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บทคัดย่อ 
   
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่
ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างา น
และความผูกพันต่อองค์กร และเพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือจะดูถึงปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจเพ่ือส่งเสริมความผูกพันของ
เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดอยุธยา  
 การศึกษาในครั้ งนี้ ใช้รูปแบบการวิ จัย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Approach) คือ การเก็บข้อมูลในลักษณะ ที่เป็นรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจและตอบแบบสอบถาม 
โดยวิเคราะห์ตามสถิติขั้นพื้นฐาน ได้แก่ต่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ฯลฯ และสถิติที่
ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามโดยใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 คน โดยแบ่งเป็นเพศชาย
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 เพศหญิง 56 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 และเพศทางเลือก 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานส าหรับเจ้าหน้าที่ธุรการ
ส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพนั้นคือ                        
เมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมมายที่ก าหนดจะมีแรงจูงใจในการท างานต่อ หรื อมี
แรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมข้ึนจากเดิมปฏิบัติงาน และการท างานให้เสร็จตามระยะเวลา จะส่งผลต่อ
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การจูงใจในการท างานต่อแสดงถึงความรับผิดชอบในงาน ซึ่งจากปัจจัยทั้งสองที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดนั้น
ถือเป็นปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าเจ้าหน้าที่ธุรการใน
ส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจ              
ที่ได้ท างานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ เป็นการรวมกันของ
สองปัจจัยทั้งปัจจัยค้ าจุน เช่น นโยบายและการบริหารขององค์กร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในงานและปัจจัยจูงใจเช่น ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน  
การได้รับการยอมรับนับถือท าให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพันต่อองค์กร 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ าจุน, ความผูกพันองค์กร 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of the Study on Motivator Factors in Duties Performance of 
Administrative Staffs Affecting Organizational Commitment in Provincial Public 
Prosecutor Offices Located in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province are to investigate 
motivator factors affecting organizational commitment and to study relations between 
motivation for working and organizational commitment, as well as, to study effects of 
relations between motivation for working and organizational commitment so as to 
discover motivator factors which can strengthen organizational commitment of the 
administrative staffs performing duties in Provincial Public Prosecutor Offices Located 
in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. 
 Quantitative Approach was governed in this study in order to gather data 
in the form of investigation with questionnaires. The collected data was analyzed 
based on basic statistic which were percentage, mean, standard deviation, and etc. 
Besides, the researcher conducted correlation analysis to test hypothesis. 
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 There were 80 persons completed the questionnaires which were 22 men 
or 27.50 per cent, 56 women or 70.00 per cent, and 2 LGBTs or 2.50 per cent. It can 
be concluded that motivator factors which can encourage the administrative staffs 
performing duties in Public Prosecutor Provincial Offices located in Phra Nakhon Si 
Ayutthaya Province to serve duties with effectiveness happens when the staffs achieve 
the goals they set. This can also increase the level of the motivator factors. Moreover, 
to complete their tasks on time can reflect the motivator factors in the aspect of being 
responsible. The two mentioned factors possess its highest average, for they are 
considered as motivator factors affecting organizational commitment. The findings 
furthermore showed that administrative staffs performing duties in Provincial Public 
Prosecutor Offices Located in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province possess 
organizational commitment in the aspect of being proud to serve duties with full 
effectiveness in the offices. This is combination of two factors which are hygiene 
factors, such as, policies and administration of organization, as well as, stability in duties 
performance, and motivator factors, such as, being responsible, being successful, as 
well as, being accredited which construct organizational commitment to the staffs.              
 
Keywords: Motivator Factor, Hygiene Factors, Organizational Commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณา                  
จากท่านอาจารย์ในการให้ค าชี้แนะที่เป็นประโยชน์อย่างมาก ซึ่งอาจารย์ได้สละเวลา ให้ความกรุณา    
ในการตรวจสอบและแก้ไขเนื้อหาที่เป็นประโยชน์ของการค้นคว้าวิจัยอิสระ ซึ่งเป็นประโยชน์                      
อย่างยิ่งต่อการศึกษาและในการปฏิบัติงานของข้าพเจ้าเป็นอย่างมาก จากท่านผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สุนิสา ช่อแก้ว อาจารย์ที่ปรึกษาและกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
ศิกานต์ อิสสระชัยยศ ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ และขอขอบคุณอาจารย์ทุกท่าน  
ในโครงการหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองการปกครอง ส าหรับนักบริหารที่ได้
ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ผู้ศึกษา สามารถน าองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษามาใช้ประมวลผล                     
การท าวิจัย และได้ถ่ายทอดบทเรียนต่างๆ ที่ได้ศึกษา ออกมาเป็นการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้ศึกษา                  
มีความซาบซึ้งเป็นอย่างมาก จึงขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และบุคลากรสังกัดส านักงานอัยการภาค 1 ในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม และร่วมแสดงความคิดเห็น
ที่เป็นประโยชน์ ต่อการศึกษาครั้งนี้ และขอขอบคุณ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานอัยการ
สูงสุดที่เป็นแรงบันดาลใจท าให้ผู้ศึกษาสนใจ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สุดท้ายขอกราบ
ขอบพระคุณ คุณพ่อสันติ  คุณแม่กฤษณา วรรธนอารีย์  คุณวิ เชียร ขยันกิจ  (ผู้อ านวยการ                       
ส านักอ านวยการ ส านักงานอัยการภาค 1)  คุณภัทราพร น้ าใจเย็น (นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ) 
คุณวรรณกานต์ แพทย์สิทธิ์  (นักสังคมสงเคราะห์ช านาญการ) เด็กหญิงณฤดี เด็กชายสุรบดี                     
วรรธนอารีย์ และทุกคนในครอบครัวที่เป็นก าลังใจและให้การสนับสนุนมาโดยตลอด ท าให้ผู้ศึกษา                  
สามารถมุ่งม่ัน อดทน และมีก าลังใจ ในการท าวิจัยอย่างเต็มท่ี และสามารถท าให้การค้นคว้าอิสระของ
ข้าพเจ้าส าเร็จไดส้มดังที่ตั้งใจ                                   

 
 

 นางสาววรินทร วรรธนอารีย์  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
 ส านักงานอัยการสูงสุดเป็นองค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญ และการที่จะท าให้การปฏิบัติ

ภารกิจด้านกระบวนการยุติธรรมขององค์กรอัยการส าเร็จลุล่วงไปตามที่กฎหมายก าหนดไว้ได้นั้น ย่อม
เป็นหน้าที่ของบุคลากรอัยการที่ประกอบด้วยข้าราชการอัยการที่จะปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานอัยการ 
และข้าราชการธุรการ ซึ่งรวมเรียกว่า “ข้าราชการฝ่ายอัยการ” และบุคลากรอื่นๆ ดังนั้นเพื่อให้องค์กร
สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ การใช้บุคลากรที่เป็นต้นทุนทรัพยากรที่มี
อยู่ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง ตามแนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ยุคใหม่ในศตวรรษที่ 20 ที่เน้นตัวบุคลากรขององค์กร การสรรหา การพัฒนา การรักษาไว้ อีกทั้งต้อง
มีประสิทธิภาพ1 

 บุคลากรขององค์กรจะสามารถปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรได้ แต่ละคนย่อมมีเหตุผลที่
แตกต่างกันออกไป เหตุผลหนึ่งคือเรื่องความผูกพันต่อองค์กร และกลายเป็นตัวชี้วัดที่สามารถชี้วัดได้
เป็นอย่างดีในด้านประสิทธิผลขององค์กร เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง จะมี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่จะต้องศึกษาว่าบุคลากร
ปฏิบัติงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด ดังที่อัลเลนและเมเยอร์ ได้เสนอรูปแบบ
ความผูกพันกับองค์กร ประกอบด้วย 3 ลักษณะ ได้แก่ ลักษณะที่หนึ่ง ความผูกพันด้านความรู้สึกคือ
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากอารมณ์พนักงานซึ่งต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรและมีส่วน
ร่วมกับองค์กร ลักษณะที่สอง ความผูกพันต่อเนื่อง คือความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการตระหนักถึง
ต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับองค์กร การอยู่ในองค์กรเกิดจากการได้รับประโยชน์ มากกว่าเสียประโยชน์ และ
ลักษณะที่สาม ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม คือความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ ข้อผูกมัด หรือความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณ ที่ต้องท าให้อยู่ในองค์กรต่อไป จากแนวความคิด
ทั้ง 3 ลักษณะนี้ จะส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกันออกไป องค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจ
ในธรรมชาติของความผูกพัน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นเจ้าขององค์กร                                          

                                           
1 ขวัญตา พระธาตุ, “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ 

กรณีศึกษา : ส านักงานอัยการพื้นที่จังหวัดสงขลา,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
จัดการธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2554), 1. 
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 ความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคลให้เกิดความ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร พนักงานจะมีความผูกพันต่องาน และเห็นว่างานเป็นหนทางที่จะ
สามารถก่อประโยชน์ให้แก่องค์กรและสามารถบรรลุถึงเป้าหมายทั้งของตนเองและองค์กรได้ 

 อย่างไรก็ตามในงานการค้นคว้าอิสระมีการกล่าวถึงปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน                              
สามารถวิเคราะห์และได้ข้อสรุปที่สอดคล้องกันว่า แรงจูงใจในการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ช่วย
ให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งจะสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ที่ว่า
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และเม่ือบุคลากรได้รับการตอบสนองก็
ท าให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวก หากได้รับแรงจูงใจในการท างานที่ดี
และเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อ
องค์กร และเต็มใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรก็จะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพ
ของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์กรได้อย่างเต็มที่อีกด้วย สอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน มีความรู้สึกว่าตนนั้น ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานกับองค์กร
ของตน บุคลากรก็จะใช้ความรู้ความสามารถและดึงศักยภาพของตนที่มีอยู่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร และมีความต้องการรักษาการเป็นสมาชิกของตนกับองค์กรนั้นไว้ ดังนั้น 
แรงจูงใจในการท างานจึงเปรียบเสมือนกับแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่ช่วยท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้สึกอยากท างานให้ได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ดังนั้นแรงจูงใจในการท างาน    
จึงเป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยตรง ถ้าหากบุคลากร                             
มีขวัญก าลังใจหรือแรงจูงใจในระดับต่ าก็จะอาจก่อให้เกิดการขาดความตั้งใจในการท างาน ขาดความ
เต็มใจในการท างาน ขาดการอุทิศตนและอุทิศเวลาให้กับการท างานต่อองค์กรซึ่งย่อมจะส่งผลให้เกิด
การขาดความร่วมมือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อัน เป็นผลที่จะน าไปสู่การบรรลุผลหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ยากยิ่งขึ้น  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีแนวคิดที่จะศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันขององค์กรอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งมีภารกิจหน้าที่ในการดูแลการ
ท างานของส านักงานอัยการทั้งหมด 9 จังหวัด (ภาค 1) โดยท าการศึกษาปัจจัยที่จะสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของเจ้าหน้าที่ เพ่ือเป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้ เกิดความผูกพันต่อองค์กรและยังคง
ท างานกับองค์กรต่อไป ซึ่งมีบุคลากรหลายประเภท จ าแนกเป็น ข้าราชการอัยการ ข้าราชการธุรการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ  
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 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่ธุรการ เพราะกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ธุรการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีส่วนส าคัญในการส่งเสริมงานหลักให้กลุ่มพนักงานอัยการบรรลุ
เป้าหมาย แต่ได้รับผลตอบแทนค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความเครียดและความกดดันตลอดจนสามารถท าให้ขาดแรงจูงใจในการท างานได้ 

 เพ่ือให้ผลการศึกษาครั้งนี้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไข
ปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมถึงสามารถน าไปใช้ปรับปรุงการบริหารงานว่ามีปัจจัย
หรืออิทธิพลของอะไร ที่จะสร้างขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล เป็นที่พึงพอใจของประชาชนและผู้รับบริการ 
 
