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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 กลุมตัวอยางคือ พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ 
จางเหมาบริการถึง ระดับขาราชการ  จํานวน 178 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล  
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน 
ดวยสถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการวิจัย พบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง  28 - 35 ป มีระดับ
การศึกษาตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป  มีอายุการทํางาน 2 – 4 ป และมีระดับงานเปนขาราชการ 
 2. แรงจูงใจของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด  ประกอบดวย 
ดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการอํานาจ  
โดยรวมอยูในระดับมาก 
 3. ความผูกพันตอองคกร ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด  
ประกอบดวย ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร ดานความเต็มใจในการทํางานให
องคกร และดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก 
 4. พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา 
 1. พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และ
ระดับงานที่แตกตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตางกัน 
 2. พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ที่มีอายุ และอายุงานที่
แตกตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกัน 
 3. ตัวแปรที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุดโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   ในปจจัยแรงจูงใจ  ไดแก  ดานความตองการ
ความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการอํานาจ สําหรับปจจัย 
ความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม 



 

เรียงลําดับตามขนาดความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก  ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
(.418)  ดานความตองการความผูกพัน (.260)  ดานความตองการความสําเร็จ (.238)  และดาน
ความตองการอํานาจ (-.153)  โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้สามารถรวมกันสงผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม  ไดรอยละ 62.1   
 4. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน 
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม คือ ในปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความ
ปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร และดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร 
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 The objective of this research is to study the Motivation and Organizational 
Commitment Affecting Staff’s Effectiveness of General Administrative Department, Office of 
the Attorney General.  The samples in this research are the employees of General 
Administrative Department , totaling 178 persons. Questionnaires were used as research 
tool. Statistical techniques utilized consisted of percentage, mean score, standard deviation, 
Independent Sample t-test, One-Way Analysis of Variance and Multiple Regression 
Analysis. 
 The findings of the research revealed as follows: 
 1. Most respondents were male, aged between 28 and 35  years old, held 
bachelor degree, had duration of work between  2 and 4 years and worked as government 
officers. 
 2. Motivation of General Administrative Department’s employees  in term of need 
for achievement, need for affiliation, and  need for power their overall at the high level. 
 3. Organizational commitment of General Administrative Department’s employees 
in term of  continuance commitment,  willingness to invert  effort and normative commitment 
their overall at the high level. 
 4. Work Effectiveness  of General Administrative Department’s employees   overall 
at the high level. 
 Results of the hypotheses testing at the statistical significance level of .05 are as  
follows: 
 1. General Administrative Department’s employees with different age, and duration 
of work, had different work effectiveness. 
 2. General Administrative Department’s employees with different sex, educational 
level, and level of work, had not different work effectiveness. 
 3. The motivation factor  in term of need for achievement, need for affiliation, 
and  need for power  and organizational commitment factor in term of willingness to invert  
effort  can predict the employees’ work effectiveness which explained the 62.5 percent of 
the variation in Motivation and Organizational commitment of General Administrative 
Department’s employees. 



 

 4. The organizational commitment factor in term of continuance commitment and 
normative commitment can not predict the employees’ work effectiveness of General 
Administrative Department’s employees. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี โดยไดรับความชวยเหลืออยางดีย่ิงจาก อาจารยที่ปรึกษา 
อาจารย ดร. มนู  ลีนะวงศ  ที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปน
ประโยชนอยางย่ิงแกผูวิจัย ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ทีน่ี้ดวย 
 ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญณระวี  อนันตอัครกุล  และอาจารย ดร.พนิต 
กุลศิริ  ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามและ
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ และใหขอเสนอแนะตางๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปน
ประโยชนตอการทํางานวิจัยชิ้นนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความชวยเหลือ ตลอดจนประสบการณที่
ดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน 
ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยชิ้นนี้ 
 ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถาม ที่ใหความรวมมือและสละเวลาตอบแบบสอบถามใหเสร็จ
ตามกําหนดเวลา เพ่ือการวิจัยครั้งนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ไดเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนผูวิจัยใหเปนคนดี ขยัน 
อดทน ซื่อสัตย มีคุณธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเปนวิชาความรูติดตัว เพ่ือทดแทนคุณตอสังคม
และประเทศชาติ 
 

 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่อง
บูชาพระคุณบิดามารดา ญาติและบูรพคณาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและ 
มีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การบริหารงานขององคกรในปจจุบันจะอยูรอดและมีความเจริญกาวหนาไดมากนั้น จะตอง
มีปจจัยซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญมาชวยใหองคกรสามารถบริหารงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล คือ 
บุคลากร เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ ซึ่งบุคลากรจัดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการ
ปฏิบัติงานขององคกร เพราะบุคลากรมีชีวิตจิตใจและเปนผูใชปจจัยอ่ืน บุคลากรเปนทรัพยากรที่ย่ิง
ใชย่ิงเพ่ิมคุณคาในตนเอง (เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ. 2553) ซึ่งการที่จะทําใหบุคลากรทํางานไดดีนั้น
ตองข้ึนอยูกับตัวบุคลากรเอง โดยที่ทางองคกรจะเขามามีสวนชวยดึงดูดและจูงใจใหบุคลากรทํางาน
ตามที่องคกรตองการ โดยยึดหลักการวางบุคลากรใหเหมาะสมกับงานเปนการสรรหาบุคลากรมา
ปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ นอกจากนี้ยังตองคํานึงถึงพฤติกรรมศาสตร (Behavior 
Science) เปนการนําเอาความรูเก่ียวกับปจจัยมนุษยในวิชาจิตวิทยา จิตวิทยาสังคม มาเปนพ้ืนฐาน
ในการศึกษาองคกร โดยมีจุดมุงหมายวา หากผูบริหารสามารถเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลใน
องคกรก็จะสามารถบริหารบุคคลใหปฏิบัติงานสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคกรได คือบริหารที่
มุงเนนการใหความสําคัญทางดานจิตใจกับมนุษยในองคกรมากข้ึน โดยเชื่อวาปจจัยที่เก่ียวกับบุคคล 
เปนปจจัยที่มีผลและมีความสําคัญเปนอยางย่ิงตอประสิทธิภาพในการทํางาน  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร นอกจากจะเปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญของขวัญและ
กําลังใจแลว ยังมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร องคกรใดก็ตามหากบุคคลในองคกร ไมพึง
พอใจในการทํางานก็จะเปนสาเหตุหนึ่ง ที่ทําใหผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาด
งาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคกรมีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูงจะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน 
นอกจากนั้นการปฏิบัติงานเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึง การบริหารงานที่ไดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจในการทํางาน ในสภาพปจจุบันเปนตัวชี้ประสิทธิภาพขององคกร และ
สงผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีโดยทั่วไป (จรัล ฉกรรจแดง. 2543) จากการศึกษาของ McCelland 
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล พบวาบุคคลมีแรงจูงใจตางกัน โดยแบงตามความตองการ
ได 3 ลักษณะคือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน และความตองการอํานาจ 
และ McCelland กลาววา บุคคลที่มีความตองการใดสูง ความตองการนั้นก็จะสงผลตอพฤติกรรมที่
จะสรางความพอใจใหกับเขา เชน บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงก็จะตั้งเปาหมายที่ทาทาย 
โดยจะทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ นอกจากนี้จากการศึกษาของ พอรเตอร 
(Porter. 1974) ไดศึกษาถึงปจจัยที่แสดงถึงความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร คือ ความผูกพัน
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ตอองคกร (Commitment) เปนการแสดงออกของคนที่มีความผูกพันตอองคกรเปนระดับของความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร  
 ดังนั้น ผู วิจัยจึงสนใจที่จะวิจัยเรื่องแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยเล็งเห็นถึง
การปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิผลโดยดูปจจัยตางๆ ทั้งปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจ  และความ
ผูกพันตอองคกรเขามาทําการศึกษา 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายดังตอไปนี ้
 1. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
อายุการทํางาน และระดับตําแหนงงานที่ตางกัน ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดตางกัน 
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการความ
ผูกพัน และความตองการอํานาจ ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 3.  เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกร ไดแก ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกองคกร 
ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร และมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร ที่มีผล
ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานในองคกร 
 2. เปนประโยชนในการนําผลที่ไดไปปรับปรุงปจจัยและความผูกพันตอองคกร ให
เหมาะสมเพ่ือประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
 3.  เพ่ือเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยงานทางดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
ขององคกรอ่ืนในอนาคต 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 กลุมประชากรที่ในการวิจัย 
 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ จางเหมาบริการถึง ระดับขาราชการ จํานวน 318 คน 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ จางเหมาบริการถึง ระดับขาราชการ จํานวน 318 คน ซึ่งการกําหนดขนาด
ตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากรนี้ จะใชสูตรการคํานวณของ Taro Yamane ดังนี้ 
 
               N      n 
           1 + N(e)2 
              318     0 
            1 + 318(0.05)2 

         = 178 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด” มีตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
คือ 
 1.  ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน (Independent Variable) มีอยู 3 ตัวแปรดังนี ้
  1.1  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 
        1.1.1  เพศ 
        1.1.2  อายุ 
        1.1.3  ระดับการศึกษา 
        1.1.4  อายุการทํางาน 
       1.1.5  ระดับงาน 
  1.2  ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 
        1.2.1 ความตองการความสําเร็จ 
        1.2.2 ความตองการความผูกพัน 
        1.2.3  ความตองการอํานาจ 
  1.3  ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 
        1.3.1  ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร 
        1.3.2  ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
        1.3.3  มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธผิลการทํางานของพนักงาน 
  
 

n  = 

n  = 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนีไ้ดนิยามศัพททีใ่ชเปนตัวแปรในการวิจัย เพ่ือทําความเขาใจรวมกัน 
ดังนี ้
 1.  ประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุสําเร็จผลตามเปาหมายขององคกร 
มีความเขาใจในเปาหมายของงานที่ไดรับมอบหมายเพ่ือปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและรวดเร็วตามที่
กําหนด 
 2.  องคกร หมายถงึ สํานักงานบรหิารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 3.  พนักงาน  หมายถึง บุคลากรระดับจางเหมาบริการถึงระดับขาราชการ ในสวนกลาง
ธุรการ สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 4.  ความตองการความสําเร็จ หมายถึง ความปรารถนาของแตละบุคคลที่ตองการทํางาน
ใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย ซึ่งบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จมักจะตั้งเปาหมายในการทํางานไวสงู 
และพยายามที่จะบรรลุเปาหมายนั้นโดยไมยอมทอตอความยากลําบาก ชอบการแขงขัน ชอบงานที่
ทาทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผน มีเหตุผลใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ  
 5.  ความตองการความผูกพัน หมายถึง ความปรารถนาที่จะสรางสัมพันธไมตรีที่ดีกับผูอ่ืน
ในสังคม เพ่ือนรวมงาน ตองการการยอมรับและตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปน
มิตรและมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน และมักสนใจความรูสึกของผูอ่ืน ชอบการทํางานเปนทมี ชอบ
ใหความรวมมือมากกวาการแขงขันและการมีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงาน 
 6.  ความตองการอํานาจ หมายถึง ความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน สามารถ
ควบคุมผูอ่ืนได ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคุณและโทษแกผูอ่ืนได ตองการ
รับผิดชอบผูอ่ืน ยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด และจะอุทิศตนในการทํางานเพ่ือการบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
 7.  ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง ความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะอยูกับองคกรนั้นแมมีทางเลือกอ่ืน มักพูดถึงองคกรในแงที่ดีและคิดวาเปนการตัดสินใจที่ดีที่ได
ทํางานในองคกรนั้น  
 8.  ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร หมายถึง มีความเต็มใจและทุมเทพลังอยางเต็มที่
ในการทํางาน มีความมุงมั่นและไมเกลียดชังงานขององคกร 
 9.  มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร หมายถึง มีเชื่อวานโยบายของ
องคกรสอดคลองกับความตองการ ยอมรับวัฒนธรรมขององคกรได ยอมรับคานิยมและเปาหมาย
องคกรดวยความศรัทธา 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ทีม่ีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสงูสุด 

 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- อายุการทํางาน 
- ระดับตําแหนงงาน   

 

  
ปจจัยแรงจูงใจ  
- ความตองการความสําเร็จ 
- ความตองการความผูกพัน  
- ความตองการอํานาจ                

 

