลอง เหมาะสมกับสิ่งท่ีตองการวัดในแตละดานและตรงประเด็นท่ี
ตองการศึกษาหรือไม หลักจากผูเชี่ยวชาญทําการประเมินแบบสอบถามแลว จึงนําแบบสอบถามมาหา
คาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแตละขอคําถาม หากขอคําถามใดมีคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต 
0.5 ข้ึนไป ถือวาแบบสอบถามนั้นมีคุณภาพและสามารถนําไปทดลองใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคาความ
เท่ียงตรงเชิงเนื้อหานอยกวา 0.5 ใหนําแบบสอบถามนั้นมาปรับปรุงแกไข เพ่ือใหไดขอคําถามท่ีมีคา
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ โดยใชสูตรการคํานวณ ดังนี้ 
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   IOC =  ƩR 
       N 
 เม่ือ  IOC  หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง  
        R  หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
        N  หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 หมายเหตุ 
        คา +1  หมายถึง ขอคําถามท่ีสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 
        คา 0  หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได 
        คา -1  หมายถึง ขอคําถามท่ีไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน  

 โดยผลความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาที่ไดในงานวิจัยในครั้งนี้มีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาดัง
ตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ

สอดคลองภายในของแบบสอบถาม 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เที่ยงตรง 
ผูเชี่ยวชาญประเมิน 

คาความ
เที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
 13 +1 +1 +1 1 ผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 +1 +1 +1 1 ผาน 
 16 +1 +1 +1 1 ผาน 
 17 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ
เที่ยงตรง 

ผูเชี่ยวชาญประเมิน 

คาความ
เที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (ตอ)  18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 +1 +1 +1 1 ผาน 
 20 +1 +1 +1 1 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 22 +1 +1 +1 1 ผาน 
 23 +1 +1 +1 1 ผาน 
 24 +1 +1 +1 1 ผาน 
 25 +1 +1 +1 1 ผาน 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
อีอารจี 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการ 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
ธุรการ 2 +1 +1 +1 1 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 0 +1 +1 0.67 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
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   3.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลอง (Try out) กับประชากรท่ีไมใชกลุมตัวอยาง   
ซ่ึงเปนขาราชการธุรการท่ีปฏิบัติงาน ณ อาคารถนนรัชดาภิเษก จํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถาม
ไปหาความเชื่อม่ันโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient alpha) ของ Cronbach’s alpha ซ่ึงคา
ความเชื่อม่ันจะตองมีคาตั้งแต 0.7 ข้ึนไป โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมมีคาเทากับ 0.98 
และมีคาความเชื่อม่ันรายดานดังตารางท่ี 3.5  
 
ตารางท่ี 3.5 คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (รายดาน) 

ตัวแปร จํานวนขอ คาสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ัน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 25 0.96 
   ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 5 0.97 
   ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 5 0.73 
   ดานความม่ันคงในงาน 5 0.87 
   ดานจิตอารมณ 5 0.94 
   ดานการปฏิบัติงาน 5 0.90 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 9 0.87 
   ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 3 0.80 
   ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 3 0.92 
   ดานความตองการความเจริญกาวหนา 3 0.87 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 13 0.95 
   ดานปริมาณงาน 4 0.94 
   ดานคุณภาพของงาน 5 0.86 
   ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 4 0.98 

 เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรงและความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลว จึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 188 คน 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ในการศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
ตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.4.1 ทําหนังสือขอความรวมมือไปยังสํานักงานตาง ๆ ท่ีอยูในอาคารถนนรัชดาภิเษกเพ่ือ
ขออนุญาตเก็บขอมูล 

3.4.2 เตรียมแบบสอบถามท่ีจะใชในการเก็บขอมูลใหเพียงพอและอยูในสภาพท่ีเรียบรอย 
3.4.3 ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามตามประชากรกลุมตัวอยาง จํานวน 188 ชุด ในระหวาง

เดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2563 
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3.4.4 ผูวิจัยทําการตรวจดูความสมบูรณของแบบสอบถาม หากมีความสมบูรณในการตอบ
จึงนําไปวิเคราะหตอไป 
 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผลขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปดวยองคประกอบ ดังนี้ 

วัตถุประสงคขอท่ี 1 ศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนขององคการ แรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด โดยใชสถิติ
พรรณนาซ่ึงประกอบไปดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

วัตถุประสงคขอท่ี 2 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนงและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม
และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One - way ANOVA เปนเครื่องมือทางสถิติวิเคราะหความ
แปรปรวนจําแนกทางเดียวเพ่ือวิเคราะหความแตกตางของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .05 

วัตถุประสงคขอท่ี 3 การศึกษาการรับรูการสนับสนุนขององคการและแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจีที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมุติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) แบบ Enter 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจงูใจท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” โดยผูวิจัยไดนํา
ขอมูลจากการเก็บแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 188 ชุด ท่ีผานการตรวจคุณภาพ
คุณภาพแลวมาทําการวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยนําเสนอผลการ
วิเคราะหดังตอไปนี้ 
 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ
อีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

3. เพ่ือศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยแสดงคารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีโดยแสดง
คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ โดยแสดงคา
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน 

1. การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ผูวิจัยใชสถิติ t-test สําหรับตัวแปรที่มี 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมขึ้นไปใช One-way 
ANOVA เปนเครื่องมือทางสถิติวิเคราะหความแปรปรวนจําแนกทางเดียวเพื่อวิเคราะหความแตกตาง
ของตัวแปร ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least 
significance (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ ENTER 
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3. แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคณ (Multiple regression analysis) แบบ ENTER 

 สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ
ท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  n     หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 
      หมายถึง คาเฉลี่ย Mean 
  SD    หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  r    หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย 
  R     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรวาถูกตอง
       หรือไม 
  R2     หมายถึง กําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ หรือ รอยละ 

     ของคาความแปรผันรวมกันของตัวแปรพยากรณกับตัวแปร
     เกณฑ 

  Adjusted R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเม่ือปรับแลว 
  a     หมายถึง คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
  b    หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
       (Score weight) 
  β    หมายถึง คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน
       มาตรฐาน (Beta weight)  
  Sig.   หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
  *    หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  **    หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ ความถ่ี รอยละ 

ชาย 30 15.96 
หญิง 158 84.04 

รวม 188 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จํานวน 158 คน 
คิดเปนรอยละ 84.04 และมีเพศชาย จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.96 
 
ตารางท่ี 4.2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

อายุ ความถ่ี รอยละ 

1. ต่ํากวา 30 ป 25 13.30 
2. 31 - 40 ป 90 47.87 
3. 41 - 50 ป 44 23.40 
4. มากกวา 51 ป 29 15.43 

รวม 188 100.00 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 90 คน คิดเปน
รอยละ 47.87 รองลงมามีอายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 23.40 รองลงมามีอายุ
มากกวา 51 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.43 และนอยท่ีสุดมีอายุตํ่ากวา 30 ป จํานวน 25 คน 
คิดเปนรอยละ 13.30 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถ่ี รอยละ 