1.2 ค าถามการวิจัย  
 
 1.2.1 แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กันอย่างไร 

 1.2.2 ปัจจัยใดที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 1.2.3 องค์กรอัยการควรต้องเพ่ิมแรงจูงใจด้านใดเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันธ์

มากขึ้น 
 
1.3 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 
 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  
 1.3.3 เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์กร  
 
1.4 สมมติฐานการวิจัย  
 

 1.4.1 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบกับความผูกพันต่อองค์กร 
 1.4.2. ระดับแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
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1.5 ประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 
 

 ได้ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้ เกิดแรงจูงใจที่ส่ งผลต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไข
ปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น อีกทั้งปรับปรุงการบริหารงานว่ามีปัจจัยหรืออิทธิพลของ
อะไรที่ จะสร้ างขวัญและแรงจู งใจในการปฏิบัติ งาน เ พ่ือให้บุคลากรปฏิบัติ งานได้อย่าง                          
มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล เป็นที่พึงพอใจของประชาชนและผู้รับบริการ 
 
1.6 ขอบเขตของงานวิจัย 
 
 1.6.1 ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 โดยการศึกษา ทบทวนทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาปรับใช้ให้เหมาะสม โดยศึกษาจากการออกแบบสอบถาม ซึ่งค าถามใน
แบบสอบถามนั้น จะมีข้อมูลที่เก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในหน้าที่การงาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 1.6.2 ขอบเขตประชากร 
 ศึกษาวิจัย โดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 84 ชุด กับ ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจ า 

พนักงานราชการ และจ้างเหมาบริการทั้งหมด ปัจจุบันปฏิบัติงานที่ส านักงานอัยการพ้ืนที่ในเขต
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 
1.7 นิยามศัพท์  

 
 แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) หมายถึง ปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้อง

โดยตรงกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมหรือการ
กระท าในการ ปฏิบัติงานนั้น ๆ สามารถท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการ
ท างานและมีการกระตือรือร้นสนใจ ในการท างานเต็มที่ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย ประกอบไปด้วย
ปัจจัยทั้งหมด 2 ปัจจัย คือ  

 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานและ
เสริมสร้างทัศนคตใินแง่บวกให้กับพนักงานในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดผลต่อความพอใจ
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โดยทางตรงในการท างาน สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรได้ รวมถึงสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้เพ่ิมขึ้น ซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้น ได้แก่ ความส าเร็จในด้านการปฏิบัติงาน 
การได้รับการยอมรับในความสามารถ อีกท้ังด้านความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่มีความเกี่ยวข้องในด้าน
การปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ าจุนเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในงาน
ที่ปฏิบัติอยู่ หากองค์การไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้อย่างเพียงพอก็จะ
ส่งผล ให้บุคลากรเกิดการไม่พึงพอใจ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้น ได้แก่ นโยบายในด้านการบริหารของ
องค์การ ด้านการบริหารจัดการ ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน และด้านความมั่นคง                
ในงาน  

 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกนึก
คิดหรือ ทัศนคติของบุคลากรภายในองค์การที่ท างานด้วยความมุ่งมั่น ยึดมั่นผูกพัน ยอมรับเป้าหมาย
และ ค่านิยมขององค์การที่ต้องอุทิศตนให้กับองค์การ มีความทุ่มเทพยายามในการปฏิบัติงาน รวมไป
ถึงการทีม่ีส่วนร่วมในองค์การ มีความรู้สึกทีเ่ป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และมีความต้องการใน
การที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ  

 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันทางด้าน
อารมณ์ความรู้สึกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร                   
มีความพร้อมที่จะมีส่วนร่วมกับองค์กร ดังนั้นบุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึง
การมีความสุขในการท างาน การปฏิบัติงาน และมีความต้องการในการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป  

 2. ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึงในด้านความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากรที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน การอยู่ในองค์กรของบุคลากรมักจะ
เกิดจากการได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์ ดังนั้นบุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการ
แสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายในองค์กร จากการได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม 

 3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของ
บุคลากรทีม่ีต่อองค์การนั้นๆ ที่เกิดจากความรู้สึกของความรับผิดชอบซ่ึงเป็นสิ่งที่เหมาะสมถูกต้องและ
ควรจะท าในการเป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้นบุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้คือการแสดงออกถึง
ความคิดว่าบุคลากรเหล่านั้นจะอยู่ในองค์กร และหากจะลงมือกระท าสิ่งใดจะต้องค านึกเสมอว่าเป็ น
สิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสมหรือไม่ 

  “บุคลากรอัยการ” หมายถึง บรรดาผู้ที่ปฏิบัติงานราชการในสังกัดส านักงานอัยการ
สูงสุด ที่ประกอบด้วยพนักงานอัยการและข้าราชการธุรการ ซึ่งรวมเรียกว่าข้าราชการฝ่ายอัยการและ
บุคลากรอัยการอ่ืนๆ ได้แก่ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ  
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 “ส านักงานอัยการสูงสุด” หมายถึง องค์กรอ่ืนตามรัฐธรรมนูญที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการ
ด าเนินคดีอาญาทั้งปวง ด าเนินคดีแพ่ง และให้ค าปรึกษาด้านกฎหมายแก่รัฐบาล และหน่วยงานของรัฐ
ตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของพนักงานอัยการหรือส านักงานอัยการสูงสุด 
 “ส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” หมายถึง หน่วยงานส านักงาน
อัยการที่ตั้งอยู่ในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้แก่ ส านักงานอัยการภาค 1 ส านักงานคดีศาลสูง
ภาค 1 ส านักงานคดีแรงงานภาค 1 ส านักงานอัยการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส านักงานอัยการคดี
ศาลแขวงพระนครศรีอยุธยา ส านักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ส านักงานอัยการคุ้มครองสิทธิและช่วยเหลือทางกฎหมายและการบังคับคดีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
องค์กรอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า เอกสารข้อมูล ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรในการที่จะศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอเสนอรายละเอียด                        
โดยจะแบ่งเป็นหัวข้อต่างๆ เรียงล าดับ ดังนี้  
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 
   2.1.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ  
   2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ   
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน  
   2.2.1 ความหมายแรงจูงใจในการท างาน  
   2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน  
  2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง   
   2.3.1 งานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การ  
   2.3.2 งานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน และเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์การ  
  2.4 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับส านักงานอัยการสูงสุด  
  2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ  
 
  2.1.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ1 
  Kanter  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนการแสดงความเต็มใจของ
บุคคลที่ยินดีจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจและความจงรักภักดีให้แก่ระบบสังคมที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ 

                                           
 1 ธนัญพร สุวรรณคาม, “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง”, (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 8. 
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  Sheldon ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นทัศนคติที่สมาชิกมีต่อ
องค์การ โดยมีความเชื่อมโยงกันระหว่างความผูกพันของตัวบุคคลกับองค์การ และจะมีการประเมิน
ภายในองค์การไปในทิศทางที่ดี ท าให้เกิดความพยายามในการท างานอย่างดีที่สุด และเกิดความตั้งใจ
ที่จะปฏิบัติงานนั้น เพ่ือให้บรรลุผลประสบความส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ   
 Buchanan  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกในการที่จะเป็นพวกเดียวกัน 
มีความผูกพันทางด้านจิตใจที่มีต่อเป้าหมายในด้านค่านิยมต่างๆ ขององค์การ รวมทั้งบทบาทหน้าที่
ของตนเองที่เก่ียวข้องกับองค์การมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ   
  1. ความรู้สึกที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การนั้น คือการที่ตัวบุคคลมีเป้าหมายและ
ค่านิยมต่าง ๆ ขององค์การของตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ  
  2. ความเกี่ยวพันกับองค์การเป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่  
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ  
  Steers & Porter ให้ความหมาย ไว้ว่าด้านความผูกพันขององค์การเป็นลักษณะ
ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การซึ่งมี 3 ลักษณะดังนี้  
  1. มีความเชื่อและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ  
  2. มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้องค์การ  

 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป  
  Mowday, Porter & Steers et al. กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพัน
ระดับของการแสดงออกมากกว่าด้านความจงรักภักดีต่อองค์การที่เกิดขึ้นได้ตามปกติ เนื่องจากว่าเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีความเหนียวแน่นและการผลักดันให้บุคคลที่เต็มใจจะอุทิศตนเอง เพ่ือให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าให้ดียิ่งขึ้น   
 Allen & Meyer กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพันที่มีระหว่าง
พนักงานกับองค์การ ซึ่งมคีวามรู้สึกผูกพันต่อองค์การและเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานให้เข้ากับองค์การ
เป็นสภาวะทางด้านจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนนั้นอยู่และเป็นตัวบ่งชี้ว่าพนักงานดังกล่าว                     
มีความผูกพันกับองค์การซึ่งมีความสัมพันธ์ของพนักงานกันในแง่ลักษณะใด และมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจในการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่  
 นงเยาว์ แก้วมรกต กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สึกที่ผูกพัน                 
ต่อองค์การของพนักงานและบุคคลที่มีต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การและรู้สึกว่าตนนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จึงท าให้เกิดความทุ่มเทและเต็มใจ ที่จะมุ่งม่ัน
ทุ่มเททั้งกาย ทั้งใจ และมีความจงรักภักดีให้กับการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือองค์การและมีความ
ปรารถนาที่จะท างานกับองค์การต่อไป  
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 อมรรัตน์ อ่อนนุช ไดก้ล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สึกของพนักงานที่
ยึดมั่นต่อองค์การในลักษณะแง่ของความรู้สึก ดังนี้ คือ เกิดความรู้สึกจงรักภักดี มีความสามัคคี                    
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ อีกทั้งการยอมรับและยึดถือในเป้าหมายของค่านิยมองค์การ                          
มีความทุ่มเทและเต็มใจที่จะพยายามในส่วนของตน ในการปฏิบัติงานและความต้องการคงอยู่กับ
องค์การต่อไป   
 นิณี บุณยทธานันท์ กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กา รนั้นๆ                          
ที่ปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับเป้าหมายขององค์การและค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศ
ตนให้กับงานอย่างเต็มที่ อีกท้ังมีความปรารถนาที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไป  
 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ ได้กล่าวไว้ว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การที่ตน
ปฏิบัติงาน ในลักษณะด้านที่มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนั้น มีการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ มีความพยายาม ทุ่มเท และมีความเต็มใจในการท างาน เพ่ือให้งานนั้นบรรลุ
เป้าหมายขององค์การซึ่งมีความจงรักภักดีต่อองค์การ อีกทั้งมีความต้องการจะท างานกับองค์การ
ต่อไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว ความหมายของความผูกพันต่อองค์การที่กล่าว
ข้างต้นนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกหรือทัศนคติและการแสดงออก
ทางพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์การนั้นๆ ที่ท างาน ปฏิบัติงานด้วยความยึดมั่น มีความมุ่งมั่น                    
มีความผูกพัน และยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การ มีการอุทิศตนให้องค์การอย่างเต็มใจ                  
มานะ ทุ่มเท พยายาม อดทนในการท างาน และรวมไปถึงการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์การ และ
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การนี้ เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
บุคลากรมีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งบุคลากรจะมีความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบ
ใดนั้น ขึ้นอยู่กับบริบทแวดล้อมขององค์การที่มีส่วนในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย  
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ2  
 ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท าความเข้าใจและอธิบาย
พฤติกรรม ที่มีความสัมพันธเกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากรในองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม รายละเอียด ดังนี้  
 1. แนวคิดด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) แนวคิดด้านนี้จะเน้นในด้าน
ความผูกพัน ต่อองค์การที่เปรียบเสมือนการลงทุนของบุคลากร โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Becker  ได้
น าเสนอทฤษฎี การเปรียบเทียบผลได้-ผลเสีย (Side-bet theory) ซึ่งอธิบายว่า เมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างานที่ดี ละพยายามที่จะรักษาความเป็น