  
ความผูกพันตอองคกร 
- ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร 
- ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
- มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมาย
องคกร 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ของพนักงาน 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานในการวิจยั 
 1.  เพศของพนักงานทีต่างกันประสทิธิผลการทํางานของพนกังานตางกัน 
 2.  อายุของพนักงานที่ตางกันประสทิธิผลการทํางานของพนกังานตางกัน 
 3.  ระดับการศึกษาของพนักงานทีต่างกันประสิทธผิลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 4.  อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธผิลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 5.  ระดับการทํางานของพนักงานทีต่างกันประสิทธผิลการทาํงานของพนักงานตางกัน 
 6.  ความตองการความสําเร็จมผีลตอประสิทธผิลการทํางาน 
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 7.  ความตองการความผูกพันมผีลตอประสิทธผิลการทํางาน 
 8.  ความตองการอํานาจมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
  9. ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรมีผลตอประสิทธผิลการทํางาน 
 10.  ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรมผีลตอประสทิธิผลการทํางาน 
 11.  มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรมผีลตอประสทิธิผลการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 2. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 3. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิาน 
 4. ขอมูลเก่ียวกับสํานักงานอัยการสูงสุด 
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2545) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
สภาพที่เกิดข้ึนในตัวบุคคล ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางตามเปาหมายที่ไดวางไว 
 โรเบิรต เครทเนอร (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน. 2545 อางจาก Robert Kreitner.  n.d.) กลาว
วา แรงจูงใจ หมายถึงกระบวนการทางจิตวิทยาที่ตองการใหพฤติกรรมที่ออกมาเปนไปตาม
วัตถุประสงคและการสั่งการที่ตองการ 
 ภัทธีรา กมลรัตนเวช (2549) ใหความหมายแรงจูงใจวา หมายถึง แรงผลักดันหรือความ
ตองการภายในตัวบุคคล ที่สงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือตอบสนองความตองการ
ดังกลาว 
 ศิริวรรณ เสรีรตัน (2541) กลาววานักจิตวิทยาไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี ้
 1.  แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการที่จะเรียนรูหรือแสวงหา
บางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอ่ืนเขามาเก่ียวของ โดยแรงจูงใจภายในนี้จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมคอนขางถาวร ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  1.1  ความตองการ เนื่องจากทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน อันจะกอใหเกิดแรงขับ 
ซึ่งแรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและความพอใจ เชน พนักงาน
ตองการเลื่อนตําแหนงซึ่งแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงาน เพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จที่
ตองการ 
  1.2  ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะชวยเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและพอใจในวิธีการ
ทํางาน ทําใหเขามีความตั้งใจในการทํางานพิเศษ 
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  1.3  ความสนใจพิเศษ การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ ก็จัดวาเปนแรงจูงใจที่
ทําใหเราเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้นๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษเก่ียวกับ
เรื่องของเครื่องยนตกลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและใชเวลาวางทดลองประดิษฐซึ่งก็จะชวยให
สามารถบรรลุถึงเปาหมายได 
 2.  แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมาย
ปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยแรงจูงใจนี้ไมคงทน
ถาวรตอพฤติกรรม ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  2.1  เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆ ยอม
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่จะ
ไดรับการบรรจุเขาทํางานจึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  2.2  ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา
อยางไรจากการกระทํานั้นยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได เชน พนักงานเห็น
เพ่ือนประสบความสําเร็จกาวหนาจากการทํางาน ก็จะพยายามใหเปนเชนนั้นบาง ทําใหมีกําลังใจที่
จะทํางานอยางเต็มที่ 
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมข้ึน เชน  
นักปกครอง ผูจัดการจะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําที่ดี 
  2.4  เครื่องลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมข้ึน 
เชน การใหรางวัล อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษซึ่งจะกระตุนมใิหกระทาํในสิง่
ที่ไมถูกตอง นอกจากนี้ การชมเชย การติเตียน การประกวด การแขงขัน หรือแมแตการทดสอบก็จดั
วาเปนเครื่องมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s Throry of Motivation) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (มัลลิกา ตนสอน. 2544) เปนทฤษฎีที่ตั้งข้ึนโดย  
Alderfer นักวิชาการชาวอเมริกัน ซึ่งไดนําแนวคิดของ Maslow มาขยายความ โดยแบงความ
ตองการเปน 3 ลักษณะ คือ 
 1.  ความตอการการดํารงอยู (Existence: E) หมายถึง ความตองการปจจัยตางๆ ที่จะชวย
ใหบุคคลดํารงชีวิตอยูได เชน น้ํา อาหาร อากาศ ซึ่งเปนความตองการข้ันต่ําสุด นั้นคือ ความ
ตองการทางกายภาพตามแนวคิดของ Maslow 
 2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness: R) หมายถึง ความตองการมีปฏิสัมพันธ
รวมกับบุคคลอ่ืน และรับการตอบสนองจากการยอมรับทางสังคม ซึ่งจะคลายคลึงกับความตองการ
การมีสวนรวมในสังคมตามแนวคิดของ Maslow 
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 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth: G) หมายถึง ความตองการที่จะกาวไป
ขางหนา เพ่ือที่จะสามารถทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว และสรางสรรคผลงานใหเปนที่ยอมรับ
ของบุคคลอ่ืน เปนความตองการข้ันสูง นั่นคือความตองการความสําเร็จในชีวิตตามแนวคิดของ 
Maslow 
 การประยุกตใชทฤษฎีของ Alderfer ผูบริหารจะตองระลึกอยูเสมอวาไมจําเปนเสมอไปที่
บุคคลตองไดรับการตอบสนองในข้ันต่ํากอนจึงจะเกิดความตองการในข้ันสูงตอไป ดังนั้นองคกรจึง
ตองใหปจจัยที่หลากหลายและตางระดับในเวลาเดียวกันแกพนักงานในองคกร เพ่ือเปนการกระตุน
ใหพนักงานสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s acquired Theory) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (ภัทธีรา กมลรัตนเวช. 2549) แมคเชลแลนดนักจิตวิทยา
แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล ซึ่งผลจาก
การวิจัยสรุปไดวาบุคคลมีแรงจูงใจแตกตางกัน โดยแบงตามความตองการของบุคคล ซึงแบงความ
ตองการเปน 3 ลักษณะ คือ 
 1. ความตองการความสําเร็จ เปนความปรารถนาของแตละบุคคลที่ตองการทํางานให
สําเร็จบรรลุเปาหมาย ซึ่งบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จมักจะตั้งเปาหมายในการทํางานไวสูง 
และพยายามที่จะบรรลุเปาหมายนั้นโดยไมยอมทอตอความยากลําบาก ชอบการแข็งขัน ชอบงานที่
ทาทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผน อาจกลาวไดวาผูที่มีความตองการ
ความสําเร็จจะมีเหตุผล ใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ และเปนผูที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การทํางานสูง 
 2.  ความตองการความผูกพัน เปนความปรารถนาที่จะสรางสัมพันธไมตรีที่ดีกับผูอ่ืนใน
สังคม เพ่ือนรวมงาน ตองการการยอมรับและตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปนมิตร
และมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน และมักสนใจความรูสึกของผูอ่ืน ชอบการทํางานเปนทีม ชอบให
ความรวมมือมากกวาการแขงขันและการมีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือน
รวมงาน 
 3.  ความตองการอํานาจ เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน สามารถควบคุมผูอ่ืน
ได ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคุณและโทษแกผูอ่ืนได ตองการรบัผดิชอบผูอ่ืน 
บุคคลที่ตองการอํานาจจากองคการจะมีแนวโนมการทํางานที่เสียสละ ยึดถือระเบียบปฏิบัติเพ่ือ
ประโยชนสวนรวม และจะอุทิศตนในการทํางานเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 แม็คแครแลน (McCelland. n.d.) กลาววา บุคคลที่มีความตองการใดสูง ความตองการนั้น
ก็จะสงผลตอพฤติกรรมที่จะสรางความพอใจใหกับเขา เชน บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จสูงก็
จะตั้งเปาหมายที่ทาทาย โดยจะทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ 
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 ทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’ two – factor Theory) 
 ทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’ two – factor theory) หมายถึง ทฤษฏีการจูง
ใจ โดยเฮอรซเบิรก ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไม
พึงพอใจในการทํางาน หรือหมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสราง
ความพึงพอใจใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่งที่ลําบาก รายละเอียดมีดังนี้ (สมชาย 
สุวิชาวรพันธุ, 2548: 47-48) 
 1.  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพอใจใน
การทํางาน เชน นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคง เงิน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากข้ึน แต
ปองกันไมใหผลผลิตลดลง ปจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจใหอยูในระดับสูงแลวปองกันแรงจงูใจไมให
เกิดข้ึนในทางลบ สวนปจจัยที่มีผลในทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางาน คือโอกาสเจริญเติบโต 
ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยองชมเชย ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
 2.  ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน เหตุที่เรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจวา
เปนปจจัยอนามัยเพราะผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีตอแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน 
เชน เมื่อคนเราเกิดมีบาดแผลข้ึนตองใสยารักษาใหหายการใชยาไมไดรับความสบใจ สิ่งตางๆ จะ
เลวรายไปกวาเดิม เชน ผูที่มีสุขภาพดี ก็ตองรับประทานอาหารดีๆ จะไมชวยทําใหสุขภาพดีข้ึน ถา
หากสุขภาพดีแลวแตถาไมรับประทานอาหารดีเขาจะเริ่มปวย 
 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยใหคน
ชอบและรักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน มี 5 ประการ คือ (สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548: 47-48; อางอิงจาก พิสมัย 
เชื้อมีแรง. 2543: 21-22; อางอิงจาก Herzberg thers. 1959: 113-114) 
 1. ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ
ผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงาน
สําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางย่ิง 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมว าจาก
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะเปนการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สงใหเห็นถึงการการยอมรับ
ในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ
ความสําเร็จในงานดวย 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่สนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม สราง
ความทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังแตผูเดียว 
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 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดีเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5. ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่งานที่ปฏิบัติมีความสําเร็จและกาวหนา การมี
โอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปจจัยที่จะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคลทีมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ และเกิด
ความไมชอบงานข้ึน ปจจัยคํ้าจุนมี 6 ประการ (สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548: 47-48; อางอิงจาก 
พิสมัย เชื้อมีแรง. 2543: 21-22; อางอิงจาก Herzberg Thers. 1959: 113-114) 
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจ
บุคลากรในที่ทํางาน 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อน
ตําแหนงภายในหนวยงาน และสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักด์ิศรี มีความมั่นคงในงาน 
 5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคการและ
การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
 6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
การทํางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอประสิทธิผลในการทํางาน (ภัทธีรา กมลรัตนเวช. 2549; อางจาก  
การจูงใจในการทํางาน. 2548. ออนไลน) เพราะการทํางานที่มีแรงจูงใจ หรือการทํางานที่เกิดจาก
แรงจูงใจจะเปนพฤติกรรมที่มีความจริงจัง เพราะมีการลงทุนลงแรงในการกระทํานั้นเพ่ือใหผลงาน
บรรลุเปาหมายที่ตองการ ดังนั้นหากกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางาน อาจสรุปเปน
ขอๆ ไดดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจชวยเพ่ิมพลงัในการทํางานใหบุคคล 
  พลังเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย ดังนั้นในการ
ทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน และกระทําการ
ตางๆ ใหสําเร็จ ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพ่ือให
ผานไปวันๆ 
 2  แรงจูงใจชวยเพ่ิมความพยายามในการทํางานใหบุคคล 
  ความพยายามทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการนําความรู
ความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอยหรือละ
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ความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหา
วิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเรื่อยๆ 
 3.  แรงจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 
  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบ
ชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวาการเปลี่ยนแปลง
เปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อด้ินรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงคใดๆ หากไม
สําเร็จบุคคลก็มักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแกไขใหดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซึงทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะตางไปจากแนวเดิม 
 4.  แรงจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณใหบุคคล 
  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานจะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา 
และการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนาจัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน 
ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินัยในการทํางาน 
ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิด
และทําในสิ่งที่ไมดี 
 จากที่กลาวขางตนจะเห็นวา หากองคกรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจในการทํางาน
สูง ยอมสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายที่ตองการ มีความเจริญกาวหนา เพราะพนักงานดังกลาวจะ
ทุมเทพลังและความสามารถอยางเต็มที่โดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือใหผลงานสําเร็จตามนโยบาย
และเปาหมายของงาน 
 จากความหมายทั้งหมดของแรงจูงใจ สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึงแรงกระตุนหรือ
แรงผลักดันที่เกิดจากความตองการภายในของบุคคลในการที่จะไดรับการตอบสนอง สงผลใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพ่ือตอบสนองความตองการ โดยเปาหมายของความ
ตองการคือการบรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ตนเองปรารถนา 
 ผูวิจัยใหความสนใจที่จะศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวของกับงานวิจัยคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมค
เชลแลนด มาเปนกรอบแนวความคิดในการศึกษาคนควาวิจัยในครั้งนี้ ไดแก 
 ความตองการความสําเร็จ คือ ความปรารถนาของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ให
ประสบความสําเร็จในลักษณะที่ชอบการทาทาย มีการวางแผน มีเหตุมีผล และรอบคอบ 
ความตองการความผูกพัน คือความปรารถนาของบุคคลที่ตองการการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม 
ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 ความตองการอํานาจ คือ ความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ตองการการเปนผูนําใน
การตัดสินใจตางๆ 
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2. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพัน มีความหมายหลายนัยดวยกัน ซึ่งนักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคกรไดใหความหมายตางๆ กัน ดังนี้ 
 บุคคาแนน (ศิวพร เก้ือกูลเกียรติ. 2545: 8; อางอิงจาก Buchanan. 1974: 533) นิยาม
ความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยม
ขององคกร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ซึ่งความผูกพันตอองคกรประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ 
 1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกจากเปาหมายและ
คานิยมตอองคกรของผูปฏิบัติงาน 
 2.  ความเก่ียวโยงกับองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 
 มาวสเดย พอตเตอร และสเตียร (ศิวพร เก้ือกูลเกียรติ. 2545: 7; อางอิงจาก Mowday, 
Porter; & Steers. 1982: 27) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนการแสดงออก
มากกวาความจงรักภักดีปกติ เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนและ
ผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีข้ึน อาจกลาวได
วา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคกรอยางเหนียวแนนโดยความรูสึกที่
ดี จะทําใหแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและบุคคลจะมีความรูสึกที่ดี จะทาํให
บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกรเสมอ 
 ลัทธิกาล ศรีวะรมย และคณะ  (ลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล. 2548; อางอิงจาก ลัทธิกาล     
ศรีวะรมย; และคณะ. ม.ป.ป.) ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับของความตองการที่จะมีสวน
รวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถ
และศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึงระดับที่พนักงานเขามาเก่ียวของกับเปาหมายขององคกรและ
ตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับ
องคกรสูง คนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 มูคินสก้ี (ลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล. 2548; อางอิงจาก Muchinsky. 1997) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคกรเปนผลลัพธในการยอมรับในเปาหมายภายในของคนกับการตอบสนองจากองคกร 
และสรางผลสําเร็จที่ย่ิงใหญเพ่ือประสิทธิผลตามตองการ 
 กรกฏ พลพานิช. (2540) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะ
คือ 
 1.  ความผูกพันเปนทางการตอองคกร (Formal attachment) แสดงออกโดย การไป
ปรากฏตัวที่ทํางานตามเวลาที่กําหนด 
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 2.  ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานที่มีความ
ผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมทีศันคตทิีดี่ตอ
นายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายได 
 ความผูกพันมีอยู 3 รูปแบบ คือ (สุภาณี กลืนหอม. 2545: 9-10; อางอิงจาก Kanter. 
1968) 
 1. ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลไดเสียสละ
ใหกับองคกรจนมีความคิดวาเปนการยากที่จะละทิ้งองคกรไปได 
 2. ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่ทําใหบุคคล
ติดยึดกับองคกรโดยการใชเทคนิค เชน การสรางเกียรติภูมิเพ่ือใหบุคคลติดยึดกับสิ่งนั้นๆ เชน 
เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา 
 3. ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่บุคคลถูกทํา
ใหยึดติดกับวัฒนธรรมขององคกรซึ่งจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบุคลคลเปนไปตามที่
องคกรตองการ 
 ลักษณะของบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะถูกบงชื้ออกมาในรูปแบบ 3 ประการ  
(สุภาณี กลืนหอม. 2545: 9; อางอิงจาก คุณหญิง ดร.ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท. 1970; อางอิงจาก 
Porter; & Smith. n.d.) 
 1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชพลงัอยางเต็มที่ในการทํางานใหองคการ 
 3.  มีความเชื่ออยางแนนอนและมีการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคการ 
 อนันตชัย คงจันทร (2529) ไดกลาวถึงสาเหตุ 3 ประการ ที่แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคกรไดรับความสนใจมากข้ึน ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคกรนี้ อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกองคกรได 
โดยเฉพาะอยางย่ิง อัตราการเปลี่ยนงานสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับ
องคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว 
 2.  ความผูกพันตอองคกรพัฒนาข้ึนมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ
สมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรมศาสตรและทางดานบริหาร ตลอดจน
ผูบริหารในองคกรไดใหความสนใจมานาน เพราะตางเห็นพองตองกันวาความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีตอองคกรนั้นเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็ปรารถนาจะใหเกิดข้ึนในองคกร 
 3.  การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคกร ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ
บุคคลโดยทั่วไปมากข้ึน และเขาใจถึงกระบวนการหรือข้ันตอนที่บุคคลสรางความสัมพันธหรือเกิด
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอยๆ ซึ่งเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจใน
พฤติกรรมของบุคคลมากข้ึน 
 จากความหมายทั้งหมดของความผูกพันตอองคกร สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคกรคือ ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคกร โดยจะแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิด
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ประโยชนและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร มีระดับความตองการที่จะมีสวนรวม
ในการทํางานที่ตนเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถ และรักษาสภาพความปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกขององคกร หากบุคคลใดมีความผูกพันกับองคกรสูง เขาจะรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ในการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Work Effectiveness) ไดศึกษาในเรื่อง
ความหมายของประสทิธิผลในการทํางาน และการวัดประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) โดยทั่วไปหมายถึง ความสามารถในการดําเนินการใหเกิดผล
ตามที่ตั้งใจไว (ภัทราภรณ เนินกราง. 2554: 38-39; อางอิงจาก Hornby. 1995: 318) หรือ
ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย (ภัทราภรณ เนินกราง. 2554: 38-39; อางอิงจาก Price. 1968: 
1) 
 เชอริงตัน (Cherrington. 1994: 3) ใหความหมายของประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง 
สัมฤทธิ์ผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Success) 
 พิทยา บวรวัฒนา (2531: 68) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของการพิจารณา
วาองคกรประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือสภาพองคการที่ตั้ง
ไวหรือปรารถนาใหเกิดข้ึน 
 เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2552) ใหความหมายของประสิทธิผล หมายถึงการทํางานไดโดย
สามารถทํางานบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตองการไดประสิทธิผล (effectiveness) 
หมายถึง การทํางานใหประสบผลสําเร็จในแงการจัดการ หมายถึงการบรรลุถึงเปาหมายขององคกร 
(Robbins & Coulter, 1999, 9) นั่นคือ การทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา ซึ่งบางครั้งการบรรลุ
เปาหมายขององคกรในแงมุมมองของประสิทธิผลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะ
มากหรือนอยเพียงใด ในภาพรวมแลวประสิทธิภาพจะเก่ียวพันกับวิธีการ (Means) สวนประสิทธิผล
จะเก่ียวพันกับจุดมุงหมายหรือเปาหมาย (ends) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (ภัทธีรา กมลรัตนเวช. 2549; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน; 
และคณะ.  2539) ใหความหมายของประสิทธิผลวา หมายถึง ความสามารถในการสรางงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
 ผูวิจัยใหความสนใจที่จะศึกษาประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ซึ่งเปนประสิทธิผล
ระดับบุคคล ดังนั้น ประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุสําเร็จผลตามเปาหมายของ
องคกร มีความเขาใจในเปาหมายของงานที่ไดรับมอบหมายเพ่ือปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและ
รวดเร็วตามที่กําหนด 
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 การวัดประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน 
 เชอริงตัน (Cherrington. 1994: 4-5) การวัดประสิทธิผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
ใหพิจารณาองคประกอบ 4 ดาน คือ 
 1. คุณภาพของงานที่ไดทํา (Quality of work) ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน 
 2. ปริมาณงานทีไ่ดทํา (Quantity of work) ไดแก จํานวนเนือ้งานที่ทําไดในระยะที่กําหนด 
 3. การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล (Personality quality development) ไดแก การมีความ
รับผิดอบ การมีความคิดริเริ่ม มีสติปญญาเฉลียวฉลาด การพัฒนาความสามารถ ทักษะมีบุคลิกภาพ 
ทัศนคติ มีความสามารถในการพูดคุย 
 4.. การพัฒนาการจัดการบริหาร (Improvement in performance of administration) คือ 
การเปนผูนําที่ดีของกลุมของตนเอง ความเอาใจใสในการดําเนินงานของผูรวมทีมงาน การสนับสนุน
การชวยแกปญหา 
 เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ  ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานวา
สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ (เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ. 2552; อางอิงจาก Dessler. 
1986; citing Steers. 1975) 
 1.  การวัดประสิทธิผลโดยตัวชี้บงเด่ียว โดยจะใชตัวชี้บงที่เหมาะสมที่สุดเพียงตัวเดียว ใน
การวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการผลิต ความสําเร็จในภารกิจและการ
บรรลุเปาหมาย เปนตน 
  นอกจากนี้ แคมพเบล และคณะ (เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ. 2552; อางอิงจาก Campbell; 
& other, 1977) ไดทําการสํารวจรายการของตัวชี้บงที่ใชในการวัดประสิทธิผลแบบตัวชี้บงเด่ียว มี 
30 ขอ ดังนี้ 
  1) ประสทิธิผลในภาพรวม 
  2) ผลผลิต 
  3) ประสทิธิภาพ 
  4) ผลตอบแทน 
  5) คุณภาพ 
  6) อุบัติเหต ุ
  7) การเติบโต 
  8) การขาดงาน 
  9) การเปลี่ยนงาน 
  10) ความพึงพอใจ 
  11) แรงจงูใจ 
  12) ขวัญ 
  13) การควบคุม 
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  14) ความขัดแยง ความสามัคคี 
  15) ความยืดหยุน การปรับตัว 
  16) การวางแผน 
  17) ความเห็นพองในเปาหมาย 
  18) การยอมรับเปาหมายขององคกรเปนตนเอง 
  19) ความสอดคลองกันของบทบาทและบรรทัดฐาน 
  20) ทักษะการบริหารความสมัพันธระหวางบุคคล 
  21) ทักษะการบริหารงาน 
  22) การบริหารขอมูลและการติดตอสื่อสาร 
  23) ความพรอม 
  24) การใชประโยชนจากสิ่งแวดลอม 
  25) การประเมินโดยสภาพแวดลอม 
  26) ความมั่นคงภายนอก 
  27) คุณคาของทรัพยากรบุคคล 
  28) การมีสวนรวมและอิทธิพลรวม 
  29) การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา 
  30) การใหความสําคัญตอสัมฤทธิผ์ล 
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ตาราง 1  รายชื่อบางสวนตัวชี้บงเด่ียวในการวัดประสทิธผิล 
 