1. อนุปริญญา/ปวส. 13 6.92 
2. ปริญญาตร ี 136 72.34 
3. สูงกวาปริญญาตรี 39 20.74 

รวม 188 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 136 คน 
คิดเปนรอยละ 72.34 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 20.74 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.92 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน ความถ่ี รอยละ 
1. ต่ํากวา 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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 34.04  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 57 คน  
คิดเปนรอยละ 30.32 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
15.96 รองลงมามีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 14,999 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.23 และนอยท่ีสุด
มีอัตราเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.45 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ประเภทตําแหนง ความถ่ี รอยละ 

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

รวม 188 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 143 คน 
คิดเปนรอยละ 76.06 รองลงมาคือ ประเภทท่ัวไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 22.34 และนอยท่ีสุด 
คือ ประเภทอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.60 ตามลําดับ 
  
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความถ่ี รอยละ 

1. ต่ํากวา 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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 2 - 10 ป 
จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 46.81 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 21 ปข้ึนไป จํานวน 
38 คน คิดเปนรอยละ 20.21 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 2 ป จํานวน 35 คน คิดเปน
รอยละ 18.62 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป จํานวน 38 คน คิดเปน
รอยละ 20.21 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยประเมินขอมูลจากองคประกอบท้ัง 5 ดาน 
ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน 
ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน การวิเคราะหแสดงตามตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.93 0.78 มาก 3 
2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 3.76 0.71 มาก 5 
3. ดานความม่ันคงในการทํางาน 4.15 0.66 มาก 2 
4. ดานจิตอารมณ 4.20 0.63 มาก 1 
5. ดานการปฏิบัติงาน 3.92 0.73 มาก 4 

ภาพรวม 3.99 0.59 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงใน
การทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 
รองลงมาเปนการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.73 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงาน
และโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 การวิเคราะหแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ผูวิจัยไดประเมินขอมูลจากองคประกอบ
ท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการ ดานความสัมพันธทางสังคมและ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา การวิเคราะหดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 

แรงจูงใจ 
ตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 

ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 3.76 0.76 มาก 2 
2. ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 4.21 0.57 มากท่ีสุด 1 
3. ดานความตองการความเจริญกาวหนา 3.60 0.85 มาก 3 

ภาพรวม 3.86 0.59 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.57 รองลงมาคือ แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
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ดํารงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ แรงจูงใจ
ดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 

 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ผูวิจัยประเมินขอมูลปริมาณงาน คุณภาพ
ของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด การวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานปริมาณงาน 3.90 0.65 มาก 3 
2. ดานคุณภาพของงาน 4.09 0.57 มาก 2 
3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 4.28 0.66 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 4.09 0.55 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด
คือ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.65 

 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการท่ี
แตกตางกัน วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของขาราชการธุรการตอผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใช
สถิติสําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกันโดยวิเคราะห
สถิติดวย Independent samples t-test (t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามเพศ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

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
ขาราชการธรุการ 

ชาย 
หญิง 

3.98 
4.11 

0.75 
0.50 

-0.91 0.37 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามเพศโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.37   
ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.17, 0.75 และ 0.30 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามอายุ  

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
อายุ 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 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 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามอายุ (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
อายุ 

 
SD F Sig. 

คุณภาพของงาน ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

4.13 
4.06 
3.98 
4.31 

0.54 
0.55 
0.62 
0.54 

2.17 0.09 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 51 ป 

4.24 
4.23 
4.21 
4.57 

0.67 
0.67 
0.69 
0.53 

2.27 0.08 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 30 ป 
31 - 40 ป 
41 - 50 ป 
มากกวา 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 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.04 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงานและระยะเวลาที่กําหนด  
มีคา p-value เทากับ 0.08, 0.09 และ 0.08 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตนเม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ังทางดานปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด คา p-value มีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 แตเม่ือวิเคราะหโดยดูภาพรวม
กลับพบวาคา p-value มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความ
แตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุเพ่ือวิเคราะห
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ 
   สูงสุด จําแนกตามอายุ 

ผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธรุการโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ต่ํากวา 30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ปข้ึนไป 
 

 
4.11 4.06 3.98 4.34 

ต่ํากวา 30 ป 4.11 - - - - 
31 - 40 ป 4.06 - - - -0.28 

(0.02)* 
41 - 50 ป 3.98 - - - -0.36 

(0.01)* 
51 ปข้ึนไป 4.34 - - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอายุเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 2 คู ไดแก 
ขาราชการธุรการท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป กับอายุตั้งแต 51 ปข้ึน ไป และขาราชการธุรการมีอายุ
ระหวาง 41 - 50 ป กับอายุตั้งแต 51 ปข้ึนไป นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
ขาราชการธุรการท่ีมีอายุตั้งแต 51 ป ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.28 และขาราชการธุรการท่ีมี
อายุระหวาง 41 - 50 ป มีผลการปฏิบัติงานนอยกวาขาราชการธุรการท่ีมีอายุตั้งแต 51 ป ข้ึนไป โดยมี
คาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.36  

   สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้นจะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
   จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.02 
3.85 
4.03 

0.49 
0.63 
0.72 

1.46 0.23 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  
   จําแนกตามระดับการศึกษา (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา 

 
SD F Sig. 

คุณภาพของงาน อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.34 
4.02 
4.25 

0.56 
0.54 
0.63 

3.81 0.02* 

ระยะเวลาท่ีกําหนด อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.48 
4.21 
4.46 

0.48 
0.66 
0.67 

2.98 .05 

ผลรวมผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

4.28 
4.03 
4.25 

0.46 
0.54 
0.59 

3.42 0.03* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมพบวา p-value 
เทากับ 0.03 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษา
ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานขาราชการธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.23 และ 0.05 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอดานปริมาณงานและดานระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สวนผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงาน มีคา p-value เทากับ 0.02 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน
มีผลตอดานคุณภาพของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สาํนักงานอัยการสงูสุด 
   จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธรุการโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 อนุปริญญา/ปวส ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
4.28 4.03 4.25 

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

(0.03)* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.25 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู โดยรวม พบวา มีความแตกตางจํานวน  
1 คู คือ ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ี
นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีผลการปฏิบัติงานนอยกวา
ขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ -0.22 
 
ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงานของ

ขาราชการธรุการ 
ดานคุณภาพของงาน 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 อนุปริญญา/ปวส ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
 

 
4.34 4.02 4.25 

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

(0.03)* 
สูงกวาปริญญาตร ี 4.25 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  พบวา มีความแตกตาง
จํานวน 1 คู คือ ขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับขาราชการธุรการท่ีมีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี นอกนั้นพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ดังนั้น สรุปไดวา ขาราชการธุรการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพ ของงานนอยกวาขาราชการธุรการท่ีมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 
-0.23 

   สมมติฐานท่ี 1.4 อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  

จําแนกตามอัตราเงินเดือน 
ผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการธรุการ 
One-Way ANOVA (F-test) 

อัตราเงินเดือน 
 

SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 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 ต่ํากวา 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 ต่ํากวา 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
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 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 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามอัตราเงินเดือนโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 
0.11 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา อัตราเงินเดือนท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.39, 0.12 และ 0.08 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน สรุปไดวา อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.5  ประเภทตําแหนงท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
   จําแนกตามประเภทตําแหนง 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

One-Way ANOVA (F-test) 
ประเภท
ตําแหนง 

 
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
ของขาราชการธุรการ 

ท่ัวไป 
วิชาการ 
อํานวยการ  

4.06 
4.09 
4.21 

0.60 
0.54 
0.19 

0.12 0.88 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามประเภทตําแหนงโดยภาพรวม พบวา p-value 
เทากับ 0.88 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ประเภทตําแหนง
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ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.96, 0.95 และ 0.57 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ประเภทตําแหนงท่ีแตกตางกันท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการแตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 
2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น
จะยอมรับสมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวา 0.05 ผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานของ 

ขาราชการธรุการ 
One-Way ANOVA (F-test) 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 
SD F Sig. 