                                           
2 เรื่องเดียวกัน, 9. 
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สมาชิกขององค์การไว้ กล่าวคือ บุคลากรจะยังคงอยู่และปฏิบัติงานให้กับองค์กการ เนื่องจากบุคลากร
ได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสีย อันเกิดขึ้นจากการลาออก ซึ่งผลเสียนั้น ให้พิจารณาถึงลักษณะของ
ต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือแง่ของผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป แนวคิดด้านพฤติกรรมนี้ จึงจะวัดพฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงความความผูกพันต่อองค์การในลักษณะการคงอยู่กับองค์การของบุคลากรเป็น
เวลานาน   
 2. แนวคิดด้านทัศนคตินั้น ถือเป็นแนวคิดที่เน้นในด้านความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีส่วนร่วมกับองค์การ โดยมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนในการ
ท างานใหแ้ก่องค์การ เพ่ือจะได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีนักวิจัย คือ Kanter Porter, Steers, 
Mowday & Boulian โดย Porter et al. ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งความ
ผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ คือ     
 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและพร้อมที่จะยอมรับเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมของ
องค์การ การที่บุคคลมีเจตคติในทางบวกต่อองค์การโดยเชื่อว่าองค์การนั้นเป็นสถานที่ที่ดีพร้อมทั้งมี
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของตนมากท่ีสุด และยังรวมความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและมีความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ตลอดจนมีค่านิยมที่คล้ายคลึงกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ 
สามารถอยู่ในวัฒนธรรมองค์การเดียวกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ได้  
  2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ การที่
บุคคลพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังใจและก าลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานให้ได้อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การที่วางไว้  
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
การที่บุคคลนั้นจะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ บุคคลนั้นจะต้องมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
ขององค์การ และถึงแม้จะมีงานในท านองลักษณะอย่างเดียวกัน มาเสนอและให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า 
บุคคลเหล่านั้น ก็ไม่คิดท่ีจะต้องการโยกย้ายออกจากองค์การเพ่ือไปท างานที่ใหม่   
 3. แนวคิดท่ีรวมด้านพฤติกรรมและในด้านทัศนคติเข้าด้วยกัน โดยมีนักวิจัยที่ส าคัญ คือ 
Allen & Meyer ได้น าเสนอทฤษฎีนี้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกผูกพันกันระหว่าง
พนักงานกับองค์การ ซึ่งความรู้สึกในด้านนี้จะบ่งชี้ว่าพนักงานกับองค์การนั้น จะมีความสัมพันธ์กันใน
ลักษณะใดและน าไปสู่การตัดสินใจของพนักงาน ว่าจะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปหรือไม่ โดย
ความผูกพันกับองค์การนั้น ประกอบไปด้วยลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) 2) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Continuance Commitment) 3) 
ความผูกพันด้านคงอยู่ (Normative Commitment) ดังนี้  
  แนวคิดของ Allen & Meyer ท าการศึกษาและอธิบายถึงด้านความผูกพันต่อองค์การ มี
องค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้  
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 1. ความผูกพันในด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความนึกคิด 
ความรู้สึกผูกพัน ของบุคลากรที่มีต่อองค์การในแง่ที่บุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การของบุคลากร จนท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนั้น 
จะท าให้บุคลากรที่มีความผูกพันด้านจิตใจอยู่สูงจะแสดงออกถึงด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น
สมาชิกกับองค์การต่อไป  
 2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน              
ที่มีต่อองค์การของบุคลากรที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์การของ
บุคลากรการอยู่ในองค์การของบุคลากรในด้านนี้ จะเกิดจากการได้รับผลประโยชน์มากกว่า                      
เสียประโยชน์ บุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการแสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายใน
องค์การมากกว่าการเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ  

 3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่ว่า
เมื่อพวกเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การย่อมที่จะต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะสิ่งเหล่านั้น                 
คือความถูกต้องและรวมไปถึงความเหมาะสม ที่จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การดังกล่าว เป็นหน้าที่
หรือเป็นพันธะที่ผูกพันกับสมาชิกในการที่เขาจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ บุคลากรที่มี
ความผูกพันด้านนี้คือการแสดงออกถึงความคิดว่าเขาจะอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความ
ถูกต้องและเหมาะสม  

 จากแนวคิดดังกล่าวที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 แนวคิดนี้ แสดงให้เห็นถึง
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งถ้าบุคลากร                  
มีความรู้สึกผูกพันกับองค์การสูงก็จะท าให้ บุคลากรคงอยู่กับองค์การต่อไป    

 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในด้านความผูกพันต่อองค์การ                
ตามแนวคิดของ Allen & Meyer เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุม กล่าวถึงในแง่ของมิติที่
ตรงกับจุดประสงค์ของค าถามการวิจัย ทั้งความรู้สึกทางด้านจิตใจ และในด้านพฤติกรรมที่บุคลากร
แสดงออกมา และได้แยกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การให้เห็นอย่างชัดเจน โดยแนวคิด
ความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer นั้นได้รวบรวมถึงสาเหตุต่างๆ ของความผูกพัน                    
ต่อองค์การ จึงสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้เหมาะสมและตรงกับการวิเคราะห์ต่อไป
มากกว่า แนวคิดอ่ืน ๆ อันเป็นการอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์การแบบมิติเดียว อาจไม่ครอบคลุม
หรืออธิบายถึงความผูกพันในส่วนอื่นด้วย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน  
 
 2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างานของ3 
 Dubrin & Ireland กล่าวว่า แรงจูงใจ ในการท างานเปรียบเสมือนกระบวนการหนึ่ง                
ที่ถูกใช้เพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ  
 Newstrom กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ แรงผลักดันจากทั้งจากภายในและ  
จากภายนอกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน ที่มีต่อการท างาน  เพื่อให้งานนั้นบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย  
 พวงเพชร วัชรอยู่ กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานคือสิ่งใดๆ หรือแรงกระตุ้น หรือความ
ต้องการที่จะผลักดันให้บุคคลนั้น มีความเต็มใจในการท างานเพ่ือเกิดความพึงพอใจและมุ่งมั่นที่จะ
ท างานให้ดีที่สุดเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ    
 ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ การพยายามให้ประโยชน์ตอบแทน
กับผู้ทีป่ฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้เล็งเห็นถึงประโยชน์ที่จะได้รับและมีผลประโยชน์ร่วมกัน    
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือสภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังเป้าหมาย อีกท้ังในแง่ของความต้องการ ด้านแรงจูงใจในการท างานจึง
ถือเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า และแรงจูงใจท าให้แต่ละบุคคลเลือก
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป    
 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์  กล่าวว่า แรงจูง ใจในการท างาน คือ สิ่งกระตุ้นหรือ 
แรงผลักดัน รวมทั้งความต้องการทีจ่ะผลักดันให้บุคคลมีความเต็มใจในการท างาน และเกิดความพอใจ
และมุ่งมั่น ที่จะท างานให้ดีที่สุดเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ    
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น ความหมายของแรงจูงใจในการท างานที่
กล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยจึงสรุปว่า แรงจูงใจในการท างานถือเป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน                 
ซึ่งถือเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมหรือการกระท านั้นๆ ท าให้พนักงาน
เกิดความมุ่งมั่น เต็มใจ ท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่ 
และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อรูปแบบการตอบสนองของบุคลากรที่มีต่อองค์การนั้น และเพ่ือให้งานได้
บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้  
 
 

                                           
3 นลพรรณ บุญฤทธิ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์  พัฒนา

สินทรัพย์  จ ากัด,” (งานนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิทยาการจัดการสาธารณะ มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2558), 12. 

Ref. code: 25626103011356NSP



13 

 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน4  
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ กลุ่มทฤษฎี
เนื้อหา (Content Theories) และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา
โดย ครอบคลุมกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ 1) ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน 2) ทฤษฎีแรงจูงใจ
ภายนอก 3) ทฤษฎีสองปัจจัย 4) กลุ่มทฤษฎีกระบวนการครอบคลุม 5) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
ทฤษฎีความคาดหวัง และ 6) ทฤษฎีความเป็นธรรม  
  2.2.2.1 กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories)  โดยทฤษฎีนี้จะอธิบายถึงความ
ต้องการหรือความปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม คือ ความต้องการ
เฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในที่เป็นสิ่งจูงใจ และก ากับแนวทางในการแสดงออกพฤติกรรม
ของบุคคล ทฤษฎีนี้ได้หาค าตอบว่า มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัจจัยภายในของบุคคลหรือสิ่งจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฏีสองปัจจัย ดังนี้ 
  ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg ได้รับการยอมรับกันอย่างแพร่หลายมีชื่อเรียก
ท ฤ ษ ฎี นี้ ห ล า ก ห ล า ย ชื่ อ  คื อ  Motivation-Maintenance Theory, Dual Factor Theory, 
Motivation-Hygiene Theory “ทฤษฎีสองปัจจัย” ทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการศึกษาวิจัยของ 
Herzberg โดยได้ท าการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการท างานของนักวิศวกรและบัญชี จ านวนมากกว่า                  
200 คน จากโรงงานภาคอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเมือง Pittsburg ผลสรุปที่ได้ คือ มีปัจจัยที่มีความ
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนักงาน 2 ประเภท คือ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
Factor) และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) มีมิติทีม่ีความแตกต่างกัน 2 มิติ ทีม่ีส่วนเกี่ยวกับปัญหา
ด้านการจูงใจ และอีกด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบที่เป็นได้ ทั้งสาเหตุของความไม่พอใจและสามารถ
ป้องกันความไม่พอใจได้ Herzberg ซึ่งเรียกองค์ประกอบนั้นว่า เป็นองค์ประกอบเสริมแรงหรือ
องค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) โดยองค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายนอก (Extrinsic 
Factors) ซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนอีกด้านหนึ่ งเป็น
องค์ประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ถ้าหากมีองค์ประกอบจูงใจอยู่แล้ว ก็จะสามารถน าไปสู่
ทัศนคติทางด้านบวกและการจูงใจที่แท้จริงได้ องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายใน ( Intrinsic 
Factors) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  สามารถสรุปได้ดังนี้  
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ถือเป็นปัจจัยที่สร้างทัศนคติทางด้านบวกให้เกิด
ขึ้นกับบุคลากร ปัจจัยเหล่านี้นั้น ส่วนใหญ่จะต้องมีความเก่ียวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะ 
มีผลกับความพอใจโดยตรง ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย   

                                           
4 เรื่องเดียวกัน, 23. 
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 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานได้ ประสบผลส าเร็จและเสร็จสิ้นได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ มีการ
รู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไว้อย่างรอบคอบ และเมื่อส าเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพอใจ
ในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง  
  1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับและ    
นับถือทั้งจากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี              
การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถท าให้บุคลากรรู้สึก                
ไม่แปลกแยกและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  1.3  ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (Work it self) หมายถึง งานที่ท้าทาย 
ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลักษณะ
พิเศษและจะต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน   
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความเป็น
อิสระในการท างาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง และสามารถปฏิบัติงานออกมาตาม
ความพึงพอใจในทางท่ีดีของตนได้อย่างเต็มที่ 
  1.5  ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ                
ก็จะต้องการได้รับการตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นรวมทั้งมีโอกาส
ได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการฝึกอบรม หรือได้รับผลตอบแทนที่มากขึ้นตามไปด้วย  

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ เป็นข้อก าหนดเบื้องต้น                 
เพ่ือเป็นการป้องกันมิให้เกิดความไม่พอใจในการท างานที่ปฏิบัติอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นสิ่งที่จูงใจแต่
ประการใด การให้ความสนใจหรือระมัดระวังต่อปัจจัยค้ าจุนเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง แต่ก็ยังมีเงื่อนไขไม่
เพียงพอจะใช้ในการจูงใจให้คนมีผลผลิตมากขึ้นได้ ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย   

 2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายการบริหารจัดการหรือ การบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ต่างๆ รวมถึง
การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบายต้องอยู่ในลักษณะที่มีการก าหนดอย่างชัดเจน และมี
ความเป็นธรรมต่อบุคลากร การออกกฎหรือระเบียบใด ๆ ควรจะต้องมีบุคลากรเป็นศูนย์กลาง และ
เกิดการยอมรับร่วมกัน 