ตัวชี้บง เกณฑการวัด 
ความมีประสิทธผิลโดยรวม ความมากนอยของการบรรลุถึงเปาหมายทั้งหมดหรือบรรลุ

ความสําเร็จในงานหลัก 
คุณภาพ คุณภาพของผลผลติ หรือบริการ 
ผลผลติ ปริมาณของผลผลิตหรือบริการ ทัง้นีไ้มใชเปนการวัดประสิทธิภาพ

เนื่องจากไมมีการคํานวณถงึคาใชจายเมื่อเทียบอัตราสวนกับผลที่
ไดรับ 

ความพรอม การตัดสินใจทั่วไปเก่ียวกับความเปนไปไดของการปฏิบัติงานที่
จําเพาะเจาะจงบางอยางหากถูกขอรอง 

ประสิทธิภาพ อัตราสวนซึ่งเปรียบเทียบระหวางการปฏิบัตงิานกับคาใชจาย
สําหรับการปฏิบัตติอ 1 หนวย 

ผลตอบแทน ผลประโยชนทีไ่ดรับจากการลงทุน 
การเติบโต การเพ่ิมในสิ่งตางๆ โดยเปรียบเทียบสภาพปจจุบันกับสภาพที่เคย

เปน 
การขาดงาน ความบอยครั้งหรือจํานวนของการขาดงาน 
อุบัติเหต ุ ความบอยครั้งของอุบัติเหตุทีเ่กิดข้ึนในการทํางานซึง่มีผลทําใหเกิด

การชะงักลาชาของงาน 
ความพึงพอใจ ความรูสึกพอใจซึง่บุคคลมตีอบทบาทหรืองานขจองตนในองคกร 
การยอมรับเปาหมายองคกร การยอมรับเปาหมายขององคกรโดยบุคคล โดยเชื่อวาเปนของ

ตนเอง เปาหมายขององคกรถูกตองสมควร 
ความขัดแยง ความสามัคคี ความขัดแยง หมายถึง การขัดแยงทั้งทางวาจา และรางกาย การไม

ประสานงานกัน และการสื่อขอความที่ไมมีประสิทธผิล สวนความ
สามัคคี หมายถึง การที่สมาชิกของการชอบพอกัน ทํางานรวมกัน
ไดดี ติดตอสื่อสารเต็มที่เปดเผย และประสานการทํางานกัน 

 
 ที่มา: เพ็ญนภา ปณฑลุักษณ.  (2552).  การวัดประสิทธผิล.  หนา 18. 
 
 2.  การวัดประสิทธิผลโดยใชตัวชี้บงหลายตัว เปนการวัดที่ไดรับการนิยมอยางกวางขวาง 
โดยจะใชตัวชี้บงหลายตัวที่เหมาะสมในการวัดประสิทธิผล เชน ฮอย และมิสเคิล (เพ็ญนภา     
ปณฑุลักษณ. 2552; อางอิงจาก Hoy; & Miskle, 1991) เสนอการวัดประสิทธิผลจากหนาที่หลัก 4 
ประการ ดังนี้ 
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  2.1  การปรับตัว หมายถึง การปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอก โดยการ
ปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหตอบสนองตอสภาพการณใหมๆ ซึ่งตัวชี้บงที่ ใช วัด ไดแก 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยน นวัตกรรม ความเจริญเติบโต และการพัฒนา 
  2.2  การบรรลุเปาหมาย หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค การจัดหา และการใช
ทรัพยากรตางๆ เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ซึ่งเปนตัวชี้บงใหวัด ไดแก 
ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพ การแสวงหาทรัพยากร และประสิทธิภาพ 
  2.3  การบูรณาการ หมายถึง การประสานความสัมพันธของสมาชิกภายในองคกร  เพ่ือ
รวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงานขององคกร ซึ่งตัวชี้บงที่ใชวัด ไดแก 
ความพอใจ บรรยากาศ การติดตอสื่อสาร และความขัดแยง 
  2.4  การคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม หมายถึง การดํารงรักษาระบบ
คานิยมขององคกร ซึ่งตัวชี้บงวัด ไดแก ความภักดี ศูนยกลางความสนใจในชีวิต แรงจูงใจ และ
เอกลักษณ 
 
 ระดับมุมมองของการศึกษาประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 
 ก๊ิปสัน และคณะ (เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ. 2552; อางอิงจาก Gibson; et al. 1997, 13) ได
ศึกษาเรื่องระดับประสิทธิผล 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ดังนี้ 
 1.  ประสิทธิผลของบุคคล (Individual Effectiveness) ประสิทธิผลระดับนี้เนนที่ผลการ
ปฏิบัติงานตามหนาที่งานของพนักงานหรือสมาชิกขององคกร ซึ่งหนาที่งานที่ถูกปฏิบัติเปนสวนหนึง่
ของงานหรือตําแหนงในองคกร ผูจัดการ โดยมาจากประเมินประสิทธิผลของบุคคลโดยใช
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะตัดสินใจการเพ่ิมเงินเดือน การเลื่อนข้ัน และรางวัลอ่ืนๆ 
ตามระบบขององคกร 
 2.  ประสิทธิผลของกลุม (Group Effectiveness) ประสิทธิผลของกลุมเปนผลรวมของการ
ชวยเหลือสนับสนุนของสมาชิกในกลุมทั้งหมด โดยที่ประสิทธิผลของกลุมเปนมากกวาผลรวมของ
การชวยเหลือสนับสนุนของแตละบุคคลในงานประเภทระบบสายพานที่ผลิตสินคาหรือบริการที่รวม
การปฏิบัติงานของแตละคน  การรวมตัวกันของการรวมมือรวมใจชวยเหลือกันของบุคคลที่ลักษณะ
เกินกวาการรวมตัวกันธรรมดา 
 3.  ประสิทธิผลขององคกร (Organization Effectiveness) องคกรประกอบไปดวยบุคคล
และกลุม ดังนั้น ประสิทธิผลขององคกรจะประกอบดวยประสิทธิผลของยุคคลและกลุม แต
ประสิทธิผลขององคกรเปนมากกวาผลรวมของประสิทธิผลของบุคคลและกลุม ซึ่งกระทําของพลัง
รวม (Synergistic Effects) ทําใหองคกรมีประสิทธิผลที่มีระดับสูงกวาผลรวมจากสวนตางๆ ธรรมดา 
ความสําคัญของการศึกษาประสิทธผิลในการปฏิบัตงิาน 
 สิริรัตน สวยสม (2546) กลาววา ความพรอมและความสามารถของแตละบุคคล ในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวเปนตัวชี้วัดถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งหาก
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ไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยกระบวนการที่ถูกตองแลว ยอมกอใหเกิดประโยชนกับฝาย
ตางๆ ดังนี้ 
 1.  ประโยชนตอองคกร 
  1.1  เปนประโยชนในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะชี้ใหเห็นถึงจุดออนและ
ความตองการในการฝกอบรมของพนักงานและสวนรวม ทําใหสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือให
ผลงานดีข้ึนกวาเดิม และมีโอกาสที่จะกาวหนาตอไป 
  1.2  ผลการประเมิน จะเปนขอมูลสําหรับการวางแผนกําลังคนขององคกร กลาวคือ การ
พิจารณาทบทวนผลการทํางานทําใหทราบจุดออนจุดแข็งและความสามารถของพนักงาน ซึ่งใชเปน
ขอมูลอางอิงในการตัดสินใจเลื่อนข้ัน และโยกยายตําแหนงงาน 
  1.3  เปนประโยชนตอการพัฒนา และความกาวหนาในอาชีพการงาน เพราะการ
ประเมินผลทําใหทรายถึงศักยภาพ ความสามารถ จุดเดนและจุดดอยของพนักงานแตละคน ซึ่งเปน
ประโยชนในการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับความสามารถ 
  1.4  ประโยชนดานการบริหารคาจางและเงินเดือน กลาวคือ ใชผลประเมินการ
ปฏิบัติงานเปนหลักในการพิจารณาปรับเพ่ิมคาจางและเงินเดือนของพนักงาน 
 2.  ประโยชนตอพนักงาน 
  2.1  ทําใหพนักงานทราบวาตนเองมีจุดเดน จุดดอยอะไรบาง เพ่ือดําเนินการปรับปรุง
ประสิทธิผลการทํางานของตนใหดีย่ิงข้ึน 
  2.2  เปนเครื่องจูงใจพนักงานในองคกรทํางานดวยความอุตสาหะเต็มกําลังความรู
ความสามารถ เพราะมั่นใจในกระบวนการประเมินผลการทํางาน 
 จากความหมายทั้งหมดของประสิทธิผลในการทํางาน สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผลคือ 
ความพรอมและความสามารถของแตละบุคคล ในการดําเนินการใหเกิดผลตามที่ตั้งใจไว ซึ่งจะ
กอใหเกิดประโยชนกับทั้งตัวองคกรและพนักงานในองคกรนั้น ผู วิจัยใหความสนใจการวัด
ประสิทธิผลระดับบุคคลโดยอางจากการศึกษาของ ก๊ิปสันและคณะ และใชการวัดประสิทธิผลจาก
แนวคิดของสเตียร และ เดสเลอร คือการวัดประสิทธิผลโดยตัวบงชี้เด่ียว ซึ่งผูวิจัยใชการวัด
ประสิทธิผลในภาพรวม ในการเขียนกรอบแนวความคิด และแบบสอบถาม 
 
4. ขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานอัยการสูงสุด 
 สํานักงานอัยการสูงสุด แตเดิมเปนกรมอัยการไดสังกัดอยูในกระทรวงมหาดไทยมาตั้งแต
วันที่ 1 สิงหาคม 2465 ตอมาพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 ไดบัญญตัใิห
สํานักงานอัยการสูงสุด เปนสวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีกระทรวง หรือ ทบวงใด อยู
ภายใตการบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรีโดยตรงโดยเปลี่ยนชื่อจาก “กรมอัยการ” เปน “สํานักงาน
อัยการสูงสุด” และเปลี่ยนชื่อตําแหนง “อธิบดีกรมอัยการ” และ “รองอธิบดี" กรมอัยการ” เปน 
“อัยการสูงสุด” และ “รองอัยการสูงสุด” ตามลําดับ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือปรับปรุงระบบการ
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บริหารงานยุติธรรมในสวนที่เก่ียวกับงานอัยการใหมีความเปนอิสระเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหนาที่ย่ิงข้ึน และเพ่ือมิใหอิทธิพลทางการเมืองกาวกายการดําเนินคดี ซึ่งจะทําใหเกิดความ
เปนธรรมแกประชาชนโดยสวนรวมย่ิงข้ึน 
 สํานักงานอัยการสูงสุดแหงราชอาณาจักรไทย เปนสํานักงานสวนราชการ ขององคกร
อิสระ มีหนาที่เก่ียวกับการดําเนินคดีอาญาทั้งปวง ดําเนินคดีแพง และใหคําปรึกษาดานกฎหมายแก
รัฐบาลและหนวยงานของรัฐ ตามที่กฎหมายกําหนด ใหเปนอํานาจหนาที่ของพนักงานอัยการ หรือ
สํานักงานอัยการสูงสุด 
 สํานักงานอัยการสูงสุด มหีนาทีห่ลักไดแก 
 1.  อํานวยความยุติธรรม 
 2.  รักษาผลประโยชนของรัฐ 
 3.  คุมครองสทิธิและเสรีภาพของประชาชน 
 4.  หนาที่อ่ืน ๆ ตามที่กฎหมายบัญญัติไว เชน เปนผูตรวจสอบขอเท็จจริง และย่ืนคํารอง
ใหศาลรัฐธรรมนูญวินิจฉัยสั่งการใหบุคคล หรือพรรคการเมืองใดเลิกการกระทํา เพ่ือลมลางการ
ปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข, มีอํานาจฟองคดีผูดํารงตําแหนง
ทางการเมือง, ประสานงานในการใหความชวยเหลือแกตางประเทศ หรือขอความชวยเหลือจาก
ตางประเทศตามพระราชบัญญัติความรวมมือระหวางประเทศ ในเรื่องทางอาญา, ฯลฯ 
 ศูนยราชการเฉลิมพระเกียรติ ๘๐ พรรษา ๕ ธันวาคม ๒๕๕๐ ไดรับการที่สอดคลองกับ
สภาพแวดลอมและสภาพภูมิอากาศ ผสมผสานธรรมชาติเขากับการออกแบบไดอยางลงตัว 
ตอบสนองความตองการใชงาน ของแตละหนวยงาน และสามารถปรับเปลี่ยนการใชงานไดตามความ
เหมาะสม ขณะเดียวกันก็สามารถอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน ทั้งระหวาง
หนวยงานเองและระหวางหนวยงาน กับประชาชนไดเปนอยางดี สิ่งสําคัญคืออาคารศูนยราชการ
เฉลิมพระเกียรติฯ แหงนี้จะชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางาน สนับสนุนการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ตลอดจนสอดคลองกับ
วัตถุประสงคในการเปนอาคารประหยัดพลังงาน ทั้งในสวนของการออกแบบและการใชระบบ Co-
Generation 
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 แคปโลว (Caplow. 1964) เสนอวาประสิทธิผลขององคการเปนผลมาจากความเต็มใจของ
คนในองคการในการที่จะคงมีสวนรวมในองคการตอไป และการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 ฮีบิเนียค และ อลัคโต (Hrebiniak; & Alutto. 1972) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ
ความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิผลขององคกรพบวา ในดานเพศมีความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคกร โดยที่ผูหญิงมีความผูกพันตอองคกรมากกวาผูชาย อาจเปนเพราะผูหญิงตองการ
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แสดงใหสังคมยอมรับ สถานภาพสมาชิกในองคกรจึงสําคัญตอผูหญิงมาก ทําใหผูหญิงมีความผกูพัน
ตอองคกรมากกวาจึงเปลี่ยนงานนอย 
 ไพรซ (Price. 1968) เสนอวา ประสิทธิผลขององคการเปนผลมาจากความมากนอยของ
การที่สมาชิกในองคการยอมรับบรรทัดฐานขององคการ และความมากนอยของการที่แรงจูงใจ 
(motive) ของสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนอง แตอยางไรก็ตามตัวแปรเหลานี้ไมสัมพันธกัน
ในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะการยอมรับบรรทัดฐาน และการตอบสนองแรงจูงใจ ซึ่งความไมสัมพันธกัน
นี้สะทอนใหเห็นถึงประเด็นที่เก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ ซึ่งสวนใหญจะมีหลากหลายแตกตาง
และขัดแยงกัน กลาวคือ ประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายหนึ่งอาจมีความสัมพันธทางลบกับ
ประสิทธิผลในการบรรลุอีกเปาหมายหนึ่งได ทําใหองคการตองเลือกวาตองการบรรลุเปาหมายใด
เปนเปาหมายที่แทจริง หรือผสมผสานการบรรลุเปาหมายที่หลากหลาย แตกตางและขัดแยงกันให
สอดคลองกัน 
 สเตียรส (Steers. 1977) เสนอวาการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการกับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งเปนผลมาจากการจัดการที่ผูบริหารมุงเอาใจใสไปที่บุคคลในองคการ 
(employee-centered) มากเพียงใด บุคคลในองคการก็รับรูสนองตอบในเชิงทัศนคติและพฤติกรรม
ในการทํางานมากเทานั้น 
 ภัทธีรา กมลรัตนเวช (2549) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทที .ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางและมีทิศทางเดียวกัน 
 สุเมธ บุญมะยา (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางอารมณ ทัศนคติตองาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับประสิทธิผลการปฏิบัติของผูบริหารหนวยงานขายในธุรกิจประกันชีวิต 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารหนวยงานขายสวนใหญมีอายุระหวาง 24-38 ป อายุงานระหวาง 1-11 ป 
จบการศึกษาปริญญาตรี อยูในตําแหนงหัวหนาหนวย มีเชาวอารมณอยูในระดับสูงถึงสูงมาก มรีะดับ
ทัศนคติตองานอยูในระดับสูง  และผูบริหารหนวยงานขายที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ อายุงาน 
และตําแหนงงานบริหารหนวยงานขายตางกัน จะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แตระดับการศึกษาตางกันจะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ชาญฤทธิ์ แตงออน (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานศุลกากร
ตรวจสินคาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ การทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุ รายไดตอเดือน
และมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานแรงจงูใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ และดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง และความ
พึงพอใจในงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดาน
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง 
 วราทิพย ละออง (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมใน
งาน จูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได ตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 ชวลี มากศรี (2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจ
ในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล พบวา พนักงานที่มี
อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานแรงจูงใจฝาสัมพันธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใน
ระดับต่ําในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 
 แองเกิล และเพอรรี่ (Angle; & Perry. 1981) ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความ
ผูกพันตอองคกรกับประสิทธิผลขององคกร โดยเนนความสําคัญของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สําหรับกลุมประชากรที่ศึกษาเปนพนักงานใหบริการของบริษัทรถประจําทาง จํานวน 24 แหง ทาง
ตะวันออกของอเมริกา ผลการวิจัยพบวาผูหญิงมีแนวโนมจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาผูชาย 
 สเตียรส (อดิศร รมสนธิ์. 2542; อางอิงจาก Steers. 1977) เสนอวาลักษณะของงานจะเปน
สิ่งที่จะบอกถึงประสิทธิผลของงานไดทํานองเดียวกับความพอใจในงาน ซึ่งสรุปลักษณะของงานที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรไววา หมายถึงความทาทายของงาน ความหลากหลายของงานที่จะ
รับผิดชอบ ความอิสระในงานและการมอบหมายงานที่ชัดเจนจะไมทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาท 
 เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือ
เกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม และรายดาน ไดแก ดาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ อยูในระดับมาก ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน อยูในระดับมาก ดานความกาวหนาในตําแหนง 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง และประสิทธิภาพการทํางาน อยูในระดับมากทีส่ดุ 
และยังพบวา เจาหนาที่ในสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานครที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน และประสบการณในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
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และแรงจูงใจรายดานไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ 
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน 
ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการตามข้ันตอนตอไปนี ้
 1.  การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน  
อัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ ลูกจางจางเหมาบริการถึงขาราชการ จํานวน 318 คน 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน 
อัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ ลูกจางจางเหมาบริการถึงขาราชการ จํานวน 318 คน ซึ่งการกําหนด
ขนาดตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากรนี้ จะใชสูตรการคํานวณของ Taro Yamane ดังนี้ 
 