ปริมาณงาน ต่ํากวา 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 ต่ํากวา 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 ต่ํากวา 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
ของขาราชการธุรการ 

ต่ํากวา 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 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมพบวา 
p-value เทากับ 0.37 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา 
p-value เทากับ 0.71, 0.57 และ 0.05 ตามลําดับ ซ่ึงท้ังหมดมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมติฐานเปน 5 ดาน ดังนี้ 
   สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
   สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณท่ีมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 2.5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) โดยวิธี Enter ทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ .05 
 ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 

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

 เม่ือ Y   แทน  สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
   X  แทน  คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1 สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

   β0  แทน คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0 

สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

    β1  แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression coefficient) ของ
ตัวแปรอิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

e  แทน  คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.Error) 
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 สมการในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5 

 เม่ือ  X1 = การรับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

   X2 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

   X3 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน 

   X4 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
   X5 = การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
 
 สมการประมาณคา 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = a + b1 การรับรูการสนันสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  + b2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
  + b3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงาน 
  + b4 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
  + b5 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ   

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ      
(ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการมีคาสัมประสิทธิ์
พหุคูณ (R) เทากับ 0.60 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 5 ตัว มีความ
แมนยําในการพยากรณ 37% สวนท่ีเหลืออีก 63% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความ
คลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.96 0.23  8.42 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.20 0.06 0.28 3.51 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.06 0.08 -0.07 -0.68 0.50 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.07 0.09 -0.08 -0.79 0.43 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิต
อารมณ 

0.16 0.08 0.18 2.05 0.04* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.30 0.07 0.40 4.11 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดังนี้ 
  1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.50 ซ่ึงมี
คามากกวา .05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.43 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
  4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.04 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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  5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 1.96 + 0.20 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.16 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ) + 0.30 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.28 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ) + 0.18 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.40 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การ
รับรูการสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานปริมาณงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางที่ 4.21 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดาน
ปริมาณงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.67 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ท้ังหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 44% สวนท่ีเหลืออีก 56% เกิดจากอิทธิพลของ 
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 
ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.20 0.26  4.69 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.23 0.06 0.28 3.75 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

0.06 0.09 0.06 0.66 0.51 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

0.09 0.10 0.09 0.95 0.34 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน 
จิตอารมณ 

-0.01 0.09 -0.01 -0.13 0.90 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.32 0.08 0.36 3.96 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.51 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.34 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.90 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 



71 

  5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 1.20 + 0.23 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.32 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.28 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.36 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหพุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดาน
คุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.23 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพ
ของงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.54 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 29% สวนที่เหลืออีก 71% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานคุณภาพของงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.15 0.25  8.44 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.15 0.06 0.21 2.55 0.01* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.08 0.09 -0.10 -0.88 0.38 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.11 0.09 -0.13 -1.21 0.23 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน 
จิตอารมณ 

0.22 0.09 0.25 2.61 0.01* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.30 0.08 0.38 3.72 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.38 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.23 ซ่ึงมีคามากกวา 
0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพงาน 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 2.15 + 0.15 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.22 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ) + 0.30 (ผลรวม
ระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพงาน 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.25 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.38 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธหพุคูณ (R) ระหวางการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.45 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 5 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 20% สวนที่เหลืออีก 80% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.60 
 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the Estimate 
1 0.45 0.20 0.18 0.60 



74 

ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.49 0.32  7.91 0.00 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

0.21 0.08 0.25 2.82 0.01* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 

-0.14 0.11 -0.15 -1.29 0.20 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ความม่ันคงในงาน 

-0.17 0.12 -0.17 -1.44 0.15 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
จิตอารมณ 

0.25 0.11 0.24 2.41 0.02* 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
การปฏิบัติงาน 

0.28 0.10 0.31 2.89 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคา p = 0.01 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคา p = 0.20 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาไมมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
.05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานความม่ันคงในงาน มีคา p = 0.15 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในงานไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานจิตอารมณ มีคา p = 0.02 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 
ดังนั้น การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 2.49 + 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ) + 0.25 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นในดานจิตอารมณ ) + 0.28 (ผลรวม
ระดับความคิดเห็นในดานการปฏิบัติงาน) 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ = 0.25 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในดานผลตอบแทน

และสวัสดิการ) + 0.24 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานจิตอารมณ) + 0.31 (ผลรวมระดับความคิดเห็นใน
ดานการปฏิบัติงาน) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก การรับรู
การสนันสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

  สมมุติฐานท่ี 3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยไดนําสถิติมาใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบงสมมติฐานเปน 3 ดาน 
ดังตอไปนี้ 
   สมมติฐานท่ี 3.1 แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 3.2 แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
   สมมติฐานท่ี 3.3 แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
 ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติแบบ Multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเพ่ือพยากรณกําหนดใหรูปแบบท่ัวไปของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงท่ัวไป คือ 
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 สูตร  Y  = β0+β1X1+β2X2+β3X3+………..+ βnXn+e 
   Y   แทน  สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรตาม 
   X  แทน  คาตัวแปรอิสระ (ตัวแปรตน) จะใชสัญลักษณ X1  สําหรับตัวแปรตนตัวท่ี 1 

   β0  แทน  คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสนจะใชสัญลักษณ b0 

สําหรับคาคงท่ีของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน 

   β1  แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Regression coefficient) ของ
ตัวแปรอิสระจะใชสัญลักษณ b1 สําหรับคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสน 
   e  แทน คาความแตกตางหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.error) 
 
 สมการในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการตอแรงจูงใจ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ  

 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5 

      เม่ือ X1 = แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
       X2 = แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม 
      X3 = แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา 

 สมการประมาณคา 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = a + b1 แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู
                    + b2 แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธ
      ทางสังคม 
                 + b3 แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา 
 
ตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ      
(ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.27 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการมีคาสัมประสิทธิ์ 
พหุคูณ (R) เทากับ 0.57 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 3 ตัว มีความ
แมนยําในการพยากรณ 32% สวนท่ีเหลืออีก 68% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความ
คลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 1.79 0.26  6.99 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 
อีอารจี 

     

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
ดํารงอยู 

0.16 .05 0.21 2.91 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.34 0.07 0.35 4.89 0.00* 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.08 .05 0.13 1.67 0.10 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจท่ีตามทฤษฎีความตองการอีอารจีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 
ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนามีคา p = 0.10 ซ่ึงมีคา
มากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.79 + 0.16 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.34 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม) 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.21 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.35 (ผลรวมระดับความ
คิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานปริมาณงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงาน
มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.61 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปรท้ังหมดรวมกัน 
3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 37% สวนท่ีเหลืออีก 63% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และ
มีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดานปริมาณงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 
ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.32 0.29  4.53 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ 
อีอารจี 

     