 2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
บริหารจัดการภายใน หน่วยงานของตนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการ
และมีความรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา รับฟังความคิดเห็นและให้ค าแนะน าในการท างาน               
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่ใช่แค่เพียงการต าหนิติเตียนเท่านั้น    
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 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship 
with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชา    
เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาวาจา ท่าทางต่างๆ ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน สามารถช่วยเหลือพ่ึงพาซึ่งกันและกัน และสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างเป็นอย่างดี  

 2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในด้านต่างๆ 
ของบรรยากาศของการท างาน และในส่วนของสภาพทางกายภาพของงาน เช่น บรรยากาศในห้อง
ท างาน การท างาน มลภาวะทางอากาศ เสียง แสงสว่าง การถ่ยเทสภาพอากาศภายในห้องท างาน 
เป็นต้น และรวมถึงลักษณะแวดล้อมในด้านอ่ืนๆ อาทิเช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือเครื่องใช้ ให้มีความ
เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือเป็นสิ่งอ านวยในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

 2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่
บุคลากรพึงได้รับอย่างมีความเหมาะสมแก่งานที่ท า เช่น เงินเดือน เงินค่าตอบแทนพิเศษ เงินขวัญถุง
รวมถึงในรูปแบบ สวัสดิการต่างๆ ที่อยู่ในระดับเพียงพอและเป็นที่พอใจ  

 2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี ซึ่งเป็น
ผลที่ได้จากงานในหน้าที่ของตน อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อชีวิตส่วนตัว เช่น การถูก
ย้ายไป ท างานในที่ใหม่ซึ่งอาจไกลจากครอบครัว ท าให้บุคลากรไม่มีความสุข จึงท าให้บุคลากรเกิด
ความไม่พอใจในงานที่ท า  

 2.7 ความมั่นคงในการงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกที่มั่นคงในงานที่ท า                 
อีกท้ัง ความมั่นคงต่อองค์การ หรือความยั่งยืนในอาชีพ  

 จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปว่า ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจโดยตรงสามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรได้ รวมถึงสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานให้เพ่ิมมากข้ึน ถ้าขาดปัจจัยนี้ไปหรือไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร หรืออยู่ใน
ระดับที่ไม่เหมาะสมที่จะยอมรับได้ ก็อาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจ แต่ถ้าเมื่อใด ที่ปัจจัยนั้นอยู่ใน
ระดับที่สามารถยอมรับได้ หรืออาจสูงกว่า ความไม่พึงพอใจดังกล่าวก็จะไม่เกิดขึ้น ดังนั้นปัจจัยจูงใจ
จึงถือเป็นปัจจัยกระตุ้นในการท างานและเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือที่จะสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้แก่พนักงาน เช่น การมอบหมายงานที่ยากให้แก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถ ทักษะ ในการท างาน เมื่องานนั้นสามารถผ่านไปได้โดยไม่มีอุปสรรคขัดขวาง ลุล่วง
ส าเร็จโดยดี จะท าให้เขาเกิดความรู้สึกเกินความภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานและ
ตนเอง ในขณะเดียวกันเมื่อการท างานดังกล่วประสบผลส าเร็จก็ต้องให้ชมเชย ยกย่อง และชี้แนะได้รับ
โอกาสความก้าวหน้าในงาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร  

Ref. code: 25626103011356NSP



16 

 ปัจจัยค้ าจุนอาจไม่ได้เป็นสิ่งที่สามารถจูงใจบุคลากรได้โดยตรง แต่ถ้าขาดปัจจัยนี้หรือไม่
มีปัจจัยนี้ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจได้ ปัจจัยนี้จะช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ 
ยกตัวอย่างเช่น การนัดหยุดงานของพนักงานเอกชน ซึ่งสาเหตุส่วนหนึ่งอาจเกิดจากปัจจัยเรื่องเงิน
หรืออาจเป็นเรื่องค่าตอบแทน ซึ่งนับว่าเป็นประการที่ส าคัญที่สุด ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุนเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆ เช่น วันลาพักผ่อน ลาป่วย ลากิจ และอาจรวมไปถึงการตรวจสุขภาพของ
พนักงานเอกชน  ซึ่งสอดคล้องกับคุณภาพชีวิตของบุคคลอีกด้วย 

 ซึ่งองค์การส่วนใหญ่เชื่อว่าจะสามารถเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรสามารถอยู่กับองค์การ
ต่อไป แต่ในความจริงแล้วเป็นเพียงสิ่งที่ค้ าจุนหรือรักษาไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิด
ความรู้สึกเฉยๆ หรือไม่รู้สึกด้านลบ ปัจจัยกลุ่มนี้จะตอบสนองปัจจัยขั้นพ้ืนฐานของบุคลากรนั่นเอง  

 โดยสรุปกล่าวคือปัจจัย ทั้ง 2 ปัจจัย ของ Herzberg นั้นเป็นสิ่งที่บุคคลต้องการ                  
โดยปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานที่ส าคัญ เป็นปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากรเกิด
ความสุขในการท างาน เมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองตามความต้องการของตนด้วยปัจจัยที่ดี                    
ก็จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจในงานและสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่จะป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน     
และเกิดความไม่เป็นสุขช่วยปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรที่ไม่อยากท างานให้กลับมาสู่ความ                 
พึงพอใจและพร้อมที่จะท างาน  

 2.2.2.2 กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับ
กระบวน การของการรู้คิดและการตัดสินใจที่จะเลือกกระท าพฤติกรรม โดยมีความพยายามอธิบายว่า
แรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไร  มีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ แบบใด มากกว่าที่จะบอกว่าปัจจัยอะไรที่
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งความต้องการอาจนั้นอาจเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจูงใจ                         
ในงานวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจะกล่าวถึงลักษณะทฤษฎีความคาดหวัง ดังนี้    

 Vroom เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ เรียกว่า ทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) อธิบายว่าการที่จะจูงใจให้บุคคลต้องการที่จะท างานเพ่ิมมากขึ้นนั้นจะต้อง
เข้าใจถึงกระบวนการทางด้านความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน ว่าเมื่อบุคคลที่มีความต้องการที่จะ
ท างานเพ่ิมสูงขึ้นจากระดับปกติที่เคยท าว่าพวกเขาจะได้อะไรจากการกระท าดังกล่าว และจะแสดง
พฤติกรรมนั้น ซ่ึงปกติบุคคลมักจะท างานโดยมีความคาดหวัง ว่าในการท างานนั้น เขาจะไดร้ับผลลัพธ์
และผลตอบแทนตามที่ต้องการซึ่งก็จะเพ่ิมความพยายามมากยิ่งขึ้น และเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้น
ส่งผลไปสู่ผลลัพธ์บางประการ โดยที่เขามีความพึงพอใจซ่ึงจะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัย 3 ปัจจัย ดังนี้  
 1. การคาดหวังว่าถ้ามีความพยายามที่จะท าแล้วก็จะท าได้ (Expectancy: E) คือ         
ความคาดหวังของบุคคลคนที่ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มที่และสุดความสามารถแล้วจะมีโอกาส
สูงหรือมีความน่าจะเป็นถึงความส าเร็จของการท างานในระดับที่บุคคลนั้นพึงปรารถนา ซึ่งในบางครั้ง
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เรียกว่าการคาดหวังต่อผลงานจากความพยายาม การท าให้ความคาดหวังสูงสุดคือการท าให้บุคคลนั้น
รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท างานจนถึงในระดับที่ต้องการได้   
 2. การมีความคาดหวังว่าท าแล้วจะได้ผลลัพธ์ (Instrumentality: I) คือ การคาดหวัง
ของบุคคลไว้เป็นการล่วงหน้า ว่าเมื่อเค้าประสบความส าเร็จในหน้าที่การท างานแล้ว ผลทีไ่ด้รับตามมา
ก็คือ รางวัลผลตอบแทนและสิ่งอ่ืนๆที่ได้จากการบรรลุผลส าเร็จเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของ
ผลลัพธ์ที่ได้นั้น ซึ่งเรียกว่าการคาดหวังฌโดยผลที่ได้จากการท างาน การตั้งรางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้
สูงกว่าปกติ ท าให้บุคคลมีความมั่นใจว่าจะมีผลรางวัล ตามมาเมื่องานเหล่านั่นประสบผลส าเร็จ  และ
จะกระตุน้ให้บุคคลมีความต้องการที่จะท างานอย่างเต็มที่มากยิ่งขึ้น 
 3. ค่าของผลลัพธ์ (Valence: V) คือ ระดับของคุณค่าหรือความต้องการของผลลัพธ์ที่มี
ให้แก่บุคคล ซึ่งแต่ละบุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อผลลัพธ์เดียวกัน และค่าของผลลัพธ์เป็น
ตัวจูงใจให้บุคคลแสดง พฤติกรรมนั้นออกมาเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์นั้น  
 จะเห็นได้จากทฤษฎีของ Vroom นั้นถือเป็นการจูงใจให้บุคคลมีการแสดงพฤติกรรม
ออกมาเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จและการกระท าเป็นผลของแรงจูงใจรวมทั้งการรับรู้ระดับความสามารถ                
ของตนเองซึ่งท าให้แรงจูงใจที่เกิดนั้นจึงขึ้นอยู่กับความคาดหวัง ที่บุคคลสามารถคาดได้ว่าจะได้รับ
ผลลัพธ์จากการที่ใช้ความพยายาม และถ้าบุคคลเกิดความเชื่อว่าพฤติกรรมที่ตนเองนั้น แสดงออกมา 
โดยสามารถน าไปสู่ผลลัพธ์และผลลัพธ์นั้นมีค่าสูงส าหรับแต่ละบุคคล ซึ่งบุคคลเกิดความเชื่อว่าตัวเขา
นั้นมีความสามารถในระดับที่สามารถจะกระท าพฤติกรรมต่างๆ นั้นได้ ก็จะท าให้เกิดความพยายาม    
ในการแสดงพฤติกรรมดังกล่าว เพ่ือใหไ้ด้ผลลัพธ์จนสามารถตอบสนองความต้องการของตนเอง 
 