N    
n  = 

1 + Ne2    
 
 n  =  จํานวนสมาชิกของกลุมตัวอยาง 
 N  =  จํานวนประชากร 
 e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมใหเกิดข้ึนได 
 

318    
แทนคา  n  = 

1 + (318)(0.05) 2    
= 178    
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 การสุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการสุมตัวอยาง โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  สุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีความนาจะเปน (Probability sampling) ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยใชจํานวนตัวอยางที่คํานวณไดกําหนด
สัดสวน (proportional stratified random sampling) ในแตละหนวยงานจะไดกลุมตัวอยางที่เปน
ตัวแทนครบทุกหนวยงาน  
 2.  ในแตละชั้นภูมิ จะใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยแจก
แบบสอบถามใหกับพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ตามจํานวนที่กําหนดไว
ของแตละหนวยงาน โดยกําหนดหมายเลขใหกับรายชื่อสมาชิกแตละหนวยงาน ซึ่งผู วิจัยจะสุม
ตัวอยางใหไดตามขนาดตัวอยางที่กําหนดโดยวิธีการจับฉลากแบบไมไดใสคืนอีก 
 
ตาราง 2 จํานวนประชากรของงานธรุการสวนกลาง สํานกังานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสงูสุด 
 

หนวยงาน 
จางเหมา
บริการ 

ลูกจาง 
ประจํา 

พนักงาน 
ราชการ 

ขาราชการ รวม 

สํานักงานบรหิารกิจการ 
สํานักงานอัยการสูงสุด 1 1 - 4 6 
สํานักบริหารกลาง 69 28 2 25 124 
สํานักการคลัง 11 1 1 26 39 
สํานักบริหารงานวินัย 
และระบบคุณธรรม 1 - - 5 6 
สํานักบริหารงานสนับสนุนงาน
อัยการสูงสุด 7 7 - 31 45 
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 6 - - 29 35 
สํานักบริหารทรัพยสิน 11 2 2 18 33 
สํานักสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 3 - 1 6 10 
สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร 5 - - 15 20 

รวม 114 39 6 159 318 
  
 ที่มา: สํานักงานบรหิารกิจการสํานักงานอัยการสงูสุด.  (2555). 
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ตาราง 3 กลุมตัวอยางของงานธุรการสวนกลาง สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 

หนวยงาน ประชากร คํานวณ 
กลุม

ตัวอยาง 
สํานักงานบรหิารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 6 6x(178/318) 4 
สํานักบริหารกลาง 124 124x(178/318) 69 
สํานักการคลัง 39 39x(178/318) 22 
สํานักบริหารงานวินัยและระบบคุณธรรม 6 6x(178/318) 4 
สํานักบริหารงานสนับสนุนงานอัยการสูงสุด 45 45x(178/318) 25 
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 35 35x(178/318) 19 
สํานักบริหารทรัพยสิน 33 33x(178/318) 18 
สํานักสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 10 10x(178/318) 6 
สํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 20 20x(178/318) 11 

รวม 318  178 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือ หรือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งไดมาจากการศึกษาจากเอกสารตางๆ ทฤษฎี 
แนวความคิด วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามให
ครอบคลุมกับสิ่งที่ตองการศึกษาวิจัย โดยจะแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล โดยเปนคําถามแบบใหเลือกตอบ
เพียงคําตอบเดียว และเปนคําถามปลายปด (Close Ended Response Question) ไดแก 
 1.  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญตัิ (Nominal Scale) 
  1)  ชาย 
  2)  หญิง 
 2.  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ผูวิจัยไดกําหนดใหอายุ 20 ป ถึง 60 ป เปนอายุต่ําสุดและสูงสุดทีใ่ชในการกําหนดชวงอายุในการ
วิจัย เนื่องจากเปนคาเริ่มตนที่ทางองคกรรับเขาทํางาน และเปนอายุสูงสุดที่ใชในการเกษียณอายุ
ขององคกร ซึ่งแบงชวงอายุเปน 5 ชวง โดยใชสตูร ดังนี ้
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คาสูงสุด – คาต่ําสุด    
 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น    
     

60 – 20   
= 

5 =  8 ป/ชวง 
  

 
  จากการคํานวณสามารถแบงกลุมชวงอายุไดดังนี ้

1) 20 – 27 ป 
2) 28 – 35 ป 
3) 36 – 43 ป 
4) 44 – 51 ป 
5) มากกวา 52 ปข้ึนไป 

 3.  ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
2) ตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป 

 4.  อายุการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
       การวิจัยครั้งนี้แบงเกณฑชวงเวลา ซึง่แบงออกเปน 5 ชวง ดังนี ้

1) นอยกวาหรือเทากับ 1 ป 
2) 2 - 4 ป 
3) 5 – 7 ป 
4) 8 - 10 ป 
5) มากกวา 10 ปข้ึนไป 

 5.  ระดับงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
1) จางเหมาบริการ 
2) ลูกจางประจํา 
3) พนักงานราชการ 
4) ขาราชการ 

  
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ ไดแก ความตองการ
ความสําเร็จ ความตองการผูกพัน และความตองการอํานาจ ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับของ Likert Scale เปนคําถามแบบมาตรสวนประมาณคาตอบ (Rating scale method: 
Likert scale questions) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ 
โดยมีการกําหนดการใหคะแนน ดังนี้ 
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  คะแนน   ระดับ 
     5    มากที่สุด 
     4    มาก 
     3    ปานกลาง 
     2    นอย 
     1    นอยที่สุด 
 
 เกณฑการประเมนิคะแนนทีไ่ดจากการวัดขอมูลจากแบบสอบถามประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ซึ่งผูวิจัยใชสตูรคํานวณหาความกวางของชั้น ดังนี ้
 

คาสูงสุด – คาต่ําสุด    
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น    
     

5 – 1   
= 

5 =  0.8 
  

 
 หากระดับพนักงานมีระดับความตองการมาก หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจสูง ซึ่งสามารถ 
แปลความหมายไดดังนี้  
 
 คะแนนเฉลี่ย    ระดับแรงจูงใจ 
 4.21 – 5.00  พนักงานที่มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
 3.41 – 4.20  พนักงานที่มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
 2.61 – 3.40  พนักงานที่มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60  พนักงานที่มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.80  พนักงานที่มีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ไดแก 
ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร  ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  และมีความเชื่อ
และยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร  ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับของ 
Likert Scale เปนคําถามแบบมาตรสวนประมาณคาตอบ (Rating scale method: Likert scale 
questions) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ โดยมีการ
กําหนดการใหคะแนน ดังนี้ 
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  คะแนน   ระดับ 
     5    มากที่สุด 
     4    มาก 
     3    ปานกลาง 
     2    นอย 
     1    นอยที่สุด 
 
 เกณฑการประเมินคะแนนที่ไดจากการวัดขอมูลจากแบบสอบถามประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ซึ่งผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาความกวางของชั้น ดังนี้ 
 

คาสูงสุด – คาต่ําสุด    
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น    
     

5 – 1   
= 

5 =  0.8 
  

 
 หากระดับพนักงานมีระดับความคิดเห็นมาก หมายถึง พนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูง 
ซึ่งสามารถแปลความหมายไดดังนี้ 
 
 คะแนนเฉลี่ย   ระดับความผูกพันตอองคกร 
 4.21 – 5.00  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากทีสุ่ด 
 3.41 – 4.20  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
 2.61 – 3.40  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.80  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับของ Likert Scale เปนคําถามแบบมาตรสวนประมาณคาตอบ (Rating scale method: 
Likert scale questions) ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ 
โดยมีการกําหนดการใหคะแนน ดังนี้ 
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  คะแนน   ระดับ 
     5    มากที่สุด 
     4    มาก 
     3    ปานกลาง 
     2    นอย 
     1    นอยที่สุด 
 
 เกณฑการประเมินคะแนนที่ไดจากการวัดขอมูลจากแบบสอบถามประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) ซึ่งผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาความกวางของชั้น ดังนี้ 
 

คาสูงสุด – คาต่ําสุด    
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น    
     

5 – 1   
= 

5 =  0.8 
  

 
 หากระดับพนักงานมีระดับความคิดเห็นมาก หมายถึง พนักงานมีประสิทธิผลการทาํงานสงู 
ซึ่งสามารถแปลความหมายไดดังนี้  
 
 คะแนนเฉลี่ย   ระดับประสทิธิผลการทํางาน 
 4.21 – 5.00  พนักงานมีประสิทธผิลการทํางานอยูในระดับมากทีสุ่ด 
 3.41 – 4.20  พนักงานมีประสิทธผิลการทํางานอยูในระดับมาก 
 2.61 – 3.40  พนักงานมีประสิทธผิลการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60  พนักงานมีประสิทธผิลการทํางานอยูในระดับนอย 
 1.00 – 1.80  พนักงานมีประสิทธผิลการทํางานอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
 
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
     เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีข้ันตอนการสราง
เครื่องมือตามลําดับตอไปนี้ 
 1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกรที่
มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ทั้งในภาครัฐและเอกชน 
 2.  สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวความคิดที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ และความ
ผูกพันตอองคกร มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุด 
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 3.  นําแบบสอบถามที่สรางข้ึน เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกับสํานวนภาษาใหเขาใจงาย เพ่ือใหไดขอคําถามที่มี
ขอความตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
 4.  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
 5.  นําเสนอแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด จํานวน 40 คน แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficiency) ของ Cronbach 
(กัลยา วานิชบัญชา. 2543) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา
ระหวาง 0 < α < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยมี
แหลงขอมูลในการศึกษาคนควา ประกอบดวย 2 สวน คือ 
 1.  ขอมลูปฐมภูมิ ไดจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 178 คน 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือ
ประกอบการสรางแบบสอบถาม 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ
ดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผู วิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถามโดยแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได
กําหนดรหัสไวลวงหนา 
 3.  การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใช
โปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมติฐาน 
  
สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 
 1.  ในแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และระดับตําแหนงงาน มาวิเคราะห โดย เพศ เปนระดับการ
วัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) สวน อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ
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ระดับตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) มาวิเคราะหแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และนําเสนอผลเปนคารอยละ (Percentage) 
 2.  ในแบบสอบถามสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 เปนการวิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย 
(Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) มีเกณฑการประเมินคาคะแนนที่ไดจาก
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
 3.  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด ไดแก เพศ และ ระดับการศึกษา โดยใชสถิติ วิ เคราะหคา t-test 
(Independent t-test) ในการทดสอบ สมมติฐาน ขอที่ 1 และขอที่ 2 ทดสอบกับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 4.  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด ไดแก อายุ อายุการทํางาน และระดับตําแหนงงาน โดยใชสถิติวิเคราะหคา 
F-test (Independent sample F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA (One-way Analysis of Variance) หรือ Brown Forsythe ในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2, 
ขอที่ 4 และขอที่ 5 ทดสอบกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด 
 5.  วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร กับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยใชสถิติวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณหรือเชิงซอน (Multiple regression test) เปนการศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระตั้งแต 2 
ตัวข้ึนไป ที่มีตอตัวแปรตาม เพ่ือหาคาความสัมพันธของแรงจูงใจ ความผูกพันตอองคกร และ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
  5.1 สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 
   5.1.1 คารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543)  

    
   5.1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543) 

          
   5.1.3  คาสวนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใชสูตร (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2543) 
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  5.2  สถิติสําหรับวิเคราะหคุณภาพ  
   สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เพ่ือทดสอบความเชื่อมั่นรวมโดย
ใชวิธีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา โดยใชสูตรครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543) 

    
  5.3  การทดสอบสมมติฐาน  
   5.3.1  คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 
กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543) 
   5.3.2  วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA (Analysis of 
Variance) หรือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543) 
    สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหนั้นในข้ันแรกจะทําการทดสอบความ
แตกตางระหวางความแปรปรวนของกลุมโดยใชสถิติ Levene test ซึ่งจะพิจารณาผลการทดสอบคา
ความแปรปรวนดังนี้  
    1) กรณีคาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุม (คา Sig. มีคามากกวาหรือ
เทากับ 0.05) ก็จะใชคาสถิติ F-test ทดสอบความแตกตาง และ สูตรการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความแปรปรวนแตกตางกัน  
    2) กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบ
ความแตกตางเปนรายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตาม
วิธ ีLeast Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2543) และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบเปน
รายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett T3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543) 
   5.3.3  วิเคราะหหาคาสถิติวิเคราะหการถดถอยพหุคูณหรือเชิงซอน (Multiple 
regression test เปนการศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวข้ึนไป ที่มีตอตัวแปรตาม เพ่ือ
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 - 11 
   
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความ “แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด” ในการวิเคราะหขอมูลและ
การแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายที่
ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 
   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน สถติิทดสอบ T-test  
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of squares) 
 F   แทน สถติิทดสอบ  F-Test 
 df  แทน องศาของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 α  แทน คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมตฐิานหรือระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
    ที่กําหนดไว (Level of significance 
 Sig.    แทน ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   
 B      แทน   คาสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ (Unstandardized)   
 β  แทน คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวแปรอิสระ (Standardized) 
 SE  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสทิธิ์การถดถอย (Standard  
    Error of Mean) 
 R2Adj แทน   คาสัมประสทิธิ์การทํานายที่ปรับแกแลว(Adjusted R-squared) 
 R2  แทน คาสัมประสทิธิ์การทํานาย(R-squared) 
 p  แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถติ ิ
 r  แทน คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ 
 *   แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 **   แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ.01 
 Ho  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 Y  แทน ประสิทธผิลการทํางานของพนักงานโดยรวม 
 X1  แทน ดานความตองการความสําเร็จ 
 X2  แทน ดานความตองการความผูกพัน 

^ 
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 X3  แทน ดานความตองการอํานาจ 
 X4  แทน ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร 
 X5  แทน ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
 X6  แทน ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 สวนตามลําดับดังนี้ 
 สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุการทํางานและระดับการทํางาน 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 สวนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการทํางาน 
 สวนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่1การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศ อายุ ระดับการศึกษา  อายุ
การทํางาน และระดับการทํางานโดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่และคารอยละปรากฎผล
ดังตาราง 4 ดังนี้ 
 
ตาราง 4  จํานวนความถี่ และคารอยละ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
 ชาย 47 26.4 
 หญิง 131 73.6 

รวม 178 100.0 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
2. อายุ   
 20 – 27 ป 27 15.2 
 28 - 35ป 81 45.5 
 36 - 43ป 37 20.8 
 44 – 51 ป 26 14.6 
 51  ปข้ึนไป   7 3.9 

รวม 178 100.0 
3. ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี   44 24.7 
 ตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป  134 75.3 

รวม 178 100.0 
4. อายุการทํางาน   
 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป  33 18.5 
 2 – 4 ป 57 32.0 
 5 – 7 ป  43 24.2 
 8 – 10 ป  9 5.1 
 มากกวา 10 ปข้ึนไป 36 20.2 

รวม 178 100.0 
5. ระดับงาน   
 จางเหมาบริการ 72 40.4 
 ลูกจางประจํา 10 5.6 
 พนักงานราชการ 7 3.9 
 ขาราชการ 89 50.0 

รวม 178 100.0 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง4พบวาลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของ
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน178คนจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 