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการ
ดํารงอยู 

0.26 0.06 0.31 4.33 0.00* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.22 0.08 0.20 2.84 0.01* 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นของ
แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.18 0.06 0.24 3.30 0.00* 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานปริมาณงาน ดังนี้ 
 1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคานอยกวา 
0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ
ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.01 
ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.00 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.32 + 0.26 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.22 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม)+ 0.18 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความ
ตองการดานความเจริญกาวหนา) 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานปริมาณงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.31 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.20 (ผลรวมระดับความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) + 0.24 
(ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความ
เจริญกาวหนา) 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท้ัง 3 ดาน 
ไดแก แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม และ
ดานความตองการดานความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการ
สูงสุด ดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี

ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานคุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.31 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพ
ของงานมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.54คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 29% สวนที่เหลืออีก 71% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 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  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ ดานคุณภาพของงาน 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธรุการ 

ดานคุณภาพของงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.81 0.27  6.67 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ   
อีอารจี 

     

1. แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือ
การดํารงอยู 

0.12 0.06 0.16 2.08 0.04* 

2. แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.37 0.07 0.38 5.15 0.00* 

3. แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

0.07 .05 0.11 1.38 0.17 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงาน ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคา p = 0.04 ซ่ึงมีคา
นอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 ซ่ึง
มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.17 ซ่ึงมี
คามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพของงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 1.81 + 0.12 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.37 (ผลรวมระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทาง
สังคม) 
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 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานคณุภาพของงาน 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.16 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู) + 0.38 (ผลรวมระดับความคิดเห็น
ของแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู และดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการสูงสุด ดานคุณภาพของงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 

ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางแรงจูงใจตามทฤษฎี
ความตองการอีอารจี (ตัวแปรอิสระ) และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด (ตัวแปรตาม) 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวาตัวแปรทุกตัวของผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เทากับ 0.40 คาความเปนไปไดของการพยากรณเม่ือนําตัวแปร
ทั้งหมดรวมกัน 3 ตัว มีความแมนยําในการพยากรณ 16% สวนที่เหลืออีก 84% เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืน ๆ และมีคาความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเทากับ 0.61 

ตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทายโดยวิธี Enter 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 

ผลการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการธุรการ 

ดานระยะเวลาที่กําหนด 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 2.24 0.34  6.54 0.00 
แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ   
อีอารจี 

     

1. แรงจูงใจดานความตองการเพื่อการ
ดํารงอยู 

0.10 0.07 0.11 1.35 0.18 

2. แรงจูงใจดานความตองการดาน
ความสัมพันธทางสังคม 

0.40 0.09 0.35 4.38 0.00* 

3. แรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนา 

-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 ผลการวิเคราะหการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณข้ันตอนสุดทาย
โดยวิธี Enter แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการเพื่อการดํารงอยู มีคา p = 0.18 
ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือดํารงอยูไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความสัมพันธทางสังคม มีคา p = 0.00 ซึ่ง
มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นดานความตองการความเจริญกาวหนา มีคา p = 0.91 
ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 ดังนั้น แรงจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 2.24 + 0.40 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของ

แรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 
 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี = 0.35 (ผลรวมระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ

ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม) 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ดาน
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานอัยการ
สูงสุด ดานระยะเวลาท่ีกําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) โดยรวม 

ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 
 0.28 

 
 

    1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา -0.07 - 
    1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน -0.08 - 
    1.4 ดานจิตอารมณ  0.18  
    1.5 ดานการปฏิบัติงาน  0.40  
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ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) โดยรวม (ตอ) 
ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการธุรการ 
2.  แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจ ี   
    2.1 ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู   0.21  
    2.2 ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม  0.35  
    2.3 ดานความตองการความเจริญกาวหนา  0.13 - 
  แทน ยอมรับสมมติฐาน 
-     แทน ปฏิเสธสมมติฐาน 

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวม พบวา การรับการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการ
อีอารจี ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

 เม่ือทําการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) รายดาน สามารถ
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตารางท่ี 4.36 มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.36 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (MRA) รายดาน 

ตัวแปรอิสระ β มีผลตอ
ปริมาณ

งาน 

β มีผลตอ
คุณภาพ
ของงาน 

β มีผลตอ
ระยะเวลา
ที่กําหนด 

1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
    1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 
0.28 

 
 

 
0.21 

 
 

 
 0.25 

 
 

    1.2 ดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา 

0.06 - -0.10 - -0.15 - 

    1.3 ดานความมัน่คงในการทํางาน 0.09 - -0.13 - -0.17 - 
    1.4 ดานจิตอารมณ -0.01 - 0.25   0.24  
    1.5 ดานการปฏิบัติงาน 0.36  0.38   0.31  
2. แรงจูงใจตามทฤษฎคีวามตองการอีอารจี       
    2.1 ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู  0.31  0.16   0.11 - 
    2.2 ดานความตองการดาน
ความสัมพันธ ทางสังคม 

0.20  0.38   0.35  

    2.3 ดานความตองการความเจริญ 
กาวหนา 

0.24  0.11 - -0.01 - 

  แทน ยอมรับสมมติฐาน 
-     แทน ปฏิเสธสมมติฐาน 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด” มีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีและผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 3) เพ่ือศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
และแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ดําเนินนการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 188 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนการประมาณคา Rating scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ 0.975 โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และ กรณีตัวแปรกลุมยอย 
3 กลุมข้ึนไปใช One - way ANOVA และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 
analysis) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ กรณีศึกษา: สํานักงานอัยการสูงสุด ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ คือ เพศหญิง จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 
84.04 และเปนเพศชาย จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.96 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 90 คน คิดเปน
รอยละ 47.87  รองลงมามีอายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 23.40 รองลงมามี
อายุระหวางมากกวา 51 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.43 และนอยที่สุดมีอายุต่ํากวา 30 ป 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.30 

ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 
136 คน คิดเปนรอยละ 72.34 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 20.74 
และนอยท่ีสุดเปนระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.92 

อัตราเงินเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอัตราเงินเดือน 15,000 - 20,000 บาท 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 34.04 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 57 คน  
คิดเปนรอยละ 30.32 รองลงมามีอัตราเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
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15.96 รองลงมามีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 14,999 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 12.23 และนอยท่ีสุด
มีอัตราเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.45 

ประเภทตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีตําแหนงประเภทวิชาการ จํานวน 
143 คน คิดเปนรอยละ76.06 รองลงมาคือ ประเภทท่ัวไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 22.34 และ
นอยท่ีสุดคือ ประเภทอํานวยการ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.60 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ระหวาง 2 - 10 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 46.81 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 
21 ป ข้ึนไป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.21 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 2 ป 
จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 18.62 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.36 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จากการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวม พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน พบวา ระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานมี
คาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาเปนดานความม่ันคงในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.78 ดานการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 
และดานความรูในงานและโอกาสกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 
ตามลําดับ 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานคิดวา
องคการใหเงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เชน คาตอบแทนพิเศษ คาลวงเวลาอยางเหมาะสมและเปนท่ี
พอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 รองลงมาคือ ทานไดรับผลตอบแทน
และสวัสดิการจากองคการ คุมคากับความรู ความสามารถและประสบการณ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานคิดวาองคการของทานมีสวัสดิการใน
ดานตาง ๆ ใหกับบุคลากรอยางเพียงพอและเปนท่ีนาพอใจ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.96 