2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานอัยการสูงสุด 
 
 2.3.1 การก่อก าเนิดสถาบันอัยการไทย 
  ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้า เจ้าอยู่หัว ประเทศไทยได้เริ่มมีการ
เคลื่อนไหวเพ่ือปรัปปรุงปฏิรูประบบกฎหมายและการปกครองประเทศ ให้มีมาตรฐานคล้ายกับ
ประเทศตะวันตก ทั้งนี้ เนื่องจากได้เกิดลัทธิล่าอาณานิคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศอังกฤษและ
ฝรั่งเศสได้ล่าประเทศทางเอเซียเป็นอาณานิคมของตนเกือบทุกประเทศ ยกเว้นญี่ปุ่นและไทย (ส าหรับ
จีนนั้นบางส่วนได้ตกเป็นอาณานิคมของอังกฤษและโปรตุเกส เช่น ฮ่องกงและมาเก๊า) 
  ส าหรับประเทศไทยนั้นได้ถูกบีบคั้นจากทั้งอังกฤษและฝรั่งเศสอย่างหนัก โดยหาเหตุ
ต่าง ๆ นานา เพ่ือจะใช้เป็นข้ออ้างในการเข้ายึดครองดังเช่นที่ใช้กับ ประเทศอ่ืน ๆ มาแล้ว แต่ประเทศ
ไทยก็ได้พยายามใช้นโยบายผ่อนหนัก ผ่อนเบาและอดกลั้นอย่างถึงที่สุด ดังจะเห็นได้ว่าสมัยรัชกาลที่ 
4 อังกฤษ ได้บังคับให้ประเทศไทยท าสนธิสัญญาเบาริ่ง เมื่อ ค.ศ. 1855 ซึ่งท าให้ประเทศไทยต้อง
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เสียเปรียบอย่างยิ่ง กล่าวคือ ต้องยอมรับว่าอังกฤษมี "สิทธิสภาพ นอกอาณาเขต" เหนือดินแดนไทย 
โดยคนในบังคับของอังกฤษเมื่อกระท าผิด ไม่ต้องขึ้นศาลไทย แต่ต้องขึ้นศาลกงสุลแทน นับว่าเป็นการ
เสียอ านาจอธิปไตยทางศาลอันเป็นความขมข่ืนใจของชาวไทยที่ต้องตกอยู่ในภาวะจ ายอม เช่นนั้น 
  ต่อมาอีกหลายประเทศก็ได้อ้างสิทธิขอท าสนธิสัญญาเพ่ือมีสิทธิสภาพนอกอาณาเขต
เหนือดินแดนไทยเช่นเดียวกับอังกฤษ เช่น สหรัฐอเมริกา (ค.ศ. 1856), ฝรั่งเศส (ค.ศ.1856), 
เดนมาร์ก (ค.ศ.1858), โปรตุเกส(ค.ศ.1859), เนเธอร์แลนด์(ค.ศ.1860), เยอรมันนี (ค.ศ.1862), 
สวีเดน (ค.ศ.1868), นอร์เว (ค.ศ.1868), เบลเยี่ยม (ค.ศ1868), อิตาลี (ค.ศ.1868), ออสเตรีย-ฮังการี 
(ค.ศ.1869), สเปน (ค.ศ.1870), ญี่ปุ่น (ค.ศ1898), รัสเซีย (ค.ศ.1899) ประเทศต่าง ๆ ดังกล่าวนั้น
บังคับให้ประเทศไทยยอมรับว่า มีคนในบังคับ (SUBJECT ซึ่งคนไทยสมัยนั้น เรียกว่า "สัปเยกต์")               
การกระท าผิดในประเทศไทยไม่ต้องขึ้นศาลไทย แต่ข้ึนศาลกงศุลของตนแทน โดยอ้างว่ากฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรมในประเทศไทยล้าหลังและป่าเถื่อน 
  ซึ่งต่อมาประเทศไทยได้เรียกร้องร้องให้มีการยกเลิกสนธิสัญญาที่ท าให้ประเทศไทย
เสียเปรียบดังกล่าว ขณะเดียวกันต่างชาติที่มีสิทธิสภาพนอกอาณาเขตเหนือดินแดนไทยก็ได้เรียกร้อง
ให้ประเทศไทยจัดท าประมวลกฎหมาย และปรับปรุงกระบวนการยุติธรรมของไทยให้ เข้า
มาตรฐานสากล โดยเฉพาะอย่างยิ่งของกลุ่มประเทศตะวันตก จากผลเสียหายที่เกิดจากสนธิสัญญา
ดังกล่าวข้างต้น ท าให้ประเทศไทยต้องเริ่มทบทวนและยอมรับว่ากฎหมายและกระบวนการยุติธรรม
ของประเทศ ไทยในขณะนั้น ยังขาดความเป็นสากล มีมาตรฐานที่ยังไม่ เป็นที่ยอมรับของ                       
กลุ่มประเทศตะวันตกจึงได้มีการพัฒนาระบบกฎหมายทั้งกฎหมายสาระบัญญัติและกฎหมายสบัญญัติ
ที่ใช้มาช้านานให้เป็นมาตรฐาน ส่วนประเทศไทยระบบกฎหมายอันได้แก่ กฎหมายตราสามดวง                 
และระบบวิธีพิจารณาความซึ่งปะปนกันทั้งคดีแพ่งคดีอาญาหาหลักเกณฑ์แน่นอนไม่ใคร่ได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ยังมีการน ากฎจารีตนครบาลมาใช้ในการพิจารณาคดีซึ่งชาวตะวันตกมีความรังเกียจอย่างยิ่ง 
รวมทั้งระบบศาลยุติธรรมของประเทศไทยก็ยังไม่ได้มาตรฐาน เพราะมีศาลกระจัดกระจายไปตาม
หน่วยราชการต่าง ๆ และลักษณะของศาลไทยในขณะนั้น แม้จะเรียกชื่อว่า "ศาล" แต่ก็ไม่อาจยอมรับ
ว่าเป็นศาลตามความหมายของกลุ่มประเทศตะวันตก เพราะมีความสับสนทั้งชื่อของศาล คุณภาพของ
ผู้ที่ท าหน้าที่ช าระคดี รวมทั้งวิธีการพิจารณาคดีในศาลเอง เช่น ไม่มีขั้นตอนการสอบสวนคดีอาญา 
ขั้นตอนการพิจารณาคดีว่าต้องมีโจทก์ - จ าเลย - ทนายความและศาลผู้ช าระคดี และศาลไทยใน
ขณะนั้นจะท าหน้าที่เป็นทั้งโจทก์ทั้งทนายจ าเลยและผู้ตัดสินคดีรวมกัน โดยน ากฎจารีตนครบาลมา
เป็นหลัก 
 2.3.2 อัยการไทยในปัจจุบัน  
  ยุคส านักงานอัยการสูงสุดเป็นหน่วยงานอิสระการที่กรมอัยการได้สังกัดอยู่ใน
กระทรวงมหาดไทยมาตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม 2465 ได้ก่อให้เกิดปัญหาข้อขัดข้องหลายประการ 
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นอกจากนั้น องค์กรอัยการในหลายประเทศได้รับการรับรองไว้ในรัฐธรรมนูญซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุด
ของประเทศ เช่นเดียวกับองค์กรตุลาการ ในเอเซีย เช่น พม่า อินเดีย สาธารณรัฐประชาชนจีน                 
(จีนแดง) ในกลุ่มประเทศลาตินอเมริกา เช่น เมกซิโก เวเนซูเอลา เปรู ปานามา เอลซัลวาดอร์ 
โคลัมเบีย อิเวคดอร์ โดมินิกัน คิวบา ฯลฯ กลุ่มประเทศสังคมนิยม เช่น สหภาพโซเวียต (ก่อนแยกเป็น
รัฐอิสระในปัจจุบัน) และประเทศกลุ่มบริวาร ของรัสเซีย (เดิม) ยุโรป เช่น สวีเดน เป็นต้น ฯลฯ 
  ดังนั้นคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ จึงได้มีประกาศคณะรักษาความสงบ
เรียบร้อยแห่งชาติ ฉบับที่ 47 และฉบับที่ 49 ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2534 แยกกรมอัยการออกจาก
กระทรวงมหาดไทย ไปเป็นหน่วยงานราชการอิสระไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรีกระทรวงหรือทบวง
ใด อยู่ภายใต้การก ากับดูแล ของนายกรัฐมนตรีโดยตรง โดยเปลี่ยนชื่อจาก “กรมอัยการ” เป็น 
“ส านักงานอัยการสูงสุด” และเปลี่ยนชื่อต าแหน่ง “อธิบดีกรมอัยการ” และ “รองอธิบดี" กรม
อัยการ” เป็น “อัยการสูงสุด” และ “รองอัยการสูงสุด” ตามล าดับ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุง
ระบบของการบริหารงานยุติธรรม ในส่วนที่มีความเกี่ยวข้องกับงานของพนักงานอัยการ ให้มีความ
เป็นอิสระปราศจากการแทรกแซง อีกทั้งก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ดังนั้น              
มิให้อิทธิพลทางด้านการเมืองสามารถเข้ามาก้าวก่ายการด าเนินคดีได้ อันส่งผลท าให้เกิดความเป็น
ธรรมแก ่ประชาชนโดยส่วนรวมยิ่งข้ึน 
  
 2.3.3 เกี่ยวกับความเป็นมาของตราสัญลักษณ์ส านักงานอัยการสูงสุด 
  ส านักงานอัยการสูงสุด แต่ เดิมเป็นกรมอัยการ สังกัดกระทรวงมหาดไทย 
เครื่องหมายราชการและเครื่องหมายแสดงสังกัดจึงเป็นรูปตราราชสีห์ ต่อมาพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 ได้บัญญัติให้ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นส่วนราชการไม่สังกัดส านัก
นายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง อยู่ในบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี จึงได้มี การก าหนด
เครื่องหมายราชการและเครื่องหมายแสดงสังกัดขึ้นใหม่ ส าหรับใช้เป็นเครื่องหมายราชการของ
ส านักงานอัยการสูงสุดและเป็นเครื่องหมายแสดงสังกัด ใช้กับเครื่องแบบข้าราชการฝ่ายอัยการ 
ประกอบกับกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายอัยการ ได้บัญญัติให้น ากฎหมาย ว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน มาใช้บังคับกับข้าราชการธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด และกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบข้าราชการพลเรือน ได้บัญญัติให้เครื่องหมายแบบข้าราชการพลเรือน เป็นไปตามกฎหมายว่า
ด้วย เครื่องแบบข้าราชการฝ่ายพลเรือน และโดยที่กฎหมายว่าด้วยเครื่องแบบข้าราชการฝ่ายพลเรือน 
ได้บัญญัติให้การก าหนดเครื่องหมายแสดงสังกัด ส าหรับใช้กับเครื่องแบบข้าราชการพลเรือน                   
ต้องออกเป็นกฎส านักนายกรัฐมนตรี 
  ส านักนายกรัฐมนตรี จึงออกประกาศส านักนายกรัฐมนตรี เรื่องการก าหนดภาพ
เครื่องหมายราชการ ตามบัญญัติเครื่องหมายราชการ พุทธศักราช 2482 (ฉบับที่ 129) ประกาศใน
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ราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 7 เมษายน พ.ศ. 2535 เล่ม 109 ตอนที่ 40 หน้า 104 - 105 และ
ออกกฎส านักนายกรัฐมนตรี ฉบับที่ 79 (พ.ศ. 2535) ออกตามความในพระราชบัญญัติข้าราชการฝ่าย
พลเรือน พุทธศักราช 2478 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับลงวันที่ 17 เมษายน พ.ศ. 2535                    
เล่ม 109 ตอนที่ 51 หน้า 4-5 ก าหนดเครื่องหมายแสดงสังกัดของส านักอัยการสูงสุด เป็นรูปตราพระ
มหาพิชัยมงกุฎ ประดิษฐานเหนือพระแว่น สุริยกานต์ และตราชูรูปพระขรรค์ รองรับด้วยช่อชัยพฤกษ์ 

 
ตราสัญลักษณ์ 

 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงรูปพระมหาพิชัยมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแว่น พระสุริยกานต์ และตราชูรูป                
พระขรรค์ รองรับด้วยช่อชัยพฤกษ์ 
 
 เครื่องหมายราชการ และเครื่องหมายแสดงสังกัดของส านักงานอัยการสูงสุด จึงเปลี่ยน
จากรูปตราราชสีห์เป็น รูปพระมหาพิชัยมงกุฎประดิษฐานเหนือพระแว่น พระสุริยกานต์ และตราชูรูป    
พระขรรค์ รองรับด้วยช่อชัยพฤกษ์ มีความหมายถึงอ านาจหน้าที่ ในการเป็นทนายแผ่นดิน                          
การใช้กฎหมายด้วยความรอบคอบ เป็นธรรม และเด็ดขาด มีชัยชนะเหนืออธรรม 
 2.3.4 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 
  2.3.4.1 วิสัยทัศน์ 
   "องค์กรอัยการมีความเป็นเลิศในการยุติธรรม และเป็นที่เชื่อมั่นของ
ประชาชน" 
  2.3.4.2 พันธกิจ 
   1. อ านวยความยุติธรรมทางอาญาและบังคับใช้กฎหมายตามหลักนิติธรรม 
   2. รักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 
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   3. พัฒนางานด้านสิทธิมนุษยชน คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน
ทั้งในและนอกประเทศตามหลักมาตรฐานสากล 
   4. พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือทางกฎหมายกับองค์กรหรือหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ 
   5. พัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
  2.3.4.3 ยุทธศาสตร์  
   ยุทธศาสตร์ที่ 1 การอ านวยความยุติธรรมทางอาญา 
   ยุทธศาสตร์ที่ 2 การรักษาผลประโยชน์ของรัฐและประชาชน 
   ยุทธศาสตร์ที่ 3 การคุ้มครองสิทธิมนุษยชนและช่วยเหลือทางกฎหมาย 
   ยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความเชื่อมั่นแก่ประชาชนและหน่วยงานผู้มีส่วน
ได้เสียต่อการปฏิบัติราชการของส านักงานอัยการสูงสุด 
   ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานทาง
กฎหมายทั้งในและต่างประเทศ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
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ภาพที่ 2.2 แผนภูมิแสดงวิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ และมิติด้านต่างๆ 
 