 38 

 เพศ พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน131คนคิดเปนรอยละ
73.6และเพศชายมีจํานวน 47คนคิดเปนรอยละ 26.4ตามลําดับ 
 อายุ พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ28 - 35ปจํานวน81คนคิดเปนรอยละ45.5
รองลงมา คือ อายุ 36 - 43ปจํานวน 37คนคิดเปนรอยละ20.8 อายุ 20 -27 ป จํานวน27คนคิดเปน
รอยละ15.2 อายุ 44 – 51 ป จํานวน 26  คนคิดเปนรอยละ14.6  และอายุมากกวา 51ปข้ึนไปมี
จํานวนนอยที่สุด จํานวน 7คน คิดเปนรอยละ3.9ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรี
ข้ึนไป จํานวน134คนคิดเปนรอยละ 75.3และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 44คนคิด
เปนรอยละ 24.7ตามลําดับ 
 อายุการทํางาน พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน2 – 4 ปมีจํานวน 
57คนคิดเปนรอยละ32.9 รองลงมามีอายุการทํางาน 5 – 7 ป จํานวน 43คนคิดเปนรอยละ 24.2 อายุ
การทํามากกวา 10 ปข้ึนไป  มีจํานวน 36คนคิดเปนรอยละ 20.2และมีอายุการทํางานนอยกวาหรือ
เทากับ 1 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และอายุงาน 8 – 10 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ9คน
คิดเปนรอยละ 5.1ตามลําดับ 
 ระดับงาน พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับงานเปนขาราชการจํานวน 89คน
คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีระดับงานเปนจางเหมาบริการ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 40.4 มี
ระดับงานเปนลูกจางประจํา จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.6 และมีระดับงาน เปนพนักงาน
ขาราชการมีจํานวน 7คนคิดเปนรอยละ 3.9ตามลําดับ 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง4พบวาลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม คือ
อายุ อายุการทํางาน และระดับงาน  มีจํานวนที่คอนขางนอยจึงจัดกลุมใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 5 จํานวนความถี่ และคารอยละขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสําหรับอายุอายุการ

ทํางานและระดับงาน ที่จัดกลุมใหม 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
2. อายุ   
 20 – 27 ป 27 15.2 
 28 - 35 ป 81 45.5 
 36 - 43 ป 37 20.8 
 44 ปข้ึนไป 33 18.5 

รวม 178 100.0 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
4. อายุการทํางาน   
 นอยกวาหรือเทากับ 1 ป  33 18.5 
 2 – 4 ป 57 32.0 
 5 – 7 ป  43 24.2 
 ตั้งแต 8 ปข้ึนไป  45 25.3 

รวม 178 100.0 
5. ระดับงาน   
 จางเหมาบริการ 72 40.4 
 ลูกจางประจํา/พนักงานราชการ 17 9.6 
 ขาราชการ 89 50.0 

รวม 178 100.0 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง5พบวาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสําหรับอายุ 
อายุการทํางาน และระดับงานที่จัดกลุมใหมพบวา 
 อายุ พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ28 - 35 ปจํานวน81คนคิดเปนรอยละ
45.5 รองลงมา คือ อายุ 36 - 43 ปจํานวน 37 คนคิดเปนรอยละ20.8  อายุ 20 -27 ป จํานวน27 คน 
คิดเปนรอยละ15.2  และอายุ 44 ปข้ึนไป จํานวน 33  คนคิดเปนรอยละ18.5   
 อายุการทํางาน พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน2 – 4 ปมีจํานวน 
57 คนคิดเปนรอยละ32.9  รองลงมามีอายุการทํามากกวา 8 ปข้ึนไป  มีจํานวน 45 คนคิดเปนรอย
ละ 25.3  อายุการทํางาน 5 – 7 ป จํานวน 43 คนคิดเปนรอยละ 24.2   และมีอายุการทํางาน นอย
กวาหรือเทากับ 1 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 18.5 ตามลําดับ 
 ระดับงาน พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับงานเปนขาราชการจํานวน 89 คน
คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีระดับงานเปนจางเหมาบริการ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 40.4 มี
ระดับงานเปนลูกจางประจํา/พนักงานขาราชการจํานวน 17คน คิดเปนรอยละ 9.6  ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุดแบงออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย ดานความตองการความสําเร็จดานความตองการ
ความผูกพันและดานความตองการอํานาจโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ 
     สํานักงานอัยการสูงสุด   
 

แรงจูงใจ  S.D. แปลผล 

ดานความตองการความสําเร็จ    
1. ความตองการปฏิบัติงานใหลุลวงตามเปาหมาย 4.53 .657 มากที่สุด 
2. ความตองการปฏิบัติงานอยางเตม็ที่จนกวางานจะแลว

เสร็จ 
4.43 .637 มากที่สุด 

3. ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานแตละครั้งไวสูง 4.00 .664 มาก 
4. ความพยายามปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอ 
    ตอความยากลําบาก 

4.30 .679 มากที่สุด 

5. ชอบงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูง 4.87 .784 มากที่สุด 
6. จะพิจารณางานแตชิ้นอยางรอบคอบและวางแผนกอน

ลงมือปฏิบัติงาน 
4.08 .624 มาก 

รวม 4.20 .513 มาก 
ดานความตองการความผูกพัน    
7. สามารถสื่อสารทําความเขาใจในการปฏิบัติงานกับ

ผูบังคับบัญชา 
4.02 .754 มาก 

8. สัมพันธไมตรีที่ดีกับผูบังคับบัญชา 4.20 .754 มาก 
9. ยอมรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 4.33 .717 มากที่สุด 
10. ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของเพ่ือนรวมงาน 4.10 .719 มาก 
11. ตองการความเปนมิตรจากเพ่ือนรวมงาน 4.19 .703 มาก 
12. ใหความสนใจและเอาใจใสความรูสึกเพ่ือนรวมงาน 4.21 .713 มากที่สุด 
13. สามารถทํางานเปนทีมและใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน 4.27 .669 มากที่สุด 

14. ไมเคยมีปญหาในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน 3.97 .767 มาก 

รวม 4.16 .554 มาก 
 
 
 
 



 41 

ตาราง 6  (ตอ)   
 

แรงจูงใจ  S.D. แปลผล 

ดานความตองการอํานาจ    
15. ตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมโีอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน 
4.24 .739 มากที่สุด 

16. ตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคม 3.71 .790 มาก 

17. ตองการมีบทบาททีโ่ดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน 2.89 .914 ปานกลาง 
18. ตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อทาน

สามารถดําเนินงานบรรลผุลสําเรจ็ 3.43 .787 มาก 

19. ยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด 4.04 .727 มาก 
รวม 3.66 .509 มาก 

แรงจูงใจโดยรวม 4.04 .435 มาก 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง6พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับ
แรงจูงใจไดแกดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการ
อํานาจโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความ
ตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมากทั้ง3 ดานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ4.20  4.16และ 3.66 ตามลําดับ
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  
 ดานความตองการความสําเร็จ พบวา ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความ
ตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ ดานความตองการความสําเร็จ  ในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมาก
ที่สุด  4 ขอ  คือชอบงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูงความตองการปฏิบัติงานใหลุลวง
ตามเปาหมายความตองการปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนกวางานจะแลวเสร็จ และความพยายาม
ปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอตอความยากลําบากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.87  4.53  4.43 และ
4.30 ตามลําดับและผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมาก 2  ขอ  
คือจะพิจารณางานแตชิ้นอยางรอบคอบและวางแผนกอนลงมือปฏิบัติงาน และตั้งเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานแตละครั้งไวสูงโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.08 และ 4.00 ตามลําดับ 
 ดานความตองการความผูกพัน ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการ
เก่ียวกับแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน ในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด  
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3 ขอ คือยอมรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาสามารถทํางานเปนทีมและใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและใหความสนใจและเอาใจใสความรูสึกเพ่ือนรวมงานโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ4.33  4.27 และ 4.21 ตามลําดับ  และผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับ
แรงจูงใจในระดับมาก 5  ขอ  คือมีสัมพันธไมตรีที่ดีกับผูบังคับบัญชาไดรับความเปนมิตรจากเพ่ือน
รวมงาน ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของเพ่ือนรวมงานสามารถสื่อสารทําความเขาใจใน
การปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาและไมเคยมีปญหาในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.20  4.19  4.10  4.02 และ3.97 ตามลําดับ 
 ดานความตองการอํานาจในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับ
แรงจูงใจดานความตองการอํานาจ ในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 1 ขอ คือ 
ตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24   
และผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมาก 3 ขอ คือยึดถือระเบียบ
ปฏิบัติอยางเครงครัดตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทางสงัคมและ
ตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อทานสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.04  3.71 และ 3.43ตามลําดับและมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับ
ปานกลาง 1 ขอคือตองการมีบทบาทที่โดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกของ
องคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกรและดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมาย
องคกรโดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง 7 ดังนี้ 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร ของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 

 

ความผูกพันตอองคกร  S.D. แปลผล 

ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร    
1. เลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนที่สามารถเลือกได 3.81 .931 มาก 
2. มักพูดถึงองคกรใหคนอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคกรที่นาอยู 3.85 .877 มาก 
3. การเลือกเขาทํางานในองคกรนี้ เปนการตัดสินใจที่ดี 4.09 .832 มาก 
4. ไมคิดลาออกจากองคกร 3.94 1.088 มาก 

รวม 3.92 .783 มาก 
ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร    
5. จะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงาน 4.16 .695 มาก 
6. รูสึกยินดีปฏิบัติงานใหกับองคกร 4.19 .692 มาก 
7.  มีความมุงมั่นในการปฏิบัตงิาน 4.11 .709 มาก 

รวม 4.15 .654 มาก 
ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร    
8. นโยบายขององคกรสอดคลองกับความตองการ 3.57 .735 มาก 
9. วัฒนธรรมขององคกรยอมรับได 3.68 .762 มาก 
10. คานิยมขององคกรมีความนาศรัทธาและยอมรับได 3.70 .828 มาก 

รวม 3.65 .670 มาก 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 3.91 .619 มาก 

  
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกร
ไดแกดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
และดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร โดยรวมอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.91 โดยมีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับมากทุกดานไดแก ดานความ
ปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรและ
ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  3.92  และ 3.65 ตามลําดับ  
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  
 ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร พบวา ในภาพรวมผูตอบแบบ 
สอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับ
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มากทุกขอ คือการเลือกเขาทํางานในองคกรนี้ เปนการตัดสินใจที่ดีไมคิดลาออกจากองคกรมักพูดถึง
องคกรใหคนอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคกรที่นาอยูและเลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนที่
สามารถเลือกไดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09  3.94  3.85  และ 3.81 ตามลําดับ 
 ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร พบวา ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามมี
ระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกรในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.15  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับมากทุกขอ คือรูสึก
ยินดีปฏิบัติงานใหกับองคกรจะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงานและมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.19  4.16  และ 4.11 ตามลําดับ 
 ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร พบวา ในภาพรวมผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกร ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมาย
องคกร ในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพัน
ตอองคกร ในระดับมากทุกขอ คือคานิยมขององคกรมีความนาศรัทธาและยอมรับไดวัฒนธรรมของ
องคกรยอมรับไดนโยบายขององคกรสอดคลองกับความตองการโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.70  3.68 
และ 3.57 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการทํางาน 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด
โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดังตาราง 8 ดังนี้ 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน

อัยการสูงสุด 
 

ประสิทธิผลการทํางาน  S.D. แปลผล 
1. มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได 4.12 .626 มาก 
2. สามารถปฏิบัตงิานตามบทบาทหนาที ่ 4.15 .621 มาก 
3. มีความรับผิดชอบงานทีไ่ดรับมอบหมายใหบรรลผุล 
    ตามเปาหมายได 4.22 .685 มากที่สุด 

4. เขาใจเปาหมายของงานทีไ่ดรับมอบหมาย 4.09 .666 มาก 
5. ปฏิบัติงานไดถูกตองและรวดเร็วตามที่กําหนด 4.12 .686 มาก 

ประสิทธิผลการทํางานโดยรวม 4.14 .571 มาก 
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลการทํางานโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14  
 เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผล
การทํางานในระดับมากที่สุด1ขอมีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลตามเปาหมาย
ไดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการทํางานในระดับมาก 
4 ขอคือสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได
ปฏิบัติงานไดถูกตองและรวดเร็วตามที่กําหนด และเขาใจเปาหมายของงานที่ไดรับมอบหมายโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.15  4.12  4.12  และ 4.09  ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานใชสถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  สามารถวิเคราะหไดดังนี้) โดยใชวิธีการทดสอบ ดังนี้  
 ในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 และขอที่ 3 ผู วิจัยทดสอบดวยสถิติ Independent 
Samples t-test ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตาง ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 
กลุม โดยทดสอบคาความแปรปรวนดวย Levene’s test  เมื่อคา Sig. มากกวา .05 จะอานคา t-test 
ที่ Equal variances assumed และเมื่อ Sig. นอยกวา .05 จะอานคา t-test ที่ Equal variances not 
assumed 
 ในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ขอ 4 และขอ  5ผูวิจัยทดสอบดวยสถิติวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยเริ่มจากการ
ทดสอบคา Levene’s test เพ่ือทดสอบคาความ แปรปรวนของขอมูล ถา Levene’s test มีคา Sig. 
นอยกวา .05  ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ คาเฉลี่ยโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพ่ือใหทราบ
วามีคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการ เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลา
เดียวกัน (Multiple Comparison) ดวยวิธี Dunnett T3 และเมื่อ Levene’s test มีคา Sig. มากกวา 
.05 ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ คาเฉลี่ยโดยสถิติ F-test และหากพบวามีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ เพ่ือใหทราบวามี คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบความ
แตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูเพ่ือดูวามีคู ใดบางที่แตกตางกัน ดวยวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) การทดสอบ Levene’s test มีสมมติฐาน ดังนี้   
 

 Ho: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน   
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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 ในการทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 - 11 ผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  
  

 สมมติฐานขอที่ 1  เพศ ของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
ตางกัน 
 Ho: เพศ ของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1: เพศ ของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 อายุ ของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
ตางกัน 
 Ho: อายุของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1: อายุของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานตางกัน 
 Ho: ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1: ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน ตางกัน 
 Ho: อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมแตกตาง
กัน 
 H1: อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที ่5 ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน ตางกัน 
 Ho: ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธผิลการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1: ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
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ตาราง 9 การทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิผลการทํางานของพนักงานจําแนกตามลักษณะ
สวนบุคคล โดยใชสถิติ Levene’s test 

 
การทดสอบความเทากันของความแปรปรวน 

ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล Levene 
Statistic 

F df1 df2 Prob. 

1. เพศ  6.260   .013 
2. อายุ 3.732  3 174 .012 
3. ระดับการศึกษา  .877 3 174 .350 
4. อายุการทํางาน 1.752  3 174 .158 
5. ระดับงาน 4.935  2 175 .008 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา  ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ดานเพศทั้ง
สองกลุมมีความแปรปรวนแตกตางกัน ซึ่งมีคาเทากับ .013 ซึ่งนอยกวา .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติt-test ที่ Equal variances 
not assumed   เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมระหวางเพศและจากตาราง 9 พบวา
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ดานระดับการศึกษาทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนไมแตกตาง
กัน ซึ่งมีคาเทากับ .350  ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)ดังนั้นจึงตองใชคาสถิติt-test ที่ Equal variances  assumed   เพ่ือทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยของระดับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมระหวางระดับการศึกษาซึ่งผลการทดสอบเปนดังตาราง 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 48 

ตาราง10 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุดโดยรวมจําแนกตามเพศ และระดับการศึกษา  โดยใชสถิติ Independent t-test 

 

 
*คือ Equal variances not assumed    **คือ Equal variances assumed 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมจําแนกตามเพศ และระดับการศึกษา  โดยใชสถิติt-test 
แบบ Independent พบวา 
 เพศหญิงและเพศชาย จากคาสถิติ t-test ที่ Equal variances not assumed มีคาความ
นาจะเปน (Prob.) เทากับ .256 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฎิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวาเพศที่แตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรีและต้ังแตปริญญาตรีขึ้นไป จากคาสถิติt-test ที่ 
Equal variances assumed มีคาความนาจะเปน (Prob.) เทากับ .723ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (Ho) ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาระดับการศึกษา ที่แตกตางกันมี
ประสิทธิผลการทํางานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา  คาความนาจะเปน (Prob.)จากการทดสอบความ
เทากันของความแปรปรวนของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดไดแก อายุ และระดับงาน  เทากับ .012 และ .008 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 
.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)จึงสรุปไดวา พนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดทุกชวงอายุ และระดับงานมีความแปรปรวนของประสิทธิผลการ

ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน n X  S.D. t Prob. 