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ทานไดรับมอบหมายในงานท่ีตองใชความสามารถและความรับผิดชอบมากข้ึน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 รองลงมาคือ องคการสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอเพ่ือโอกาสกาวหนา
ในสายงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.89 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด 
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คือ องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.16 

ดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 
และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการนี้จนกวาจะ
เกษียณอายุ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.83 รองลงมาคือ ทานรูสึกถึงความ
ม่ันคงในหนาท่ีการงาน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด
คือ องคการเห็นความสําคัญของพนักงานท่ีจะธํารงรักษาพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไว ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 

ดานจิตอารมณ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.63 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานรูสึกภูมิใจเม่ือไดยิน
บุคคลอ่ืนกลาวถึงองคการในทางท่ีดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 รองลงมา
คือ ทานมีความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 
และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ องคการใหเกียรติและปฏิบัติตอทานและบุคลากรเปนอยางดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.94 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 

ดานการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.73 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 
รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สอนงาน ใหความไววางใจและใหความชวยเหลือแกบุคลากร
อยูเสมอ ซึ่งมีคาเฉลี ่ยเทากับ 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 และลําดับที่นอยที่สุดคือ 
องคการสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.95 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี 
 จากการวิเคราะหแรงจูงใจพบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีอีอารจีโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา ระดับการแรงจูงใจในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากและมากท่ีสุด โดยดานความ
ตองการดานความสัมพันธทางสังคมมีคาคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 รองลงมา คือ ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และลําดับท่ีนอยที่สุด คือ ดานความตองการความเจริญกาวหนา 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมี
ความรูสึกปลอดภัย (ทางดานรางกาย) ในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.74 รองลงมาคือ ทานไดรับคาตอบแทนท่ีดีสําหรับการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 สวนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเทากับ 0.78 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากคาจาง
หรือสวัสดิการท่ีดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.27 

ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานมีความสัมพันธท่ีดีในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.63 รองลงมาคือ ทานมักไดรับความรวมมือจากเพื่อน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติงานท่ีสําคัญ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 

ดานความตองการดานความเจริญกาวหนา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ทานมีความรูสึกวาตอนเองประสบความสําเร็จในอาชีพและกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.82 รองลงมาคือ ทานไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอ เพ่ือพัฒนาตนเอง
เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.99 
และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานไดรับโอกาสในฝกอบรมหรือการพัฒนาความรูเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.11 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ 
 จากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานโดยรวมพบวา ผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 และเมื่อวิเคราะหใน
แตละดานพบวา ระดับผลการปฏิบัติงานในแตละดานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากและมากท่ีสุด 
โดยดานระยะเวลาที่กําหนดมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.66 รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 
 เม่ือพิจารณารายดานและรายขอของระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด ผลการวิเคราะหดังนี้ 

ดานปริมาณงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 3.90 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.65 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปริมาณงานท่ีทานไดรับ
มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลาเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 
รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทาน มีความเหมาะสมกับความสามารถของทาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ทานคิดวาปริมาณผลงานท่ี
ออกมานั้น มีความสมดุลกับจํานวนของขาราชการในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.90 

ดานคุณภาพของงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผลงานท่ี
ทานปฏิบัติออกมานั้นเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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เทากับ 0.65 รองลงมาคือ กอนการสงมอบผลงานทุกครั้ง ทานไดมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ วัสดุอุปกรณท่ี
องคการของทานนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐานตามเกณฑท่ีกําหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79 

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 และเม่ือวิเคราะหรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ทานสามารถ
สงมอบงานไดตรงตามเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 รองลงมา
คือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายสําเร็จตามกําหนดเวลา คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.72 และทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกับเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 และลําดับท่ีนอยท่ีสุดคือ ผลงานท่ีไดรับมอบหมายแตละเรื่อง 
สามารถทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.74 
 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล เพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อัตราเงินเดือน ประเภทตําแหนงและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการไมแตกตางกัน 
สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีประกอบดวย ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในงาน ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.60 เม่ือทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 ดาน คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ (p-value เทากับ 0.00) การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ 
(p-value เทากับ 0.04) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน (p-value เทากับ 
0.00) ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

สมมุติฐานท่ี 3 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีประกอบดวย ความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม และความตองการความเจริญกาวหนาโดยภาพรวม พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.45 เม่ือทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติ พบวา 
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มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ แรงจูงใจดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู (p-value  
เทากับ 0.00) และแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม (p-value เทากับ 0.00) ท่ีมี
อิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี
และผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  

1.1 ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด พบวา ในภาพรวมการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการ
สูงสุด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานจิตอารมณมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความม่ันคงใน
การทํางาน ดานผลการตอบแทนและสวัสดิการ ดานการปฏิบัติงานและดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังหมดอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา ขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด รับรูถึงการสนับสนุนจากองคการ รับรูวาองคการใหความสําคัญ เห็นคุณคาของ
ขาราชการธุรการในการปฏิบัติงาน มีความเขาใจ เห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา มอบโอกาสความม่ันคง
กาวหนาในหนาท่ีการทํางานใหแกขาราชการธุรการ รวมถึงสนับสนุนดานนโยบายเก่ียวกับกับคาตอบแทน 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตท่ีดีของขาราชการธุรการและครอบครัว ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยของ อมรรัตน แสงฉาย 
(2558) ท่ีกลาวถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการวา เปนพฤติกรรมการรับรูและความเชื่อม่ันตอ
องคการวาองคการไดใหคุณคา ใหการยอมรับและเห็นถึงความทุมเทของตนท่ีมีตอองคการ รวมถึงการ
ไดรับโอกาสในการทํางาน พรอมดวยความหวงใยและความเปนอยูท่ีดีจากองคการ กลาวคือ หากองคการมี
การบริหารจัดการเก่ียวกับปจจัยท่ีเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตอารมณและ
ดานการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแลว จะทําใหขาราชการธุรการยอมรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไดและสามารถทําใหเชื่อไดวาองคการใหความสําคัญแกพนักงาน เห็นคุณคาในการทํางาน 
มีความหวงใยและทําใหขาราชการธุรการเกิดความรูสึกตอองคการในเชิงบวก และยังสงผลใหขาราชการ
ธุรการเกิดความตั้งใจในการทํางานใหแกองคการ ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงเปนเหตุให
ความคิดเห็นตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดอยูใน
ระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศินันท ทิพยโอสถ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2556) ท่ีได
ทําการศึกษา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจ
ธนาคาร ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมอยูในชวงท่ีเห็นดวย  
เนื่องจากธนาคารเปนหนวยงานท่ีมีความม่ันคงสูง ไดรับการยอมรับจากสังคม มีการจัดสภาพในการทํางาน 
ประกอบกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีคอนขางดีจึงทําใหพนักงานธนาคารมีระดับการรับรูการสนับสนุน
จากองคการโดยรวมคอนขางดี 