    2.3.4.4 นโยบายการบริหารงานของอัยการสูงสุด พ.ศ. 2560 – 2562 มีนโยบาย ดังนี้ 
   1. นโยบายด้านการคุ้มครองสิทธิของประชาชน 
   2. นโยบายด้านการพัฒนาองค์กรอัยการ 
   3. นโยบายด้านบริหารกระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
   4. นโยบายด้านการรักษาประโยชน์ของรัฐ 
   5. นโยบายด้านต่างประเทศ 
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 นโยบายด้านการคุ้มครองสิทธิของประชาชน 
   1. ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ต้นแบบ (Model Strategies) และมาตรการเชิง
ปฏิบัติของสหประชาชาติในการขจัดความรุนแรงต่อเด็กและสตรี ในด้านการป้องกันอาชญากรรมและ
กระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
   2. เผยแพร่ความรู้และสร้างความเข้าใจ การน าหลักนิติธรรมมาใช้ในการ
พัฒนาที่ยั่ งยืน (Rule of law for Sustainable Development) และการน้อมน าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาปรับใช้ในการสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีแก่สังคม 
   3. ให้ความช่วยเหลือพัฒนาศักยภาพกองทุนหมู่บ้านและชุมชนเมือง                   
เพ่ือเป็นแหล่งเงินทุนของคนในชนบทท าให้การบริหารจัดการกองทุนดังกล่าวมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   4. สนับสนุนการปฏิรูปกฎหมายเพ่ือให้เกิดความเสมอภาค ลดความเหลื่อม
ล้ าให้คนยากคนจนได้เข้าถึงความยุติธรรม 
  นโยบายด้านการพัฒนาองค์กรอัยการ 
   1. พัฒนาบุคลากรขององค์กรอัยการ ทั้งข้าราชการอัยการและข้าราชการ
ธุรการให้เป็นทั้งคนเก่งและคนดี พัฒนาพนักงานอัยการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
   2. สร้างระบบการบริหารงานบุคคลที่โปร่งใส ก ากับดูแลผู้บริหารและ
บุคลากรทุกระดับให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรมและซื่อสัตย์สุจริต 
   3. น าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้มี
ความรวดเร็ว ถูกต้อง สามารถรองรับการให้บริการแก่ประชาชนตามนโยบาย ไทยแลนด์ ๔.๐ 
(Thailand 4.0) ของรัฐบาล 
   4. ส่งเสริมงานประชาสัมพันธ์เชิงรุก สร้างความเข้าใจแก่ประชาชนถึง
บทบาทหน้าที่ขององค์กรอัยการให้ข้อมูลเกี่ยวกับคดีส าคัญที่ประชาชนสนใจ จัดให้มีการติดต่อสื่อสาร
รับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรในองค์กรอัยการสู่ผู้บริหาร และผู้บริหารสู่บุคลากรในองค์กร  
  นโยบายด้านบริหารกระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
   1. ร่วมมือกับองค์กรอ่ืนในกระบวนการยุติธรรม ให้สามารถป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   2. พัฒนาประสิทธิภาพในการสอบสวนและสั่งคดีของพนักงานอัยการให้มี
ความเที่ยงธรรม และรวดเร็วยิ่งขึ้น 
   3. สนับสนุนการปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม ของคณะกรรมการปฏิรูป
กระบวนการยุติธรรม ให้ประสบความส าเร็จเป็นรูปธรรม 
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   4. ด าเนินการให้มีการบังคับใช้กฎหมายอย่างจริงจัง พัฒนางานด้านการ
ปราบปรามการทุจริต อาชญากรรมข้ามชาติ คดีค้ามนุษย์ คดียาเสพติด และคดีความมั่นคงในจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ เพ่ือให้สามารถลงโทษผู้กระท าผิดได้อย่างเด็ดขาดจริงจัง 
  นโยบายด้านการรักษาประโยชน์ของรัฐ 
   1. ท าหน้าที่ทนายแผ่นดินในการรับว่าต่าง แก้ต่าง ในคดีแพ่ง คดีปกครอง
อย่างมืออาชีพ รวมทั้งการตรวจร่างสัญญาและเป็นที่ปรึกษาปัญหาทางกฎหมาย เพ่ือให้หน่วยงานของ
รัฐที่ใช้บริการได้ประโยชน์สูงสุด 
   2. ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือหน่วยงานของรัฐในการท าโครงการหรือ
กิจการต่าง ๆ ในรูปแบบของคณะกรรมการ อนุกรรมการ หรือคณะท างาน ในประเด็นปัญหาทาง
กฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ 
   3. เป็นที่ปรึกษากฎหมายที่มีประสิทธิภาพให้แก่รัฐบาลในการด าเนินคดี
ความต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
  นโยบายด้านต่างประเทศ 
   1. ปฏิบัติหน้าที่ประสานงานและให้ความช่วยเหลือต่างประเทศในเรื่องการ
ส่งผู้ร้ายข้ามแดนและความช่วยเหลือทางอาญาตลอดจนเป็นผู้แทนหน่วยงานของรัฐในไทย ในการ   
ขอส่งผู้ร้ายข้ามแดนและขอความช่วยเหลือทางอาญาจากต่างประเทศทั้งนี้ เพ่ือให้อาชญากรทั้งหลาย
ไม่สามารถมีที่หลบซ่อนได้ในโลกนี้ 
   2. พัฒนาการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในเวทีการประชุมระดับโลกและ
ระดับภูมิภาค เพ่ือยกระดับองค์กรอัยการไทยสู่ระดับสากล เสริมสร้างความสัมพันธ์กับองค์กรอัยการ
ประเทศอ่ืนๆ เพ่ือความร่วมมือกันอย่างใกล้ชิดในการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ค้นคว้าในส่วนของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ประสิทธิภาพต่ อองค์กร                  
เพ่ือชี้ให้เห็นว่า มีงานวิจัยที่น่าสนใจอะไรบ้างที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ต้องการจะศึกษา และมีวิธีที่จะ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไร เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานและเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไขปัญหาและ
หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นมีงานที่น่าสนใจ ดังนี้ 
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 1. งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี ปี พ.ศ. 2549 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 18 คน จากองค์การบริหารส่วน
ต าบล 18 แห่ง โดยท าการค้นคว้าและวิเคราะห์จากหนังสือ บทความทางวิชาการ  งานวิจัย 
วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ และเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องและศึกษาจากภาคสนาม โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรที่จะศึกษา 

 ผลการวิจัยข้อมูลพบว่า ลักษณะทั่วไปของประชากรที่ศึกษาจ านวน ทั้งหมด 18 คน 
ปรากฏว่าพนักงานทั้งหมดส่วนใหญเป็นเพศชาย ร้อยละ 74.81 มีสถานภาพสมรสแล้วคิดเป็นร้อยละ 
75.57 มีอายุระหว่าง 35-44 ปี ร้อยละ 55.55 และได้รับเงินเดือนตั้งแต่ 15,001-20,000 บาท               
คิดเป็นร้อยละ 44.44 ส่วนแรงจูงใจในการท างานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดเพชรบุรี มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านความสัมพันธ์    

กับเพ่ือนร่วมงาน มีแรงจูงใจมากท่ีสุด (x̄ =3.98, SD =0.55) รองลงมามีแรงจูงใจในการท างานในด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̄ =3.54, SD =0.85) และมีแรงจูงใจในด้านลักษณะงานน้อยที่สุด                  

( x̄ = 2.78, SD =0.83)5   

 เมื่อผู้วิจัยได้พิจารณาจากงานวิจัยในชิ้นนี้ในรายด้านจะพบว่าปลัดองค์การบริหาร    
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 18 คน เห็นด้วยในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานสูงสุดเมื่อเทียบกับด้านอ่ืนๆ ซึ่งหมายความว่าปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดเพชรบุรี ส่วนใหญ่สามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานในหน้าที่ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานจนได้ผลลัพธ์ของงานออกมาดีได้ 
และมีความสามัคคีกันเป็นอย่างดีในหน่วยงาน เมื่อได้รับความเดือดร้อนเพ่ือนร่ วมงานย่อมสามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ เมื่อเกิดความเข้าใจหรือการขัดแย้งกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานต่างฝ่ายต่าง
พยายามปรับความเข้าใจกันเพ่ือลดการเกิดความขัดแย้งในอนาคต ซึ่งแรงจูงใจในด้านนี้สอดคล้องและ
ตอบสนองความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่ งของหมู่  ( Love and  Belonging Needs)                   

                                           
5 คณนาถ คะชะนา, “แรงจูงใจในการท างานของปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

เมือง จังหวัดเพชรบุรี ปี พ.ศ. 2549,” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการเมืองการ
ปกครอง คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2549.), 3.     
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ของมาสโลว์6 ที่กล่าวว่ามนุษย์ทุกคน มีความปราถนาที่จะให้เป็นที่รักของผู้ อ่ืน และต้องการ                       
มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ไม่รู้สึกแปลกแยกเมื่อต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
โดยแรงจูงใจในการท างานในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้สูงสุดแค่ระดับ 8 ซึ่งผู้วิจัยมองว่า
แรงจูงใจในด้านนี้สอดคล้องและตอบสนองความต้องการในด้านความต้องการที่จะรู้สึกว่าตนเองมีค่า 
(Esteem Needs) ตามที่มาสโลว์ กล่าวไว้ว่า ความต้องการนี้ประกอบด้วยความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ มีความสามารถต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนเห็นว่าตนเองมีความสามารถ มีคุณค่าและมีเกียรติ 
ต้องการได้รับความยกย่อง การยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนจนสามารถเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และสามารถพัฒนาตนเองได้ในอนาคต 

 สุดท้ายแรงจูงใจในด้านลักษณะงานมีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด อาจสรุปได้ว่างานที่ท าไม่มี
ผลกระทบต่อสุขภาพและจิตใจ และลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ได้เสี่ยงต่อการถูกฟ้องร้อง ถูกร้องเรียน
ผู้วิจัยมองว่า แรงจูงใจในด้านดังกล่าวท าให้เห็นว่า ลักษณะงานนี้นั้น เป็นลักษณะงานที่ตอบสนอง
ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจอยู่แล้ว ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นอิสระจากความกลัว ขู่เข็ญ บังคับ จากผู้อ่ืนและสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นความต้องการที่จะได้รับการ
ปกป้องคุ้มกันตั้งแต่วัยทารกจนถึงวัยชรา ด้วยปัจจัยที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละช่วงวัย 

 2. งานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก                    
(Outsourcing) ของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ปี พ.ศ. 2556 

 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายที่จะศึกษาถึง (1) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้าง
เหมาแรงงานภายนอก (2) สภาพปัญหาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงาน
ภายนอก (3) แนวทางในการแก้ไขปัญหาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงาน
ภายนอก โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมแบบบูรณาการ ทั้งจากต ารา บทความ 
วิจัย รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ และข้อมูลวิชาการจากอินเตอร์เน็ท รวมไปถึงการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารและบุคลากรระดับหัวหน้างาน ร่วมกับการสังเกตการณ์ปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ศึกษา87 

                                           
6 สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพ์ครั้งที ่5 (กรุงเทพฯ : บริษัทด่านสุทธา 

การพิมพ์ จ ากัด, 2545), 158.             
8 ณฤกร พรพิพิธ, “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

(Outsourcing) ของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน),” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชา
การเมืองการปกครอง คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2556), 4. 
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 ผลการวิจัยพบว่าปัญหาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก
แยกออกเป็น 3 ประเด็นหลักดังนี้ 1) ผลตอบแทนและสวัสดิการ 2) ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน                    
3) อัตราการเข้าออกของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