เพศ 
 ชาย 47 4.04 .749 -.1.146 .256* 
 หญิง 131 4.18 .490   
ระดับการศึกษา        
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 44 4.17 .569 .355 .723** 
 ตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป 134 4.13 .574   
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ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังนั้นจึงจะใชสถิติ Brown-Forsythe เพ่ือ
ทดสอบปรากฏดังตาราง 11 
 
ตาราง 11  ผลการวิเคราะหความเทากันของคาความแปรปรวนประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน

สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดจําแนกตามอายุและระดับงานโดยใชสถิติ Brown 
– Forsythe ทดสอบ 

 

ประสิทธิผลการทํางาน Brown-Forsythe Statistic 1df  2df  Prob. 
อายุ ระหวางกลุม 8.620 3 93.385 .000 
ระดับงาน ระหวางกลุม 2.961 2 28.786 .068 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง  11 พบวา ความเทากันของคาความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดสําหรับดานระดับงานมีความ
นาจะเปน (Prob.) เทากับ .068ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)หมายความวาพนักงานที่มีระดับงานที่แตกตางกันไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางานที่
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และผลการวิเคราะหตามตาราง 11  พบวา ความเทากันของคาความแปรปรวนประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดสําหรับดานอายุมีความ
นาจะเปน (Prob.) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)หมายความวาพนักงานที่มีอายุ ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและเพ่ือใหทราบวามีคาเฉลี่ยคู
ใดบางที่แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลาเดียวกัน (Multiple 
Comparison) ดวยวิธี Dunnett T3 ปรากฏดังตาราง 12 
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ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยจําแนกตามอายุโดยใชสถิติDunnett T3 

 

อายุ X  20 – 27 ป 28 – 35 ป 36 – 43 ป   44  ปขึ้นไป 

 -.08395 .18098 .47811* 20 – 27 ป 4.23 
 (.916) (.465) (.016) 
  .26493 .56207* 

28 – 35 ป 4.31 
  (.052) (.002) 

   .29713 36 – 43 ป   4.24 
   (.323) 
    

44  ปขึ้นไป 3.75 
    

 
* p <.05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 12 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของของประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยจําแนกตามอายุพบวา  
 พนักงานที่มีอายุ 20 – 27 ปกับพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไปจากการวิเคราะหพบวาคา p 
เทากับ .016ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุ 20 – 27 ปมีประสิทธิผลการทํางาน
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไปที่มีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือพนักงาน
ที่มีอายุ 20 – 27 ปมีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไปโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ.47811 
 พนักงานที่มีอายุ28 – 35 ปกับพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวาคา p 
เทากับ .002  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุ 28 – 35 ปมีประสิทธิผลการทํางาน
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไปที่มีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือพนักงาน
ที่มีอายุ 28 – 35 ปมีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไปโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .56207 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 และตามตาราง  12  พบวา  คาความนาจะเปน (Prob.)จากการทดสอบความเทากันของ
ความแปรปรวนของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการ
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สูงสุดดานอายุการทํางานเทากับ .158  ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปไดวา พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสดุ ทกุ
ชวงอายุการทํางาน มีความแปรปรวนของประสิทธิผลการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ดังนั้นจึงจะใชสถิติ One-Way ANOVA  เพ่ือทดสอบ ปรากฏดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 ผลการวิเคราะหความเทากันของคาความแปรปรวนประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน

สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดจําแนกตามอายุการทํางานโดยใชสถิติ ANOVA 
(One-Way Analysis of Variance)   

 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง  13 พบวา ความเทากันของคาความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดสําหรับชวงอายุการทํางานมี
ความนาจะเปน (Prob.) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)หมายความวาอายุการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและ
เพ่ือใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันผู วิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไป
เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparison) โดยใชวิธี
แบบทดสอบFisher’s Least significant difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 14 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรลักษณะสวน
บุคคล 

แหลงความ 
แปรปรวน SS Df MS F 

 
P 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

5.577 
52.136 

3 
174 

1.859 
.300 

6.204 .000 
อายุการทํางาน 

รวม 57.712 177    
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ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยจําแนกตามอายุการทํางานโดยใชสถิติ Fisher’s Least 
significant difference (LSD) 

 

อายุการทํางาน X  
นอยกวาหรือ
เทากับ 1 ป 

2 – 4 ป 5 - 7 ป 8 ปขึ้นไป 

 .09888 .23058 .48485* นอยกวาหรือเทากับ  
1 ป 4.35 

 (..410) (.070) (.000) 
  .13170 .38596* 

2 – 4 ป 4.25 
  (.235) (.001) 

   .25426* 5 - 7 ป 4.12 
   (.031) 
    8 ปขึ้นไป 3.86     

 
* p<.05 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด โดยจําแนกตามอายุการทํางานพบวา  
 พนักงานที่มีอายุงาน  นอยกวาหรือเทากับ 1 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป จาก
การวิเคราะหพบวาคา p เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือ
เทากับ 1 ป  มีประสิทธิผลการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 8  ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีประสิทธิผลการทาํงาน
มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 8ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.48485 
 พนักงานที่มีอายุงาน  2 – 4 ป กับพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา
คา p เทากับ .001  ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 2 – 4 ป มีประสิทธิผลการ
ทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 8  ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ
พนักงานที่มีอายุงาน 2 – 4 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .38596 
 พนักงานที่มีอายุงาน  5 - 7 ปกับพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา
คา p เทากับ .031 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน 5 - 7 ปมีประสิทธิผลการ
ทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 8  ปข้ึนไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ
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พนักงานที่มีอายุงาน5 - 7 ปมีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไปโดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.25426 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที ่6ความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 Ho: ความตองการความสําเร็จไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 H1: ความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที ่7ความตองการความผูกพันมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 Ho: ความตองการความผูกพันไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 H1: ความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที ่8ความตองการอํานาจมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 Ho: ความตองการอํานาจไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 H1: ความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 9ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรมีผลตอประสิทธิผลการ
ทํางาน 
 Ho: ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 H1: ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที ่10 ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 Ho: ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 H1: ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
  
 สมมติฐานขอที่ 11 มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรมีผลตอ
ประสิทธผิลการทํางาน 
  Ho: มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
  H1: มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณปจจัยแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรกับความ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยใชการ
วิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 35.844 6 5.974 46.715 .000 
Residual 21.868 171 .128   

Total 57.712 177    
  
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 15 พบวาความถดถอยพหุคูณปจจัยแรงจูงใจและความผูกพัน
ตอองคกรกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด
โดยรวมโดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดวยเทคนิค 
Enter มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .05  นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ ในปจจัยแรงจูงใจ
ไดแกดานความตองการความสําเร็จ (X1) ดานความตองการความผูกพัน (X2) และดานความ
ตองการอํานาจ (X3)  สําหรับปจจัยความผูกพันตอองคกรไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปน
สมาชิกขององคกร (X4) ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร (X5) และดานมีความเชื่อและ
ยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรน (X6 ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว และสามารถสรางสมการเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 
สามารถคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณได ดังนี้ 
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ตาราง 16 แสดงผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธและนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด กับปจจัย
แรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรจําแนกตามรายดาน 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients ตัวแปรพยากรณ 

B SE (Beta) β 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  .790 .257  3.069 .002 

ดานความตองการ
ความสําเร็จ(X1) 

.238 .083 .213 2.867 .005 

ดานความตองการความ
ผูกพัน(X2) 

.260 .069 .252 3.785 .000 

ดานความตองการอํานาจ
(X3) 

-.153 .062 -.136 -2.470 .014 

ดานความปรารถนาที่จะยัง
เปนสมาชิกขององคกร(X4) 

-.037 .051 -.051 -.721 .472 

ดานความเต็มใจในการ
ทํางานใหองคกร(X5) 

.418 .066 .479 6.373 .000 

ดานมีความเชื่อและยอมรับ
คานิยมและเปาหมายองคกร
(X6) 

.067 .054 .082 1.231 .220 

           r = .788 R2Adj = .608    R2= .621 
F = 46.715 SE  =.35761    Sig. =  .000 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 16 พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม (Ý) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ในปจจัยแรงจูงใจไดแก  ดานความตองการความสําเร็จ (X1)  ดานความตองการความผูกพัน 
(X2) และดานความตองการอํานาจ (X3)  สําหรับปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความ
เต็มใจในการทํางานใหองคกร (X5) โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมเรียงลําดับตามขนาดความสัมพันธ
จากมากไปนอยไดแกดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร (.479) ดานความตองการความผกูพัน
(.252) ดานความตองการความสําเร็จ (.213) และดานความตองการอํานาจ (-.136) โดยตัวแปรทั้ง4
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ตัวนี้สามารถรวมกันสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุดโดยรวมไดรอยละ62.1 (R2 = .621) และมีคา Sig. เทากับ .000สามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของระดับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการ
สูงสุดไดรอยละ 62.1 
 ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) ของตัวแปรพยากรณมาเขียนเปนสมการ
ความสัมพันธของความไววางใจของผูบริโภคในกรุงเทพมหานครโดยรวม ดังนี้ 
 
 Y = .790 + .238X1+ .260X2+ (-.153)X3+ .418X5 
 
 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
 คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) ในปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความสําเร็จ พบวา มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นในปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการความสําเร็จเพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ ผูตอบ
พนักงานจะมีระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน .238 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) ในปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความผูกพัน พบวา มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสงูสุดโดยรวมซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นเก่ียวกับ ปจจัยแรงจูงใจ   
ดานความตองการความผูกพัน  เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน .260 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) ในปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจพบวา มี
ความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นในปจจัยแรงจูงใจ   ดาน
ความตองการอํานาจ  ลดลง 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ พนักงานจะมี
ระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน .153 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) ในปจจัยความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจในการ
ทํางานใหองคกร พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็น
ในปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ พนักงานจะมีระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน .418
หนวย 
 สวนตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 มี 2 ตัวแปร คือในปจจัยความ

^ 
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ผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร (X4) และดานมีความ
เชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร (X6) 
 
ตาราง 17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   
 

สมมติฐาน สถิติที่ใชในการ
ทดสอบ 

ผลการทดสอบ 

1. เพศ ของพนักงานทีต่างกันประสทิธิผลการทํางาน
ของพนักงานตางกัน t-test ปฏิเสธสมมติฐาน 

2. อายุของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานตางกัน One Way ANOVA ยอมรับสมมตฐิาน 

3. ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานตางกัน 

t-test ปฏิเสธสมมติฐาน 

4. อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธผิล
การทํางานของพนักงานตางกัน One Way ANOVA ยอมรับสมมตฐิาน 

5. ระดับการทํางานของพนักงานทีต่างกันประสิทธผิล
การทํางานของพนักงานตางกัน One Way ANOVA ปฏิเสธสมมติฐาน 

6. ความตองการความสําเร็จมผีลตอประสิทธผิลการ
ทํางาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมตฐิาน 

7. ความตองการความผูกพันมผีลตอประสิทธผิลการ
ทํางาน 

 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมตฐิาน 

8. ความตองการอํานาจมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
Multiple 

Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมตฐิาน 

9. ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรมีผล
ตอประสิทธิผลการทํางาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

10. ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรมผีลตอ
ประสิทธผิลการทํางาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมตฐิาน 
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ตาราง 17  (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใชในการ
ทดสอบ ผลการทดสอบ 

11. มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร
มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 



บทท่ี  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความ “แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด”  เพ่ือทราบถึงแรงจูงใจ และ
ความผูกพันตอองคกรที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในองคกร  โดยเปนประโยชนใน
การนําผลที่ไดไปปรับปรุงปจจัยและความผูกพันตอองคกร ใหเหมาะสมเพ่ือประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงาน และเพ่ือเปนแนวทางในการทําการศึกษาวิจัยงานทางดานการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลขององคกรอ่ืนในอนาคต 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาถึงปจจัยทางดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
การทํางาน และระดับตําแหนงงานที่ตางกัน ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุดตางกัน 
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการความ
ผูกพัน และความตองการอํานาจ ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 3.  เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกร ไดแก ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกองคกร 
ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร และมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร ที่มีผล
ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. เพศ ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 2. อายุของพนกังานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 3. ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 4. อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 5. ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 6. ความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 7. ความตองการความผูกพันมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 8. ความตองการอํานาจมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 9. ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
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 10. ความเต็มใจในการทํางานใหองคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 11. มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกรมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 
 การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุด ตั้งแตระดับ จางเหมาบริการถึง ระดับขาราชการ จํานวน 318 คน 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยไดคํานวณหากลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชสูตร Taro 
Yamane (Yamane. 1970: 580 - 581) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  ไดกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยทั้งสิ้น 178 คน  
 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด โดยแบงเนื้อหาคําถาม
ออกเปน 4  สวน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสราง
เครื่องมือและข้ันตอนการสรางเครื่องมือหรือแบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งประกอบดวย
คําถาม 4 ตอน  
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาศึกษา “แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด” สามารถสรุปผลได ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 1. ขอมูลดานลักษณะทางประชากรศาสตร 
  เพศ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 131 คน คิดเปน
รอยละ 73.6  และเพศชาย มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 26.4 ตามลําดับ 
  อายุ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 28 - 35 ป จํานวน 81 คน คิดเปน
รอยละ 45.5 รองลงมา คือ อายุ 36 - 43 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 20.8  อายุ 20 - 27 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 15.2  และอายุ 44 ปข้ึนไป จํานวน 33  คน คิดเปนรอยละ 18.5   
  ระดับการศึกษา พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาตั้งแต
ปริญญาตรีข้ึนไป จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 75.3 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 24.7 ตามลําดับ 
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  อายุการทํางาน  พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 2 – 4 ป มี
จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 32.9  รองลงมามี อายุการทํามากกวา 8 ปข้ึนไป  มีจํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 25.3    อายุการทํางาน  5 – 7 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 24.2   และมีอายุ
การทํางาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 18.5 ตามลําดับ 
  ระดับงาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับงานเปนขาราชการ  จํานวน 
89 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีระดับงานเปนจางเหมาบริการ จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 
40.4 มีระดับงานเปนลูกจางประจํา/พนักงานขาราชการ  จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 9.6  
ตามลําดับ 
 
 2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  ภาพรวมแรงจูงใจของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด  
ประกอบดวย ดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการ
อํานาจ  พนักงานมีระดับความคิดเห็น  โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04  โดย
พนักงานมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ ในระดับมากทั้ง 3 ดาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20  
4.16  และ 3.66  ตามลําดับ  เมื่อพิจารณารายดาน ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี้ 
  ดานความตองการความสําเร็จ  พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.20   
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ
ในระดับมากที่สุด  4 ขอ  คือชอบงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูง   ความตองการ
ปฏิบัติงานใหลุลวงตามเปาหมาย  ความตองการปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนกวางานจะแลวเสร็จ และ
ความพยายามปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอตอความยากลําบาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.87  
4.53  4.43  และ 4.30 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจใน
ระดับมาก 2  ขอ  คือ จะพิจารณางานแตชิ้นอยางรอบคอบและวางแผนกอนลงมือปฏิบัติงาน และ
ตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานแตละครั้งไวสูง   โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.08  และ 4.00 ตามลําดับ 
  ดานความตองการความผูกพัน  พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.16 
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ
ในระดับมากที่สุด  3  ขอ คือ ยอมรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา  สามารถทํางานเปนทีมและให
ความรวมมือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน และใหความสนใจและเอาใจใสความรูสึกเพ่ือน
รวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33  4.27 และ 4.21 ตามลําดับ  และผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจในระดับมาก 5  ขอ  คือ มีความสัมพันธไมตรีที่ดีกับผูบังคับบัญชา  
ไดรับความเปนมิตรจากเพ่ือนรวมงาน ไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของเพ่ือนรวมงาน 
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สามารถสื่อสารทําความเขาใจในการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาและไมเคยมีปญหาในการ
ปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.20  4.19  4.10  4.02 และ 3.97 ตามลําดับ 
  ดานความตองการอํานาจ พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66   
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ในระดับมากที่สุด 1 ขอ คือ  ตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24   และผูตอบแบบสอบถามมีระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ ใน
ระดับมาก 3 ขอ คือ ยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด ตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหทานมี
ชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทางสังคมและตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อทาน
สามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04  3.71 และ 3.43 ตามลําดับ  และมี
ระดับความตองการเก่ียวกับแรงจูงใจ ในระดับปานกลาง 1 ขอ คือตองการมีบทบาทที่โดดเดนกวา
เพ่ือนรวมงาน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89  
 
 3. ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
  ความผูกพันตอองคกร ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด  
ประกอบดวย ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร ดานความเต็มใจในการทํางานให
องคกร และดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร พนักงานมีระดับความคิดเห็น 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91  โดยมีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับ
มากทุกดาน ไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร  ดานมีความเชื่อและยอมรับ
คานิยมและเปาหมายองคกร และดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  
3.92  และ 3.65 ตามลําดับ  เมื่อพิจารณารายดาน ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี้ 
  ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร  พบวา โดยรวมอยู ในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92   
  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับมากทุกขอ คือการ
เลือกเขาทํางานในองคกรนี้ เปนการตัดสินใจที่ดี ไมคิดลาออกจากองคกร มักพูดถึงองคกรใหคนอ่ืน
ฟงเสมอวาเปนองคกรที่นาอยูและเลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนที่สามารถเลือกได  โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.09  3.94  3.85  และ 3.81 ตามลําดับ 
  ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  พบวา โดยรวมอยู ในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.15   
  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับมากทุกขอ คือรูสึก
ยินดีปฏิบัติงานใหกับองคกร จะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงานและมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.19  4.16  และ 4.11 ตามลําดับ 
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  ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร  พบวา โดยรวมอยู ใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65   
  เมื่อพิจารณารายขอพบวามีระดับความผูกพันตอองคกร ในระดับมากทุกขอ คือคานิยม
ขององคกรมีความนาศรัทธาและยอมรับได วัฒนธรรมขององคกรยอมรับได  นโยบายขององคกร
สอดคลองกับความตองการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.70  3.68 และ 3.57 ตามลําดับ 
 