1.2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีของขาราชการธุรการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา แรงจูงใจภาพรวมของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก โดยแรงจูงใจดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา
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คือ ความตองการเพ่ือการดํารงอยูและความตองการความเจริญกาวหนา ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมอยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานความตองการเพ่ือ
การดํารงอยูและดานความตองการความเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจเปน
สิ่งท่ีชวยกระตุนและสงเสริมใหขาราชการธุรการเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ นันทนา จงดี (2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพันองคกร
ของพนักงานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทผลิตรถเด็กเลนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 
พบวา บุคลากรในบริษัทผลิตรถเด็กเลนจะมีแรงจูงใจในดานความตองการความสัมพันธมากท่ีสุด เนื่องจาก
ในการทํางานบุคลากรขององคกรจะมีความตองการท่ีจะมีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงานและคนใน
สังคมของการทํางาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสัมพันธท่ีดีซ่ึงกันและกัน 
 2. ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน 
ประเภทตําแหนงและระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 

2.1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวา ขาราชการธุรการท่ีมีเพศแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา เพศเปนเพียงตัวบงชี้ถึงคุณลักษณะของ
บุคคลเทานั้น แตในทางปฏิบัติงานแลวขาราชการธุรการแตละคนลวนไดรับการพิจารณาใหปฏิบัติหนาท่ี
ตามตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบ ตามความรูความสามารถของตนเอง ซ่ึงการท่ีขาราชการธุรการแตละคน
ไมวาเพศชาย หรือเพศหญิงตางตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ นอกจากนี้ หลักเกณฑท่ีใช
ในการพิจารณารายได หรือคาตอบแทนอ่ืน ๆ องคการก็ใชเกณฑการพิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน 
ไมไดมีการแบงแยกเพศชาย หรือเพศหญิง ใชการพิจารณาอยางยุติธรรม และเสมอภาคตามผลการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล ดังนั้น จึงเหตุใหขาราชการธุรการท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับวิจัยของ สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) ไดทําการศึกษาเรื่อง การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพนักงานระดับปฏิบติการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
และงานวิจัยของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร ไดทําการศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศนกองทัพบก เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เนื่องจากการทดสอบพบวา คานัยสําคัญทางสถิติของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคา
มากกวา 0.05 แสดงวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีผลตอปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

2.2 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถอธิบายไดวา อายุ
เปนตัวบงชี้ถึงวัยของแตละบุคคล ถึงแมวาในการปฏิบัติงาน อายุของแตละชวงวัยจะสามารถเรียนรูถึง
การปฏิบัติงานไดอยางเทาเทียมกันก็ตาม แตในการวิจัยพบวา ขาราชการธุรการท่ีมีอายุมากจะสามารถ
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แสดงผลการปฏิบัติงานไดดีกวาขาราชการธุรการท่ีมีอายุนอย เนื่องจากขาราชการธุรการในระดับอาวุโส
จะมีการสะสมถึงประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา รวมถึงการคิดวิเคราะหการตัดสินใจท่ีใชจาก
การเรียนรูต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร ได
ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศนกองทัพบก 
เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน พบวา 
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากการทดสอบพบวา คานัยสําคัญ
ทางสถิติของผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคานอยกวา 0.05 แสดงวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มีผลตอปจจัยสวนบุคคลดานอายุ โดยพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา 25 ป มีผลการปฏิบัติงานแตกตางจาก
พนักงานท่ีมีอายุระหวาง 25 - 35 ป และ 51 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

2.3 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา พบวา ขาราชการธุรการท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สามารถอธิบายไดวา สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท 
คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบคุลากร บริษัท อินเตอร เอกซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 
แตกตางกัน 

2.4 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานอัตราเงินเดือน พบวา ขาราชการธุรการท่ีมี
อัตราเงินเดือนแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร 
ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร 
เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ไมแตกตางกัน 

2.5 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานประเภทตําแหนง พบวา ขาราชการธุรการท่ี
มีประเภทตําแหนงแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของปญญาพร 
ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันพบวา บุคลากรของ บริษัท อินเตอร 
เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ไมแตกตางกัน 

2.6 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ขาราชการ
ธุรการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 สามารถอธิบายไดวา ปจจัยสวนบุคคลถือเปนความหลากหลายและความแตกตาง
ระหวางบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพ ความอาวุโสหรือประสบการณการทํางาน ท่ีแสดงถึงพฤติกรรม
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ของบุคคลตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ซ่ึงการศึกษาเรียนรูจากสิ่งท่ีปฏิบัติหรือสิ่งท่ีพบเห็นจากการปฏิบัติงาน
เริ่มแรกจนกระท่ังปจจุบันนั้น มีผลตอความคิด อุดมการณ คานิยมตาง ๆ จึงสงใหบุคคลแสดงออกใน
พฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป รวมท้ังการตัดสินใจท่ีแตกตางกันไปตามประสบการณของแตละบุคคล 
จึงเปนเหตุใหขาราชการธุรการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลตอผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน สอดคลองกับวิจัยของ สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน (2562) ไดทําการศึกษา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นท่ีมีตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพนักงานระดับปฏิบติการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ผลการเปรียบเทียบ 
พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอ
องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ไทยโอบายาชิ จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05  และงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท 
คอนสตรัคชั่น จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกัน พบวา บุคลากรของบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด ท่ีมีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกตางกัน 
 3. ผลการวิเคราะหการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 และสามารถอธิบายการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการโดยรวมไดรอยละ 37 (Adjusted R2 = 0.37) โดยสามารถอธิบายไดวา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนการรับรูถึงคาตอบแทน เงินเดือน นโยบาย 
และสวัสดิการดานตาง ๆ ที่จะไดรับจากองคการ เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตของพนักงานและครอบครัว 
สวนดานจิตอารมณ เปนการรับรูวาองคการใหการยอมรับ ใหความสําคัญ และเห็นคุณคาในตัวพนักงาน 
สวนดานการปฏิบัติงาน เปนการรับรูวาผูบริหารและผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมสนับสนุนงาน ใหความ
ไววางใจ ใหความชวยเหลือแกพนักงานเม่ือเกิดปญหา เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ัง การจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวก และความปลอดภัยในการทํางานใหแกองคการ ดังนั้น องคการ
จะตองตระหนักและเนนย้ําการสนับสนุนในดานการฝกอบรม การสงเสริมใหพนักงานมีความรู ความเขาใจ
ในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการสื่อสารใหพนักงานเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เพ่ือสงผลให
ขาราชการเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะใหความรวมมือกับองคการ ซ่ึงจะชวยเสริมสรางประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศินันท ทิพยโอสถ (2556) ไดทําการศึกษา
เรื่อง การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจธนาคาร 
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการสามารถทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดีและมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น การท่ีจะใหพนักงานท้ังธนาคารไทยท่ีเปนของรัฐและธนาคารไทยท่ีมีตางชาติถือหุน
ท้ังท่ีปฏิบัติงานในสายหลักและสายสนับสนุนมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเปนไปตามเปาหมายขององคการ



94 

ไดนั้น จําเปนตองมีการบริหารปจจัยจูงใจท่ีดแีละเสริมสรางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความ
พอใจในงานของพนักงานอันจะสงผลตอทัศนคติของพนักงานท่ีมีตองานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 4. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจีท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจี ไดแก 
ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคมและดานความตองการ
ความเจริญกาวหนามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และสามารถ
อธิบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการโดยรวมไดรอยละ 32 
(adjusted R2 = 0.32) ดังนั้น องคการควรมีการผลักดันแรงจูงใจในดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู 
ความตองการดานความสัมพันธทางสังคมและความตองการความเจริญกาวหนาเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของขาราชการธุรการ ซ่ึงจะมีผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการในทุกดานและควรรักษา
ไวเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดทําการศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี 
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ 
สิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบตัิงานอยางมี
ความสุขและปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ และงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ได
ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง: กรณีศึกษา 
บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานโดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ สวนดานท่ีมีแรงจูงใจนอยท่ีสุดคือ ดานสภาพชีวิตสวนตัว ท้ังนี้
เพราะวาองคการจะบรรลุเปาหมายไดนั้น จะตองมีการบริหารงานและมีนโยบายท่ีดี มีการเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดกับบุคลากร จึงจะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ และสวนหนึ่งท่ีบุคลากร
มีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น เนื่องมาจาก การมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานและผูบริหารซ่ึงทําให
บรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเองและสามารถชวยเหลือใหคําปรึกษาไดตลอดเวลา สงผลให
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  5.3.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น หนวยงานควรดําเนินการปรับปรุงโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการให
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงผลตอบแทนท่ีรับรูไดอาจจะไมไดอยูในรูป
ของตัวเงินโดยตรง แตเปนสิ่งท่ีจูงใจไมนอยไปกวาคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน ประกอบดวย สภาพแวดลอมใน
การทํางาน การทํางานอยูในองคการท่ีชอบธรรมและเปนองคการท่ีมีภาพลักษณท่ีดีเปนท่ียอมรับของสังคม 
(สุภาวดี ขุนทองจันทร, 2559 อางใน สมพงษ เพชรี และกลาหาญ ณ นาน, 2562) 
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5.3.1.2 ดานความรูในงานโอกาสและกาวหนา จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แตหนวยงานควรเพ่ิมจัดใหมีการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ความรูท่ีจะเปนประโยชนตอการทํางาน ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหรือความกาวหนาในสายอาชีพ 
เพ่ือเติบโตในสายงานท่ีปฏิบัติงาน 

5.3.1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานความม่ันคงในงาน ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 อยางไรก็ตาม หนวยงานควรมีการสงเสริมใหขาราชการธุรการมีโอกาสกาวหนาใน
สายงานอ่ืน ๆ รวมท้ังมีการวางแผนพัฒนาและถายทอดองคความรูไปยังขาราชการธุรการเพ่ือใหขาราชการ
ธุรการเหลานั้นสามารถเติบโตและมีประสิทธิภาพในอนาคต 

5.3.1.4 ดานจิตอารมณ จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิต
อารมณ มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น 
หนวยงานตองรักษาและสงเสริมบรรยากาศท่ีดีใหเกิดข้ึนภายในองคการ ท้ังนี้ เพ่ือใหขาราชการเกิดความสุข
ในขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงความสุขท่ีเกิดข้ึนจะชวยสรางกระบวนการทางคิดท่ีดี ชวยใหท่ีปฏิบัติหรืองานท่ี
ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย ผลงานท่ีไดมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคใน
สิ่งใหม ๆ เพ่ือพัฒนาองคการใหดียิ่งข้ึน 

5.3.1.5 ดานการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ดังนั้น หนวยงานจะตองมีการสงเสริมและสนับสนุนการศึกษา หรือจัดการฝกอบรมใหแกขาราชการธุรการ
ใหมีความรู ความเชี่ยวชาญในงานท่ีตนเองปฏิบัติ ตลอดจนตองสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือท่ีใช
สําหรับการปฏิบัติงานท่ีสะดวก รวดเร็ว มีความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ 
 5.3.2 แรงจูงใจตามทฤษฎีความตองการอีอารจ ี

5.3.2.1 ดานความตองการเพ่ือการดํารงอยู จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความตองการ
เพ่ือการดํารงอยู มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
ดังนั้น หนวยงานควรเล็งเห็นถึงการเพ่ิมสวัสดิการใหแกขาราชการธุรการตามสถานการณในปจจุบันให
มากข้ึน รวมท้ังการเพ่ิมคาครองชีพเพ่ือเปนขวัญและกําลังใหกับขาราชการธุรการท่ีจะพัฒนาทักษะ
ความรูและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือเปนแรงจูงใจในปฏิบัติงาน ซ่ึงการจัดใหมีสวัสดิการท่ีมากพอ 
จะทําใหขาราชการธุรการเกิดความตั้งใจในการทํางาน ผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

5.3.2.2 ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจ
ดานความตองการดานความสัมพันธทางสังคม มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น หนวยงานควรมีการรักษาความสัมพันธ หรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
ท่ีชวยกระตุนความสัมพันธท่ีดี เพ่ือใหผูบริหารและขาราชการธุรการสํานักงานตาง ๆ สามารถพบปะพูดคุย 
แลกเปลี่ยนความรูความสามารถของตนเองระหวางกัน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความสมานสามัคคี เกิดความ
รวมแรงรวมใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ท้ังนี้เพ่ือชวยเชื่อมความสัมพันธท่ีดีระหวางขาราชการ และสงผล
ใหผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการเพ่ิมมากข้ึน 
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5.3.2.3 ดานความตองการความเจริญกาวหนา จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความ
ตองการความเจริญกาวหนา ไมมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 อยางไรก็ตาม หนวยงานควรมีการจัดการฝกอบรมเก่ียวกับงานในหนาท่ีอยูสมํ่าเสมอ 
เพ่ือใหขาราชการมีความเชี่ยวชาญ ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติซ่ึงจะสงผลใหขาราชการสามารถเติบโต
และกาวหนาในสายงานของตนเอง รวมท้ังควรมีการปรับปรุงระบบดานเทคโนโลยีใหพรอมตอการทํางาน
ในยุคดิจิทัล อีกท้ัง ยังสามารถทําใหขาราชการธุรการเปดโลกทัศน หรือมุมมองของการรับรูเก่ียวกับงาน 
ความรับผิดชอบในงานมากยิ่งข้ึน 
  

5.4 ขอจํากัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะบางตัวแปรเทานั้น ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดอาจ
ยังไมครบถวน อีกท้ัง สํานักงานอัยการสูงสุดเปนองคกรขนาดใหญท่ีมีสํานักงานคดีท้ังในสวนกลางและ
ตางจังหวัด ซ่ึงผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานครเทานั้น ดังนั้น เพ่ือใหไดขอมูลท่ี
ครอบคลุม ครบถวนและสามารถนําไปใชเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด ควรรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดเพ่ิมเติมและเลือกศึกษากลุมตัวอยางท่ี
เปนขาราชการธุรการท่ัวประเทศ เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณ ครบถวนและสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน
สงูสุด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง การรบัรูการสนับสนนุจากองคการ และแรงจูงใจที่มีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการธุรการ กรณศีึกษา: สํานักงานอัยการสูงสดุ  

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

คําชี้แจง  
 แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ 
เพ่ือนําไปใชในทางวิชาการนําเสนอโดยภาพรวมเทาน้ัน และขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหจะไมมีผลกระทบ
ใด ๆ ที่กอใหเกิดความเสียหายแกทาน/หนวยงานของทานแตประการใด ทั้งในปจจุบันและในอนาคต 

 แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบดวยคําถาม รวม 4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 25 ขอ 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ จํานวน 9 ขอ 
 สวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 
13 ขอ 

 ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เลือกคําตอบที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางย่ิงที่ใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี (แบบสอบถามมีทั้งหมด 6 หนา) 
 ผูวิจัยขอขอบคุณขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุดทุกทานเปนอยางยิ่งที่ใหความรวมมือ
ในการสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งน้ี 
  