 เมื่อผู้วิจัยได้ศึกษาถึงงานวิจัยนี้จึงพบว่า ควรให้ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานประจ าและพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอกในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะในด้านสวัสดิการ
ที่จะรองรับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องการเจ็บป่วย ที่อยู่อาศัย อาหาร หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นความ
ต้องการจ าเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ทั่วไป ผู้บริหารควรที่จะสร้างบุคลากรให้มีคุณภาพโดยด าเนินการ
ภายใต้กฎระเบียบ ข้อบังคับ ที่ยุติธรรม ยึดผู้ปฏิบัติงานเป็นศูนย์กลางและเป็นไปตามสัญญาการจ้าง
ระหว่างองค์กรกับบริษัทผู้รับจ้าง ผู้วิจัยคาดว่าสิ่งเหล่านี้จะเป็นสิ่งสะท้อนถึงความยึดมั่นผูกพัน                    
ในองค์กรและความพึงพอใจของพนักงานในทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน อีกทั้งเป็นการสร้างแรงจูงใจ                 
ในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งน่าจะ
ส่งผลโดยตรงกับการแก้ไขปัญหาอัตราการเข้าออกองค์กรของพนักงานส าหรับงานวิจัยชิ้นนี้ 

 3. งานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
อัยการ กรณีศึกษา : ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา ปี พ.ศ. 2554 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะศึกษาถึง (1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน                            
(2) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ (3) ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน กับความผูกพันต่อองค์การ ประชากรที่ใช้ศึกษาคือบุคลากรอัยการที่ปฏิบัติงานในส านักงาน
อัยการในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา โดยใช้เครื่องมือวิจัยคือแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
มีค่าความเชื่อมั่น ค่าแอลฟ่าเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

 ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่าคุณภาพชีวิตด้านส่วนตัวและสังคมอยู่ในระดับสูง ส่วนคุณภาพชีวิตด้านการท างานและด้าน
เศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายได้ 
พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกอยู่ในระดับสูง ความผูกพันต่อเนื่องและความผูกพันที่เกิดจาก
มาตราฐานทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง 

 3. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อายุ 
สถานภาพการสมรส มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และพบว่าต าแหน่งระดับปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเพศ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และสังกัดที่ปฏิบัติงานมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

 4. คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของบุคลากรอัยการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลางกบัความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.479) 

  ผู้วิจัยเห็นว่างานวิจัยดังกล่าวได้มุ่งเน้นให้ความส าคัญในเรื่องการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
และการท างานของบุคลากรเพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นอาจสรุปได้ว่ามาจาก
การรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและได้รับการยอมรับ
จากสมาชิกในองค์กร 

 4. งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของกองช่างองค์การบริหารส่วน
จังหวัด พระนครศรีอยุธยา ปี 2556 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะศึกษาถึงทัศนคติที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ อันมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และน าผลการศึกษาที่ได้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ของกองช่างต่อไป โดยในการศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล
จากสมาชิกสภาจังหวัด คณะผู้บริหาร ข้าราชการและพนักงานจ้างของกองช่างองค์การบริหาร      
ส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 150 คน และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ประมวลผลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลนั้นไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน
และไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ส่วนปัจจัยที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรค              
ในการปฏิบัติงานและมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล ของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ควรได้รับการแก้ไขในอันดับแรกคือ ปัจจัยด้านขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือปัจจัยด้านอุปกรณ์เครื่องมือและเทคโนโลยี ปัจจัยด้านงบประมาณ ปัจจัยด้านเจ้าหน้าที่ 
และบุคลากร และปัจจัยด้านภาวะผู้น าตามล าดับ กองช่างควรมีการปรับปรุงวิธีบริหารจัดการองค์กร 
โดยใช้ทักษะความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา และผู้บริหารในการขับเคลื่อนนโยบาย                       
ให้สอดคล้องกับกฎระเบียบและข้อบังคับ น าไปสู่การปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่ างเป็นเอกภาพ
และเป็นระบบ ตลอดจนควรสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรของกองช่างอย่างเสมอภาค รวมทั้ง
ควรจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรและวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือครุภัณฑ์ให้ เ พียงพอและ                            
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มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลถึงภาพรวมผลงานที่ดีขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา98 

 ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยดังกล่าว มองในภาพรวมของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน
อยู่ในระดับมาก ซึ่งการปฏิบัติงานในกองช่างนั้นอาจมีปัจจัยด้านขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นส าคัญ 
เนื่องจากต้องมีการท างานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้งานไม่เกิดความผิดพลาด แต่ทั้งนี้ ก็ควรน าปัจจัย
ต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานมาใช้ในการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ปัญหา โดยเฉพาะทางด้าน
เทคโนโลยี ซึ่งส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานในกองช่าง เนื่องจากการมีเทคโนโลยีที่ดี จะสามารถ
สนับสนุนการท างานของผู้ปฏิบัติงานได้ อีกท้ังยังช่วยทุ่นแรง ทุ่นเวลาการท างานของผู้ปฏิบัติงาน และ
เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อีกทั้งผลการศึกษาดังกล่าวสามารถ
น ามาใช้เป็นแนวทางในการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาเพ่ือการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ปัญหาได้  
โดยควรปรับปรุงวิธีบริหารจัดการ องค์กรโดยใช้ทักษะความรู้และความสามารถของผู้บังคับบัญชาและ
ผู้บริหารในการขับเคลื่อน นโยบายให้สอดคล้องกับกฎระเบียบและข้อบังคับ ซึ่งจะน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นเอกภาพและเป็นระบบตลอดการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อ
บุคลากรของกองช่างอย่างเสมอภาค ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าอาจจะส่งผลถึงภาพรวมของผลงานที่ดีของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาต่อไป  

 5. งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณี ของบุคลากรส่วนกลาง ปี 2557 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือที่จะศึกษาในหลายด้าน ดังนี้  1) ศึกษาถึงระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2) ศึกษาถึง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์  ประชากรคือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ปฏิบัติงานที่ส่วนกลาง
โดยก าหนดตัวอย่างโดยใช้วิธีการค านวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane : 1967) ที่ระดับความ
คลาดเคลื่อน 0.05 จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 35 จากจ านวนประชากร 753 คน โดยใช้วิธีสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาค่า
สัมประสิทธิ์ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 58.90 มีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี จ านวนร้อยละ 31.90 มีสถานภาพโสด จ านวนร้อยละ 55.20 มี การศึกษาอยู่ใน

                                           
9 ศิรวิชญ์  เวชกิจ, “ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของกองช่างองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

พระนครศรีอยุธยา,” (โครงงานสาขาวิชาวิศวกรรมโยธา ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี, 2556), 3. 
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ระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 77.80 โดยส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวนร้อยละ 
29.30 ได้รับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จ านวนร้อยละ 35.60 และโดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-6 ปี จ านวนร้อยละ 40.00109 

 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ปัจจัยด้านบุคคล ด้านความผูกพันกับหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานอยู่ในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม                  
ในการท างานอยู่ในระดับดีที่สุด    

 ผู้วิจัยพบว่าวิจัยดังกล่าวมีผลสรุปในด้านของปัจจัยสภาพแวดล้อมว่าส่งผลมากที่สุด                  
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่องจากสภาพแวดล้อมส่งผลส าคัญอย่างมากต่อความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด สภาพแวดล้อมที่ดีและเอ้ืออ านวยจะท าให้บุคคลไม่รู้สึก
อ่อนล้าจากการท างานมากจนเกินไป และยังจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะท างานมาก
ยิ่งขึ้น ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่ส่งผลรองลงมา ทั้งด้านบุคคล ด้านความผูกผันกับหน่วยงาน และด้านการ
ท างานเป็นทีม ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่สามารถน ามาเชื่อมโยงกันได้ทั้งสิ้น เนื่องจากการที่บุคลากรจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีนั้น หากสามารถปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม และสามารถเข้ากับสมาชิกใน
องค์กรอื่น ๆ ได้ มีความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นกับสมาชิกในองค์กรก็จะท าให้ความผูกพันในองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น และท าให้ท างานออกมามีประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย 

 6. งานวิจัยเรื่อง : ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผล
ต่อ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
งาน  ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์การพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังต่อไปนี้ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างาน,ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 2) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน ที่จะสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จ านวน                  
220 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และสถิติวิเคราะห์ของการถดถอย

                                           
10 วรรณวิมล นาคทอง, “นโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานจ้างเหมาธุรการ 

(Outsourcing) : กรณีศึกษา ธนาคารอาคารสงเคราะห์,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการ
จัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), 1. 
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พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (r = .46, p < .01)  
2) ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r =.61,p < .01) 3) ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงานนั้น สามารถที่
จะร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การ ได้ร้อยละ 39.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .051110 

 จากการศึกษาวิจัยผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะต่อองค์การไว้ดังนี้ 
  1. จากผลการวิจัยที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ ดังนั้น องค์การควรให้ความส าคัญในการรักษาและจูงใจบุคลากรขององค์การโดยมุ่งเน้นการ
เพ่ิมความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การและการพัฒนาระบบที่จะสามารถสนับสนุนการท างาน
ของพนักงานให้เกิดความมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การให้
อยู่ในระดับสูงมากขึ้น นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน อาทิเช่น โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 
การจัดอบรมเพ่ิมประสิทธิภาพ และการให้ค าชื่นชม เป็นต้น และการที่จะให้สิ่งเหล่านี้ประสบ
ผลส าเร็จได ้องค์การควรจะต้องสร้างความชัดเจนยิ่งขึ้นในการเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน รวมทั้ง ผลการประเมินจะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับผลตอบแทนและโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคลากรด้วย  

 2. จากผลการศึกษาวิจัยพบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น องค์การควรที่จะจัดท าการส ารวจความพึงพอใจในการท างานด้าน
ต่างๆ ของพนักงานหรือ อาจสอบถามความคิดเห็หรือข้อเสนอแนะจากพนักงาน เพ่ือให้พนักงานนั้น    
ได้มีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์และจะได้รับทราบปัญหาและความคิดเห็นของ
พนักงานโดยแท ้เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่มีฐานความจริงตรงกับความต้องการของนักงานมาเป็นประโยชน์
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ตรงประเด็นและตอบสนองความต้องการของพนักงานได้จริง ซึ่งจะ
น าไปสู่การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้องค์การสามารถน าข้อมูลที่ท าการส ารวจ เพ่ือ              
มาวิเคราะห์วางแผนที่จะปรับปรุงแนวทางและวิธีการต่างๆ ในการท างานและระบบงานต่างๆ                     
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการที่จะสร้างความผูกพัน                  
ให้แก่พนักงานต่อไป  

 3. จากผลการวิจัยดังกล่าว พบว่าด้านแรงจูงใจในการท างานและด้านความพึงพอใจใน
งาน นั้น สามารถที่จะร่วมกันพยากรณ์ได้ กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นองค์การควรให้

                                           
11 ธนัญพร สุวรรณคาม, “ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง”, (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 1. 