 4. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการทํางาน 
  ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14  
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิผลการทํางาน  ในระดับมากที่สุด 1 ขอมีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผล
ตามเปาหมายได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการ
ทํางาน  ในระดับมาก 4 ขอ คือสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได  ปฏิบัติงานไดถูกตองและรวดเร็วตามที่กําหนด และเขาใจเปาหมาย
ของงานที่ไดรับมอบหมาย  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  4.12  4.12  และ 4.09  ตามลําดับ   
 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 เพศ ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา   เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2 อายุ ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา อายุของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  ผลการการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
รายคูของประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน พบวา มีความแตกตางอยูจํานวน 2 คู คือ พนักงานที่
มีอายุ 20 – 27 ป  มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไป   และพนักงานที่มี
อายุ 28 – 35 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไป   
 สมมติฐานขอที่ 3  ระดับการศึกษา ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน 
 ผลการวิจัย พบวา  ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 4  อายุการทํางาน ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน ตางกัน 
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 ผลการวิจัย พบวา  อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ผลการการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน พบวา มีความแตกตางอยูจํานวน 
3 คู คือ พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่
มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  ถัดมาเปนพนักงานที่มีอายุงาน 2 – 4 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  และพนักงานที่มีอายุงาน 5 - 7 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป 
 สมมติฐานขอที ่5  ระดับการทํางาน ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน ตางกัน 
 ผลการวิจัย พบวา ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 6  - 11  ความตองการความสําเร็จ   ความตองการความผูกพัน ความ
ตองการอํานาจ  ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร 
และมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 ผลการวิจัย พบวา  ตัวแปรที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบรหิาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   ในปจจัยแรงจูงใจ  ไดแก  
ดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดานความตองการอํานาจสําหรับ
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด
โดยรวม เรียงลําดับตามขนาดความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก  ดานความเต็มใจในการทํางาน
ใหองคกร (.418)  ดานความตองการความผูกพัน (.260)  ดานความตองการความสําเร็จ (.238)  
และดานความตองการอํานาจ (-.153)  โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้สามารถรวมกันสงผลตอประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม  ไดรอยละ 62.1  
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  
 ปจจัยแรงจูงใจ  ดานความตองการความสําเร็จ พบวา มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด
โดยรวม  ซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นในปจจัยแรงจูงใจ  ดานความตองการ
ความสําเร็จ  เพ่ิมข้ึน  1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ ผูตอบพนักงานจะมี
ระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวม เพ่ิมข้ึน .238  หนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ปจจัยแรงจูงใจ   ดานความตองการความผูกพัน  พบวา มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด
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โดยรวม ซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นเก่ียวกับ ปจจัยแรงจูงใจ   ดานความตองการ
ความผูกพัน   เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ พนักงานจะมีระดับ
ประสิทธิผลการทํางานโดยรวม  เพ่ิมข้ึน .260 หนวย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจ พบวา มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม ซึ่ง
สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นในปจจัยแรงจูงใจ   ดานความตองการอํานาจ  ลดลง 1 
หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนมาเก่ียวของ พนักงานจะมีระดับประสิทธิผลการทํางาน
โดยรวม เพ่ิมข้ึน  .153  หนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้
ไว ทั้งนี้ปจจัยดังกลาวมีทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิผบการทํางาน อาจเนื่องมาจาก หากวา
พนักงานมีความตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ตองการ
ที่จะมีบทบาทที่โดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน  ตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อ
สามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ หรือยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัดมากจนเกินไป รวมไปถึง
ความตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทางสังคมที่มากข้ึนเพียงใดของ
พนักงาน จะทําใหประสิทธิผลการทํางานโดยรวมลดลง นั่นอาจจะเพราะวาพนักงานมัวแตหมกมุนใน
อํานาจ การยอมรับ ความมีชื่อเสียง และตองการโดดเดนกวาคนอ่ืนมากจนเกินไป ไมมีจิตใจที่มุงมั่น
ตอการทํางานเพียงอยางเดียว ดังนั้นจึงสงผลตอประสิทธิผลการทํางาที่ลดลงได 
 ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  พบวา มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการ
สํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม  ซึ่งสามารถอธิบายไดวา พนักงานมีความเห็นในปจจัยความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  เพ่ิมข้ึน 1 หนวย โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปร
อ่ืนมาเก่ียวของ พนักงานจะมีระดับประสิทธิผลการทํางานโดยรวม เพ่ิมข้ึน .418 หนวย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สวนตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหาร
กิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 มี 2 ตัวแปร คือ ในปจจัย
ความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร และดานมีความ
เชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด สามารถสรุปประเด็นที่สําคัญมา
อภิปรายผลไดดังนี้ 
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 1. ผลการศึกษาขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 
  1.1  เพศ ของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมตางกัน ทัง้นีอ้าจ
เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญจะเปนพนักงานเพศหญิง ดังนั้นอาจจะทําใหเพศชายและเพศ
หญิงมีประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชวลี มากศรี (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานและความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบง
รัฐบาล พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และสอดคลองกับงานวิจัยของ วราทิพย ละออง (2551) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน จูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
  1.2  อายุของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน  โดย
พนักงานที่มีอายุ 20 – 27 ป และอายุ 28 – 35 ป  มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 
44 ปข้ึนไป  นั่นแสดงใหเห็นวา พนักงานที่มีชวงอายุระหวาง 20 – 35 ป มีประสิทธิผลการทํางาน
มากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไป หมายความวาพนักงานที่มีอายุนอยจะมีประสิทธิผลการ
ทํางานที่มากกวา เนื่องจากอาจจะเปนวัยที่กําลังสรางฐานะ ยังไมมีภาระทางครอบครัวมากนัก และ
ยังมีกําลังในการทํางาน อาจจะมีความกระตือรืนรนมากกวาวัยที่ทํางานมานานแลว สงผลให
พนักงานที่มีอายุนอยกวามีประสิทธิผลการทํางานที่มากกวา   โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญ
ฤทธิ์ แตงออน (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานศุลกากรตรวจ
สินคาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชวลี มากศรี 
(2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล พบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ วราทิพย ละออง (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล การมีสวนรวมในงาน จูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน 
อายุตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90)  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  พบวา  อายุ
ของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
  1.3 ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไม
ตางกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องจากในการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรี
ข้ึนไป ดังนั้นอาจจะทําใหตัวแปรดานระดับการศึกษา มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกัน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90)  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาส
เฮาสรัชดาภิเษก  พบวา  ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ วราทิพย 
ละออง (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวนรวมในงาน จูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในงาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการศึกษา ตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ  ชวลี มากศรี (2552) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  1.4  อายุการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตางกัน 
โดยพบวา พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 1 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงาน
ที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  ถัดมาเปนพนักงานที่มีอายุงาน 2 – 4 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  และพนักงานที่มีอายุงาน 5 - 7 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  ทั้งนี้อาจเนื่องจากถาอายุงานยังนอยอาจจะมีความกระตือรือรนใน
การทํางานที่มากกวาผูที่ทํางานมานาน เนื่องจากวาอาจจะทํางานมานานทําใหมีความเบ่ือหนายได 
จึงทําใหผูที่มีอายุงานนอยกวามีประสิทธิผลการทํางานกวาผูที่มีอายุการทํางานมากกวา โดย
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญฤทธิ์ แตงออน (2553) ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใน
สํานักงานศุลกากรตรวจสินคาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ การทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มี
ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  และสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2553) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ในสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา เจาหนาที่ใน
สํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานครที่มีประสบการณในการทํางาน แตกตาง
กัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลอง
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กับงานวิจัยของ  รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  
พบวา  อายุงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  1.5  ระดับการทํางานของพนักงานที่ตางกันประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไม
ตางกัน   ทั้งนี้อาจเนื่องจากพนักงานสวนใหญที่ศึกษาครั้งนี้มีระดับงานเปนขาราชการ  ดังนั้นอาจจะ
ทําใหตัวแปรดานระดับงานเที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
โดยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก  พบวา  ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2. ผลการศึกษาขอมูลปจจัยแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกรสงผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา 
  2.1  ปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการความสําเร็จ  พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น  โดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานชอบงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูง   
ความตองการปฏิบัติงานใหลุลวงตามเปาหมาย  ความตองการปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนกวางานจะ
แลวเสร็จ และความพยายามปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอตอความยากลําบาก    
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน พบวาปจจัย
แรงจูงใจ ดานความตองการความสําเร็จมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ทั้งนี้อาจจะ
เนื่องจากวาหากพนักงานมีแรงจูงใจที่มีความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในหนาที่การงาน ตองการ
การยกยองชมเชย และการยอมรับจากทั้งเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาจะทําใหประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานนั้นเพ่ิมข้ึนดวย เนื่องจากวาพนักงานจะปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนกวางานจะ
แลวเสร็จ และความพยายามปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอตอความยากลําบาก  โดย
สอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานการ
ปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และ
แรงจูงใจรายดานไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชวลี มากศรี (2552) ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมและราย
ดาน ไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานในระดับต่ําในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 และสอดคลองกับ
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งานวิจัยของ ชาญฤทธิ์ แตงออน (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใน
สํานักงานศุลกากรตรวจสินคาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ การทดสอบสมมติฐานพบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ และดาน
แรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
  2.2  ปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการความผูกพัน  พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็น  โดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานยอมรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา  สามารถทํางาน
เปนทีมและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน และใหความสนใจและเอาใจใส
ความรูสึกเพ่ือนรวมงาน  
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน พบวาปจจัย
แรงจูงใจ ดานความตองการความผูกพัน มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ทั้งนี้อาจจะ
เนื่องจากวาหากพนักงานมีแรงจูงใจที่ตองการความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน ในการที่
ปฏิบัติงานอยูรวมกันระหวางสมาชิกในองคกร จะทําใหพนักงานมีความสุข สบายใจ เพราะรูสึกวา
ทุกคนในองคกรมีความรักความผูกพันกัน ทํางานเปนทีม ใหความรวมมือตอกัน จึงทําใหมีผล
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2553) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และแรงจูงใจรายดานไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
แรงจูงใจใฝสัมพันธ ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชวลี มากศรี (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความ
พึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานสํานักงานสลากกินแบงรัฐบาล พบวา 
แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และดานแรงจูงใจใฝ
สัมพันธ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในระดับต่ําในทิศทางเดียวกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญฤทธิ์ แตงออน (2553) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานศุลกากรตรวจสินคาทาอากาศยานสุวรรณภูมิ การ
ทดสอบสมมติฐานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ และดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
  2.3  ปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็น  
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
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หนาที่การงาน  ยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด ตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคมและตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อสามารถดําเนินงาน
บรรลุผลสําเร็จ   
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน พบวาปจจัย
แรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจ  มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ในทิศทางตรงกัน
ขาม อาจเนื่องมาจาก หากวาพนักงานมีความตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน ตองการที่จะมีบทบาทที่โดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน  ตองการการยอมรับยก
ยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ หรือยึดถือระเบียบปฏิบัติอยาง
เครงครัดมากจนเกินไป รวมไปถึงความตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหมีชื่อเสียงและสถานภาพทีดี่
ทางสังคมที่มากข้ึนเพียงใดของพนักงาน จะทําใหประสิทธิผลการทํางานโดยรวมลดลง นั่นอาจจะ
เพราะวาพนักงานมัวแตหมกมุนในอํานาจ การยอมรับ ความมีชื่อเสียง และตองการโดดเดนกวาคน
อ่ืนมากจนเกินไป ไมมีจิตใจที่มุงมั่นตอการทํางานเพียงอยางเดียว ดังนั้นจึงสงผลตอประสิทธิผลการ
ทํางาที่ลดลงได โดยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญนภา ปณฑุลักษณ (2553) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ในสํานักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม และแรงจูงใจรายดานไดแก ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ 
ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ชาญฤทธิ์ แตงออน 
(2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานศุลกากรตรวจสินคาทาอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ การทดสอบสมมติฐานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน ไดแก 
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานแรงจูงใจใฝสัมพันธ และดานแรงจูงใจใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปาน
กลาง และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ชวลี มากศรี (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานสํานักงาน
สลากกินแบงรัฐบาล พบวา ดานแรงจูงใจใฝอํานาจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05  โดยสาเหตุที่ไมสอดคลองเนื่องจากทิศทาง
ความสัมพันธไมสอดคลองกัน แตผลการศึกษานั้นมีความสัมพันธืกัน กลาวคือ ในงานวิจัยนี้กลุม
ตัวอยางเปน พนักงานของสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ซึ่งแตกตางกันกับงานวิจยั
อ่ืนอาจจะทําใหลักษณะสภาพแวดลอมการทํางาน ลักษณะงานแตกตางกันมีผลตอทิศทาง
ความสัมพันธได   
  2.4  ความผูกพันตอองคกร ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร   
พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก  โดยพนักงานเห็นวา การ
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เลือกเขาทํางานในองคกรนี้ เปนการตัดสินใจที่ดี ไมคิดลาออกจากองคกร มักพูดถึงองคกรใหคนอ่ืน
ฟงเสมอวาเปนองคกรที่นาอยูและเลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนที่สามารถเลือกได  
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ
องคกร ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร ไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน    อาจจะเนื่องมาจาก ปจจัยดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร หรือการ
ตัดสินใจที่ดี ไมคิดลาออกจากองคกร หรือการเลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนที่สามารถ
เลือกได ไมไดสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานแตอยางใด แสดงวายังมีปจจัยอ่ืนๆ ที่
อาจจะสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ดังนั้นการที่พนักงานรูสึกเพียงอยากที่จะอยูกับ
องคกรไมไดหมายความวาจะมีผลตอประสิทธิผลการทํางานที่มากข้ึนหรือลดลง  โดยไมสอดคลอง
กับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90)  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  
พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรสามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
  2.5  ความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร พบวา 
พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานรูสึกยินดีปฏิบัติงาน
ใหกับองคกร จะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงานและมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน 
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ
องคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ทั้งนี้
อาจจะเพราวะวา หากพนักงานมีความรูสึกเต็มใจที่จะทํางานใหกับองคกร ก็มักจะจะทุมเทพลังกาย
ในการปฏิบัติงานและมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน จึงสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานที่ดีดวย ดังนั้นปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร จึงสงผลตอ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน  โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู (2551:90)  
ปจจัยที่มีความสัมพันธกบประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรสามารถ
ทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
อาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
  2.6  ความผูกพันตอองคกร ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมาย
องคกร พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพนักงานเห็นวา
คานิยมขององคกรมีความนาศรัทธาและยอมรับได วัฒนธรรมขององคกรยอมรับได นโยบายของ
องคกรสอดคลองกับความตองการ  
   เมื่อวิเคราะหความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ความผูกพันตอ
องคกร ดานมีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร ไมมีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงาน  ทั้งนี้อาจจะเนื่องจาก แมวาพนักงานจะมีความความเชื่อและยอมรับคานิยมและ
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เปาหมายองคกร ก็ไมใชปจจัยที่จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลการทํางานที่เพ่ิมข้ึนหรือลดลง เพราะ
บางครั้งเพียงแคพนักงานมีความศรัทธาและยอมรับในวัฒนธรรมขององคกรหรือนโยบายขององคกร 
ก็ไมอาจที่จะกระตุนใหเกิดประสิทธิผลการทํางานมากข้ึนได นั้นแสดงวาอาจจะยังมีปจจัยอ่ืนๆ ที่มี
ผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน โดยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตัญู 
(2551: 90)  ปจจัยที่มีความสัมพันธกบประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก  พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
 อยางไรก็ตาม จากการที่กลุมตัวแปรทั้ง 4 สงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม (r =  .621)  และสงผลตอการเปลี่ยนแปลง
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม ได   
รอยละ  62.1 สวนที่เหลือ รอยละ 37.9  เกิดจากอิทธิพลตัวแปรอ่ืนที่ไมนํามาพิจารณา แสดงใหเห็น
วา ตัวแปรเหลานี้สามารถทํานายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวม ไดในระดับคอนขางสูง  กลาวไดวา นอกจาก ปจจัย
ดานแรงจูงใจ ในดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน ดานความตองการ
อํานาจ และปจจัยดานความผูกพันตอองคกร  ในดานดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  ยังมี
ปจจัยอ่ืนที่สามารถอธิบายระดับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานได 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาวิจัย 
 จากการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกตาง
ตางกัน โดยพบวา ผูที่มีอายุนอยกวาจะมีประสิทธิผลการทํางานมากกวาผูที่มีอายุมากกวา โดยจาก
การศึกษาครั้งนี้พบวาพนักงานที่มีอายุ 20 – 27 ป และพนักงานที่มีอายุ 28 – 35 ป มีประสิทธิผล
การทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 44 ปข้ึนไป ซึ่งพบวาพนักงานในชวงอายุนี้เปนพนักงานสวน
ใหญขององคกร  โดยจัดเปนคนกลุม Generation Y ซึ่งไดรับการเลี้ยงดูที่แตกตางออกไป เกิดมาใน
สังคมที่แตกตาง มีแนวคิดการใชชีวิตและการทํางานที่เปลี่ยนไปมาก ดังนั้น องคกรควรที่จะให
ความสําคัญกับบุคคลกลุมนี้ซึ่งเปนคนสวนใหญขององคกร โดยการหาแนวทางตลอดจนแนวคิดที่จะ
ดํารงรักษาคนกลุมนี้ไวกับองคกร (Retaining Concept)  เพ่ือไมใหเกิดความตองการที่จะลาออกของ
คนกลุมนี้  เชน การเพ่ิมผลตอบแทน การใหรางวัล การยกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี การเปด
โอกาสใหแสดงความรูความสามารถและยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงานใหมากข้ึน เนื่องจากวา
หากองคกรสามารถที่จะรักษาพนักงานกลุมนี้ไวกับองคกรก็จะทําใหประสิทธิผลการทํางานโดยรวม
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ขององคกรมีเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากวาพนักงานกลุมนี้มีประสิทธิผลในการทํางานที่สูง สามารถ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรไดอยางดี  
 2. จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางาน
แตกตางตางกัน โดยพบวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 1 ป  อายุงาน 2 – 4 ป และ
อายุงาน 5 - 7 ป มีประสิทธิผลการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 8 ปข้ึนไป  ซึ่งหมายความ
วาพนักงานที่ พ่ึงเขาทํางานกับสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดนั้น มีความ
กระตือรือรนในการทํางานมากกวาพนักงานที่ทํางานมาแลว อาจจะเนื่องมาจากพ่ึงสําเร็จการศึกษา 
ตองการความกาวหนาในงานจึงพยายามทํางานอยางเต็มที่สงผลใหพนักงานที่มีอายุงานนอยทุก
ระดับอายุงานมีประสิทธิผลการทํางานที่มากกวาพนักงานที่ทํางานมานานที่สุด โดยพนักงานที่มีอายุ
งานนอยที่สุดที่มีประสิทธิผลการทํางานมากที่สุด ดังนั้นองคกร ควรใหความสําคัญกับบุคคลทั้งสอง
กลุม โดยอาจจะจัดสรรงานใหเหมาะสมกับแตละชวงอายุงานเพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิผลในการ
ทํางาน ทั้งนี้พนักงานที่มีอายุงานมากอาจจะมีความเบ่ือหนายในการทํางานเนื่องจากทํางานมานาน 
ดังนั้นองคกรควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสรางทักษะ ความรู ความสามารถของพนักงาน เชนสัมมนา
วิชาการใหความรูกับกลุมพนักงานตามชวงอายุงานใหเหมาะสม  ทั้งนี้ เพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิผล
ในการทํางาน อีกทั้งกลุมพนักงานที่มีอายุงานมากเปนบุคคลสวนใหญขององคกร ดังนั้นองคกรควร
เรงปรับปรุงในดานนี้ เพ่ือไมใหกระทบตอประสิทธิผลการทํางานโดยรวมขององคกร  
 3. จากการศึกษาพบวาปจจัยแรงจูงใจ  ดานความตองการความสําเร็จ  พนักงานมีระดับ
ความตองการความสําเร็จในระดับมาก เนื่องจากพนักงานมีความตองการปฏิบัติงานใหลุลวงตาม
เปาหมาย  ความตองการปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนกวางานจะแลวเสร็จ และความพยายาม
ปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอตอความยากลําบาก  ซึ่งพบวาเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
การทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมในทิศทางเดียวกัน  
ดังนั้น เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน ที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่เพ่ิมข้ึน สิ่งที่
องคกรพึงกระทําในการสรางแรงจูงใจของพนักงาน คือ สื่อสารอยางชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหวาง
ผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนของพนักงาน สรางความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
สามารถแยกแยะผูมีผลการปฏิบัติงานดีได ขจัดอุปสรรคในการทํางานที่สามารถสงผลกระทบในเชิง
ลบตอการสนับสนุนพนักงาน เชน งานที่ไมจําเปนหรือซ้ําซอน เลือกคนใหเหมาะสมกับงานโดย
คํานึงถึงคุณสมบัติของตําแหนงงานและความสามารถของผูที่จะดํารงตําแหนงงานนั้น ติดตามและ
พัฒนาบรรยากาศในการทํางานโดยผูนําตองมีความสามารถและมีรูปแบบการบริหารงานที่เหมาะสม
เพ่ือจูงใจพนักงาน มุงเนนถึงผลตอบแทนที่ไมไดอยูแคในรูปของเงินเทานั้น เชน โอกาสการเติบโต
ในหนาที่การงาน การพัฒนาในดานตางๆ และการยกยองชมเชยพนักงาน 
 4. จากการศึกษาพบวาปจจัยแรงจูงใจ  ดานความตองการความผูกพัน พนักงานมีระดับ
แรงจูงใจ ดานความตองการความผูกพัน โดยรวมในระดับมาก เนื่องจากวาพนักงานมีการยอมรับ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชา  สามารถทํางานเปนทีมและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานกับเพ่ือน
รวมงาน และใหความสนใจและเอาใจใสความรูสึกเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนมีความสัมพันธไมตรีที่ดี
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กับผูบังคับบัญชา  ไดรับความเปนมิตรจากเพ่ือนรวมงาน ไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของ
เพ่ือนรวมงาน สามารถสื่อสารทําความเขาใจในการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาและไมเคยมีปญหา
ในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน  โดยปจจัยดังกลาวเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการทํางาน
ขอพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุดโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น 
องคการควรรักษาระดับปจจัยแรงจูงใจ  ดานความตองการความผูกพัน  ขององคการไวหรือ
พยายามสรางใหเพ่ิมมากข้ึน เชน การปลุกฝงใหพนักงานทํางานเปนทีม ชวยเหลือซึ่ง กันและกัน 
การสรางความปรองดองในองคการ โดยการจัดกิจกรรมสัมมนาประจําป การจัดทริปทองเที่ยวใน
กลุมพนักงานและผูบริหาร เพ่ือสรางความสัมพันธอันดี    เนื่องจากปจจัยดังกลาวหากวาพนักงาน
ในองคการมีความรูสึกปรารถนาที่จะสรางสัมพันธไมตรีที่ดีกับผูอ่ืนในสังคม เพ่ือนรวมงาน ตองการ
การยอมรับและตองการเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปนมิตรและมีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคล
อ่ืน และสนใจความรูสึกของผูอ่ืน ชอบการทํางานเปนทีม ชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน
และการมีปฏิสัมพันธ กับผูบังคับบัญชา ผู ใต บังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ก็จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่เพ่ิมข้ึนขององคการตามไปดวย   
 5. จากการศึกษาพบวาปจจัยแรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจ พนักงานมีระดับ
แรงจูงใจ ดานความตองการอํานาจ  โดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากมีความตองการเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด 
ตองการปฏิบัติงานที่สนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทางสังคมและตองการการยอมรับ
ยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ  รวมถึงตองการมีบทบาทที่โดด
เดนกวาเพ่ือนรวมงาน  โดยพบวา เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ในทางตรงกันขาม นั่นหมายถึงวาหากพนักงานย่ิงมี
แรงจูงใจที่ตองการมีอํานาจมากข้ึนเพียงใด หรือตองการที่จะโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานที่เพ่ิมมากข้ึน 
อาจจะสงผลใหพนักงานไมมีจิตใจที่มุงมั่นตอการทํางาน แตตองการที่จะโดดเดนเหนือผูอ่ืน และ
อาจจะสงผลตอประสิทธิผลการทํางานโดยรวมขององคการใหลดลงตามไปดวย ซึ่งหากเปนเชนนี้
ยอมจะสงผลเสียตอองคการดวย  ดังนั้น องคการควรจะพยายามสรางความสามัคคีระหวางพนักงาน 
ผูบริหาร เชน การจัดสัมมนา กิจกรรมสันทนาการระหวางพนักงาน การประเมินผลงานที่เปนธรรม
ชัดเจน การปฏิบัติตอพนักงานที่เทาทียมกัน เพ่ือปองกันปญหาการแขงขันกันระหวางพนักงาน ซึ่ง
จะนํามาซึ่งความขัดแยงภายในองคการและจะสงผลตอผลการดําเนินงานขององคการที่ลดลงตามไป
ดวย  
 6. จากการศึกษาพบวาปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานให
องคกร พบวาโดยภาพรวมพนักงานมีระดับความผูกพันตอในระดับมาก  เนื่องจากวาพนักงานมี
ความรูสึกยินดีที่จะปฏิบัติงานใหกับองคกร ตลอดจนจะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงานและมีความ
มุงมั่นในการปฏิบัติงาน  โดยปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคกร
เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการ
สูงสุดโดยรวมในทิศทางเดียวกัน และเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการทํางานมากที่สุด  ดังนั้น 
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เพ่ือรักษาและพัฒนาระดับความผูกพันในองคกรระหวางพนักงาน ที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่เพ่ิมข้ึน สิ่งที่องคกรพึงกระทําในการสรางความผูกพันของพนักงาน คือ การจัดกิจกรรม
ตางๆ เปนประจําเพ่ือสรางความใกลชิดระหวางพนักงาน และผูบริหารในทุกระดับ ไดมีโอกาสในการ
พบปะ พูดคุย กันมากข้ึนทั้งในเรื่องการทํางาน ชีวิตสวนตัว รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดเขาพบ
และปรึกษาปญหากับหัวหนางานไดมากย่ิงข้ึน ทั้งนี้เพ่ือเสริมสรางความรักความผูกพันระหวาง
พนักงานที่อยูในองคการ ใหมีความรูสึกเหมือนเปนครอบครัวเดียวกัน อันจะสงผลตอความเต็มใจใน
การทํางานของพนักงานทุกคน เพราะพวกเขาจะรูสึกวาการทํางานก็เหมือนการไดชวยเหลือกัน 
ผลสําเร็จขององคการ คนในองคการก็เหมือนความสําเร็จของพวกเขาดวย เพราะวาเปนครอบครัว
เดียวกัน  
 