 
        ดวยความนับถือ 
          นางสาวแพรววิไล  จันทรบุญ 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
 1.  ชาย 2.  หญิง 
 
2. อายุ 
 1.  ตํ่ากวา 30 ป 2.  31 - 40 ป 
 3.  41 - 50 ป 4.  มากกวา 51 ป 
 
3. ระดับการศึกษา 
 1.  อนุปรญิญา/ปวส. 2.  ปรญิญาตร ี
 3.  สูงกวาปริญญาตร ี
 
4. อัตราเงินเดือน 
 1.  ตํ่ากวา 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. ประเภทตําแหนง 
 1.  ทั่วไป 2.  วิชาการ 
 3.  อํานวยการ 4.  บรหิาร 
 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1.  ตํ่ากวา 2 ป 2.  2 -10 ป 
 3.  11 - 20 ป 4.  21 ป ขึน้ไป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของขาราชการธุรการ สํานักงาน
อัยการสูงสุด 

คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับความคิดเห็นของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
 
ลําดับที ่ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 

(Perceived Organizational Support : POS) 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  

1 ทานคิดวาองคการของทานใหเงินเดือนหรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ 
เชน คาตอบแทนพิเศษ คาลวงเวลาแกทานอยางเหมาะสมและ
เปนที่พอใจ 

     

2 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการอยางเหมาะสม 
กับปริมาณงานที่ทานทําอยู 

     

3 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการ คุมคากับความรู 
ความสามารถ และประสบการณของทาน 

     

4 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการจากองคการ คุมคากบั
ความเครียดจากการทํางานของทาน 

     

5 ทานคิดวาองคการของทานมีสวัสดิการในดานตาง ๆ ใหกบั
บุคลากรอยางเพียงพอและเปนที่นาพอใจ 

     

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
6 องคการสนับสนุนใหบุคลากรเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงกวาไดตาม

ความรู ความสามารถ 
     

7 หัวหนางานใหการสนับสนุนบุคลากรในการแสวงหาความกาวหนา 
ในการทํางาน 

     

8 ทานไดรับมอบหมายในงานที่ตองใชความสามารถมากขึ้น และ
รับผิดชอบมากขึ้น 

     

9 องคการสงเสริมใหบุคลากรศกึษาตอ เพ่ือโอกาสกาวหนาใน
สายงานที่ปฏิบัติ 

     

10 องคการสงเสริมใหบุคลากรเขารับการฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ
ที่เปนประโยชนตอการทํางาน 
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ลําดับที ่ การรับรูการสนับสนนุจากองคการ 
(Perceived Organizational Support : POS) 

ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

ดานความม่ันคงในการทาํงาน 
11 องคการเห็นความสําคัญของบุคลากรที่จะธํารงรักษาพนักงานที่

มีความรูความสามารถไว 
     

12 ทานรูสึกถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน      
13 ทานมีความมั่นใจในความมั่นคงและเติบโตอยางตอเน่ืองของ

องคการ 
     

14 ทานมีความภาคภูมิใจตอความสําเร็จขององคการ      
15 ทานต้ังใจที่จะปฏิบัติงานกับองคการน้ีจนกวาจะเกษียณอายุ      

ดานจิตอารมณ 
16 องคการใหเกียรติและปฏิบัติตอทานและบุคลากรเปนอยางดี      
17 ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคการที่มีช่ือเสียงและไดรับ

การยอมรับ 
     

18 ทานทํางานในองคการแหงน้ี ทําใหรูสึกวาทานไดเปนสวนหน่ึง
ขององคการ 

     

19 ทานมีความจงรักภักดีตอองคการ      
20 ทานรูสึกภูมิใจเมื่อไดยินบุคคลอ่ืนกลาวถึงองคการในทางที่ดี      

ดานการปฏิบติังาน 
21 ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถ      
22 องคการใหการสนับสนุนดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช

ที่ชวยสงเสริมใหบุคลการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     

23 หัวหนางานมีการสรุปผลและวางแผนการทํางาน เพ่ือนํามาใช
แกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึน้ 

     

24 องคการสนับสนุน ยกยอง ใหรางวัลแกบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ 

     

25 ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สอนงาน ใหความไววางใจ และ
ใหความชวยเหลือแกบุคลากรอยูเสมอ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับการปฏิบัติงานของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
  
ลําดับที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามทฤษฎี ERG 

 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการเพื่อการดํารงอยู (Existence Needs) 

1 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมสําหรับการทํางาน      
2 ทานไดรับผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากคาจางหรือ

สวัสดิการที่ดี 
     

3 ทานมีความรูสกึปลอดภัย (ทางดานรางกาย) ในการทํางาน      
ดานความตองการดานความสัมพันธทางสงัคม (Related Needs) 

4 ทานมีความสัมพันธที่ดีในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน      
5 ทานมักไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงาน

ใหประสบผลสาํเร็จ 
     

6 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานที่สําคญั      
ดานความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs) 

7 ทานไดรับโอกาสในการฝกอบรมหรือการพัฒนาความรู เพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

8 ทานไดรับการสงเสริมใหศึกษาตอเพ่ือพัฒนาตนเอง เพ่ือใหมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

9 ทานมีความรูสกึวาตนเองประสบความสําเร็จในอาชีพและ
กาวหนาในงาน 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของขาราชการธุรการ สํานักงานอัยการสูงสุด  
คําชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง  ใหตรงกับการปฏิบัติงานของทานใหครบสมบูรณทุกขอ 
(เลือกเพียง 1 คําตอบ) 5 = มากที่สุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอย 1 = นอยที่สุด 
 
ลําดับที ่ ผลการปฏิบัติงานของขาราชการธรุการ ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ดานปริมาณงาน 

1 ทานคิดวาปริมาณผลงานที่ออกมาน้ัน มีความสมดุลกับจํานวน
ของขาราชการในหนวยงาน 

     

2 ทานคิดวาปริมาณผลงานที่ออกมาน้ันสําเร็จเปนไปตามความ
คาดหวังของหนวยงาน 

     

3 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทาน มีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของทาน 

     

4 ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมายเสรจ็ทันตามกําหนดเวลาเสมอ      
ดานคณุภาพของงาน  

5 ผลงานที่ทานปฏิบัติออกมาน้ันมีความถูกตอง เรียบรอย 
ครบถวน และเช่ือถือได 

     

6 ผลงานที่ทานปฏิบัติออกมาน้ันเปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่
กําหนดไว 

     

7 วัสดุอุปกรณที่องคการของทานนํามาใชปฏิบัติงานไดมาตรฐาน
ตามเกณฑที่กําหนดไว 

     

8 กอนการสงมอบผลงานทุกครัง้ ทานไดมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

     

9 คุณภาพของงานของทานเปนที่ยอมรับตอองคการภายนอก 
และผูใชไดประโยชนคุมคา 

     

ดานระยะเวลาที่กําหนด 
10 งานที่ทานไดรับมอบหมายสาํเร็จตามกําหนดเวลา      
11 ผลงานที่ไดรับมอบหมายแตละเรื่อง สามารถทําใหสําเร็จได

ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
     

12 ทานสามารถสงมอบงานไดตรงตามเวลาที่กําหนด      
13 ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกับเปาหมายของเวลาที ่

องคการกําหนด 
     

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



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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