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในเชิงคุณภาพวาปจจัยใดที่จะใหระดับแรงจูงใจและความผูกพันตอ
องคกรมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนเพ่ือจะนําขอมูลจากการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนาในดานตางๆ และสามารรถ
นําเสนอแนวทางการปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนภายในอนาคตได 
 2. ควรศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานให
องคกรเนื่องจากวาจากการศึกษาครั้งนี้เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความประสิทธิผลการทํางานมาก
ที่สุด ดังนั้นในการศึกษาครั้งถัดไปควรเพ่ิมเติมในการศึกษาปจจัยดังกลาวในเชิงลึกมากข้ึน เชน 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร เพ่ือทําใหทราบวาปจจัยใดที่จะสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร เปนตน  
 3. ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) ซึ่งมีการ
เก็บขอมูลจากใชแบบสอบถามเพียงอยางเดียว ดังนั้นจึงอาจเพ่ิมการศึกษาในเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Approach) โดยใชการสัมภาษณ การสังเกต หรือการเขาไปทําความรูจักและมีสวนรวม
ในการทํางานกับพนักงานในสวนงานตางๆ เพ่ือจะไดรับทราบถึงแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร
ในการทํางานขององคกรมากข้ึนไดมากย่ิงข้ึน 
 4. การวิจัยครั้งนี้เปนการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ดังนั้นใน
อนาคตอาจจะนํางานวิจัยในครั้งนี้มาปรับปรุงและทําการศึกษาอีกครั้ง เพ่ือนําผลมาเปรียบเทียบ ซึ่ง
จะทําใหผลการศึกษามีความละเอียดและชัดเจนมากย่ิงข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ท่ีมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องแรงจงูใจ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องความผูกพันตอองคกร 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน   
บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
 
 ผูวิจัยขอความกรุณาทานไดโปรดตอบแบบสอบถามที่ตรงกับความคิดเห็นที่แทจริงของ
ทานมากที่สุด โดยขอความในแตละรายการของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับความคิดเห็นวามี
ความคิดเห็นระดับใด จาก 1 ถึง 5 คะแนน เปนการบงชี้ระดับความคิดเห็นจากไมเห็นดวยอยางย่ิง 
ใหคะแนน 1 ไปจนถึงเห็นดวยอยางย่ิง ใหคะแนน 5 ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย () ลงในชอง
ที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 คําตอบในแบบสอบถามนี้ไมมีขอใดถูกผิด ทั้งนี้เพราะถือวาแตละคําตอบเปนแบบของการ
ตัดสินใจที่แตกตางกันออกไป คําตอบที่ไดนั้นจะถูกเก็บไวเปนความลับ และไมมีการระบุชื่อผูตอบทาํ
ใหไมกระทบกระเทือนตอผลการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด ผูวิจัยจะนําขอมูลมาใชในการ
วิเคราะหเชิงสถิติในภาพรวมเทานั้น ผลที่ไดจะนําไปใชในการศึกษาเชิงวิชาการและสามารถใช
ประกอบในการวางนโยบายดานบุคลากรของหนวยงานตอไป จึงหวังเปนอยางย่ิงวาจักไดรับความ
รวมมือจากทุกทาน 
 
 
                     ดวยความขอบคุณ 
    นิสิตปรญิญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครรนิทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย () ลงในชองที่เปนคําตอบของทาน 
 1.  เพศ    
    ชาย   หญิง 
 2.  อายุ    
    20 – 27 ป  28 – 35 ป 
    36 – 43 ป    44 – 51 ป 
    มากกวา  51  ปข้ึนไป 
 3.  ระดับการศึกษา 
    ต่ํากวาปริญญาตรี   ตั้งแตปริญญาตรีข้ึนไป 
 4.  อายุการทํางาน 
    นอยกวาหรือเทากับ 1 ป  2 – 4 ป 
    5 – 7 ป   8 – 10 ป 
    มากกวา 10 ป ข้ึนไป 
 5.  ระดับงาน 
    จางเหมาบริการ  ลูกจางประจํา 
    พนักงานราชการ  ขาราชการ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องแรงจูงใจ ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของ 
 พนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย () ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับ 
 ความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ลําดับ แรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการความสําเร็จ  

1 ทานมีความตองการปฏิบัตงิานใหลุลวงตามเปาหมาย      
2 ทานมีความตองการปฏิบัตงิานอยางเต็มทีจ่นกวางาน 

จะแลวเสร็จ 
     

3 ทานตั้งเปาหมายในการปฏิบัตงิานแตละครัง้ไวสงู      
4 ทานมีความพยายามปฏิบัติงานจนแลวเสร็จโดยไมยอทอ 

ตอความยากลําบาก 
     

5 ทานชอบงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูง      
6 ทานจะพิจารณางานแตชิ้นอยางรอบคอบและวางแผนกอนลงมือ

ปฏิบัติงาน 
     

ดานความตองการความผูกพัน  
7 ทานสามารถสื่อสารทําความเขาใจในการปฏิบัตงิานกับ

ผูบังคับบัญชา 
     

8 ทานมีสัมพันธไมตรทีี่ดีกับผูบังคับบัญชา      
9 ทานยอมรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา      
10 ทานตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของเพ่ือนรวมงาน      
11 ทานตองการความเปนมติรจากเพ่ือนรวมงาน      
12 ทานใหความสนใจและเอาใจใสความรูสึกเพ่ือนรวมงาน      
13 ทานสามารถทํางานเปนทมีและใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน

กับเพ่ือนรวมงาน 
     

14 ทานไมเคยมีปญหาในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน      
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ระดับความคิดเห็น 
ลําดับ แรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการอํานาจ      

15 ทานตองการเรียนรูสิง่ใหมๆ  เพ่ือใหมีโอกาสกาวหนาในตาํแหนง
หนาที่การงาน      

16 ทานตองการปฏิบัตงิานทีส่นับสนนุใหทานมชีื่อเสียงและสถานภาพ
ที่ดีทางสงัคม 

     

17 ทานตองการมีบทบาทที่โดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน      
18 ทานตองการการยอมรับยกยองจากเพ่ือนรวมงาน เมื่อทาน

สามารถดําเนินงานบรรลผุลสําเรจ็ 
     

19 ทานยึดถือระเบียบปฏิบัติอยางเครงครัด      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิผลการ 
 ทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย () ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับ 
 ความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ลําดับ ความผูกพันตอองคกร 

5 4 3 2 1 
ความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร  

1 ทานเลือกจะอยูกับองคกรนี้แมจะมีทางเลือกอ่ืนทีส่ามารถเลือกได      
2 ทานมักพูดถงึองคกรใหคนอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคกรที่นาอยู      
3 ทานคิดวาการเลือกเขาทํางานในองคกรนี ้เปนการตัดสินใจที่ดี      
4 ทานไมคิดลาออกจากองคกร      

ความเต็มใจในการทํางานใหองคกร  
5 ทานจะทุมเทพลังกายในการปฏิบัติงาน      
6 ทานรูสึกยินดีปฏิบัตงิานใหกับองคกร      
7 ทานมีความมุงมั่นในการปฏิบัตงิาน      

มีความเชื่อและยอมรับคานิยมและเปาหมายองคกร  
8 ทานคิดวานโยบายขององคกรสอดคลองกับความตองการ      
9 ทานคิดวาวัฒนธรรมขององคกรยอมรับได      
10 ทานคิดวาคานิยมขององคกรมีความนาศรัทธาและยอมรบัได      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเรื่องประสิทธิผลการทํางานของพนักงานสํานักงาน 
 บริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย () ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับ 
 ความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ลําดับ ประสิทธผิลการทํางาน 

5 4 3 2 1 
1 ทานมีความสามารถในการปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายได      
2 ทานสามารถปฏิบัตงิานตามบทบาทหนาที่ของทาน      
3 ทานมีความรับผิดชอบงานทีไ่ดรับมอบหมายใหบรรลุผล 

ตามเปาหมายได      

4 ทานเขาใจเปาหมายของงานทีไ่ดรับมอบหมาย      
5 ทานปฏิบัติงานไดถูกตองและรวดเร็วตามที่กําหนด      

 
ขอขอบคุณในการตอบแบบสอบถาม 
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