Ref. code: 25626103011356NSP



32 

ความส าคัญ และควรก าหนดนโยบายในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้การท างานมีความชัดเจนขึ้น และ
สร้างความรู้สึกให้เป็นที่พึงพอใจในการท างานต่อองค์การ หน่วยงาน และเพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ และเมื่อ
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานนั้น และจะส่งผลต่อความรู้สึกที่
ดีต่อองค์การ อีกทั้งยังเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี มีความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 7. งานวิจัยเรื่อง : ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจัยอิทธิพลและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็น 
บุคลากร จ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของ 
บุคลากร แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานแรงจูงใจในการท างาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS for windows 
ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.58 แรงจูงใจใน
การ ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วน จังหวัดชลบุรี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน คือโครงสร้าง และความสามารถมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย (R = .492) และมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด ชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                  
(F = 39.428, df = 2, Sig. = .000) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่ง
งาน ความรับผิดชอบใน งาน และสถานภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = .727) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การ บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 68.663, 
df = 4, Sig. = .000) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = .632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของ บุคลากรองค์การบริหารส่ วนจั งหวัดชลบุรี  อย่ างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05                       
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(F = 164.651, df = 1, Sig. = .000) ส่วนปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี1211 

 8. งานวิจัยเรื่อง : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสิน
ทรัพย จ ากัด 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ  
 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสิน

ทรัพย จ ากัด  
 2) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท ธนารักษ พัฒนาสิน

ทรัพย จ ากัด  
 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน บุคคลและปัจจัยในการปฏิบัติงานกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ พัฒนาสินทรัพย จ ากัด ประชากรที่ใช้ ใน
การศึกษาคือ พนักงานทุกระดับภายในบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จ ากัด จ านวน 100 คน โดย
ใชแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธพอยทไบซีเรียล และ
สัมประสิทธิ์สเปยรแมนสโร  

 ผลการศึกษา สรุปไดดังนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล  ผลการศึกษา พบว่า ประชากรส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ป
ระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ พัฒนาสินทรัพย จ ากัด ผลการศึกษา        
พบว่า ระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมทุกๆด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ ดังนี้ 
ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้าน นโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวัสดิการ ความก้ าวหน้าในการ
ท างาน ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ธนารักษพัฒนาสินทรัพย จ ากัด ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมและทุกด้านอยู ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ ไดแก แรงจูงใจด้านความพยายาม                    
ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผูกพัน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และอายุงาน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ พัฒนา                   
สินทรัพย จ ากัด พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในระดับต่ า  

                                           
12 นวะรัตน์  พึ่งโพธิ์สภ, “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาพัฒนาสังคม คณะพัฒนา
สังคมและสิ่งแวดล้อม สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, 2552), 1. 

Ref. code: 25626103011356NSP



34 

  4) ปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการ
บริหาร ความก้าวหนาในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศในการท างานมี
ความสัมพันธ์ กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง สวนปัจจัยจูงใจดานเงินเดือนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับต่ า1312 

 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 1. บริษัทควรจะใหความส าคัญในการก าหนดนโยบายและ
พัฒนาแนวทางรูปแบบในการบริหารงานองคกรใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับสภาพงานและ
สถานการณที่ปฏิบัติในปจจุบัน ทั้งนี้ เพ่ือเปนการสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีความ                
คลองตัวในการปฏิบัติงานตอสภาพงานในปจจุบัน  2. ควรใหความส าคัญในการปรับอัตราเงินเดือน
ของพนักงานใหมีความเหมาะสม กับสภาวะเศรษฐกิจ และปรับสวัสดิการใหมีความเหมาะสมและ
ครอบคลุมมากขึ้น เชน คารักษาพยาบาล คาการศึกษาของบุตร เปนตน 3. บริษัทควรมีการสงเสริม
พนักงานใหมีความกาวหนาในการท างานมากขึ้น ทั้งในเรื่องของ การปรับเลื่อนต าแหน งอยาง
เหมาะสมและยุติธรรม การสนับสนุนการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรูใน ด้านตางๆที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน  4. บริษัทควรเน้นเรื่องการสรางความมั่นใจใหแกพนักงานในด้านความมั่นคงและความ
เจริญรุงเรือง การมีชื่อเสียงในทางที่ดีของบริษัท ความปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสิน ทั้งนี้เพ่ือให
พนักงานรสูึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  

 9. งานวิจัยเรื่อง : คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน และแนวโน้มพฤติกรรรมในการท างาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในด้านการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในด้านการท างานและในแง่ของแนวโน้มด้านพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน
บริษัทแห งหนึ่งในต่างประเทศ มีกลุ มตัวอย างจ านวนทั้งสิ้น 357 คน โดยใช้แบบสอบถาม                         
เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ              
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตางใชการหา     
คาทีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีการทดสอบ
แบบการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีความแตกตางอยางมีนัยส าคัญนอยที่สุด และ              
การวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยางงายของเพียรสัน และส าหรับการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติใชโปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร SPSS)  

                                           
13 นลพรรณ บุญฤทธิ์, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์  พัฒนา

สินทรัพย์  จ ากัด,” (งานนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิทยาการจัดการสาธารณะ มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2558), 1. 
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 ผลการวิจัยพบวา 1. จากการวิจัยในครั้งนี้พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมี อายุระหวาง                    
28 -34 ป มีสถานภาพโสด มีการศึกษาที่ต่ ากวาหรือเทากับระดับปริญญาตรี มีต าแหนงงานใน                    
ปจจุบันเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเท่ากับ 30,000 บาท และมี                 
อายุงานน้อยกวาหรือเทากับ 5 ป  

 2. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูในระดับที่ดี ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการ
ท างานดานการใชหลักประชาธิปไตยในการท างาน ดานการใชชีวิตในการท างานและชีวิตสวนตัว 
และดานการบูรณาการทางสังคม หรือ การท างานร่วมกัน  

 3. ความพึงพอใจการท างานโดยรวมอยูในระดับพอใจโดยขอที่พนักงานรูสึกมีความสุข   
ที่ได้ท างานกับองคกรนี้มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 

 4. แนวโนมพฤติกรรมการท างานในอนาคตของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง              
มีระดับแนวโนมพฤติกรรมการท างานในภาพรวม อยูในระดับที่อาจจะท าตอไป และพนักงานไม่
สามารถหาข้อมูลการท างานในทีใ่หมหรอืในองคกรอ่ืน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด 

 5. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุสถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุ
งานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อยางมีนัยนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และต าแหนงงานที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 6. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการท างานของ 
พนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง 
เดียวกัน อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสใน 
การใช้ความสามารถและการแสวงหาความกาวหนา ดานการบูรณาการทางสังคมและการท างานรวม
กันในดานการใชหลักประชาธิปไตยในการท างานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และ มีความ
สัมพันธระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในการท างาน อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                            
สวนคุณภาพชีวิตดานสภาพแวดลอมในการท างาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความ
สัมพันธระดับต่ ากับความพึงพอใจในการท างาน อยางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .017 ความพึงพอใจ
ในการท างานมีความสัมพันธกับแนวโนมพฤติกรรมการท างานในอนาคต โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .011413 

 
 

                                           
14 เสาวรส คูหาปญญา, “คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ

ท างาน และแนวโน้มพฤติกรรมในการท างาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง,” (สารนิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2552), 1. 
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2.6 กรอบในการวิเคราะห์ 
 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ มาประกอบ
การศึกษา โดยผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิด ของ Allen & Meyer 
(1990) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมถึงความรู้สึกด้านจิตใจและด้านพฤติกรรมที่บุคลากร
แสดงออกมา และได้แยกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การให้เห็นอย่างชัดเจน อีกทั้งผู้วิจัยมี
ความสนใจทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องแรงจูงใจ โดยเลือกใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก และ
แนวคิดสมัยใหม่ในเรื่องของแรงจูงใจ เหตุผลที่ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก เนื่องจาก
เป็นทฤษฎีที่มุ่งต้องการทราบว่า ผู้ปฏิบัติงานต้องการอะไรจากงานที่ปฏิบัติอยู่ เมื่อมองผ่านกรอบ
แนวคิดนี้จะสามารถประยุกต์ ใช้กับการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ขององค์การอัยการในพื้นท่ีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้ดังนี้ 

 
 

             ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                 
                                                                                     
                                                                                 

                                                                             
                                                                      

ภาพที่ 2.3 กรอบการวิจัย 
 
 

 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1.ความส าเร็จในการท างาน 
2.การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
3.ลักษณะของงานท่ีสร้างสรรค์และท้าทาย 
4.ความรับผดิชอบ 
5.ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ปัจจัยค้ าจนุ  
1.นโยบายและการบริหารขององค์การ 
2.การบังคับบัญชาและการควบคมุดูแล 
3.สภาพการท างาน 
4.ค่าจ้างและผลตอบแทน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

(Organizational commitment) 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 วิธีวิทยาในการวิจัย  

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 3.1.1 การเก็บข้อมูลด้านเอกสาร (Documentary Approach) เป็นการทบทวนทฤษฎี 
แนวคิด บทความต่างๆ ที่มีความใกล้เคียงกับหัวข้องานวิจัย เพ่ือน าใช้เป็นข้อมูลในการศึกษา 

 3.1.2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) คือ การเก็บข้อมูลในลักษณะ ที่
เป็นรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยกลุ่มประชากรที่จะท าการศึกษานั้น ได้แก่ บุคลากร โดยวิธีที่ใช้คือ
การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีกลุ่มบุคลากรธุรการที่ปฏิบัติงานจริงใน
ส านักงานอัยการภาค 1 ในเขตพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 84 คน เป็นประชากร (Study 
population) ในการศึกษาครั้งนี้ 
 
3.2 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 

 กลุ่มประชากรตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และ
จ้างเหมาบริการ ในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 84 คน 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 3.3.1 วิจัยเชิงปริมาณ  
 เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีเนื้อหาของ

แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ดังนี้ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถาม 

(Ques-tionnaire) จ านวน 4 ส่วน เพ่ือใช้วัดแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 

Ref. code: 25626103011356NSP



38 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นค าถามที่ตรวจค าตอบแบบ (Check List) 
จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ 1.เพศ 2.อายุ 3.ระดับการศึกษา 4.ระยะเวลาการท างาน 5.รายได้ต่อเดือน และ 
6.ระดับต าแหน่ง  

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามในส่วนของแรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg’s 
ซึ่ งผู้ วิจัยได้ประยุกต์และมีการพัฒนาตามแนวคิดของ Herzberg’s โดยแบบสอบถามแบ่ง 
องค์ประกอบเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้  

 1) ด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน จ านวน 9 ข้อค าถาม (เริ่มข้อค าถามท่ี  1-9)  
 2) ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน จ านวน 10 ข้อค าถาม (เริ่มข้อค าถามที่ 10-19) รวมทั้งหมด

จ านวน 30 ข้อค าถาม ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องมีการประเมินความรู้สึกและความคิดเห็นของ
ตนเองในการตอบค าถามในแบบสอบถาม แต่ละข้อตามลักษณะตามระดับในแบบสอบถามเป็นมาตรา
ส่วนในการประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดค่าโดยทีต่้องเลือกตอบเป็น 5 ระดับ  

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer ผู้วิจัย
ได้ประยุกต์และต่อยอดพัฒนาค าถามในแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen & Meyer โดยแบบวัด
ความผูกพันต่อองค์การนั้น มีด้วยกันทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ด้าน
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และในด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ รวมจ านวน
ข้อค าถามทั้งสิ้น มีจ านวน 11 ข้อค าถาม โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วน ประมาณค่า 
(Rating Scale) ซ่ึงก าหนดค่าท่ี เลือกตอบเป็น 5 ระดับ  

 ส่วนที่ 4 แบบวัดความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นแบบสอบถามที่ให้แสดงความ
คิดเห็นส่วนบุคคลเพ่ิมเติมเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายมาวิเคราะห์ทดสอบทางสถิติและ 
ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS for Windows Version 16                  
โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้ว มาลงรหัส (Coding) โดยที่ก าหนด ระดับลักษณะการตอบ
แบบสอบถามตามมาตรวัดลิเคิร์ท (Likert Scale) ทั้งหมด 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น ก าหนดค่าเท่ากับ 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
 เห็นด้วย 4 
 ปานกลาง 3  
 ไม่เห็นด้วย 2 
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 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
 
 3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 0.05 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติฯ ดังนี้ 
 สถิติพื้นฐาน 
 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ของกลุ่มตัวอย่าง 
 2. ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลด้านต่างๆ 
 3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้รวมกับค่าเฉลี่ยซึ่งจะแสดงการ
กระจายของข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 1. การหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตามโดยใช้สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation analysis) 
 2. การแปลความหมายในระดับความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ                   
ซึ่งพิจารณาจากการแปลค่าเฉลี่ย ของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์ โดยจะจัดระดับ
ค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วง ดังนี้ 
 ช่วงการวัด  =  ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต่ าสุด 

              จ านวนชั้น 
  
 แทนค่า  =  5 - 1    =    0.80 

  5 
  
 ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง เห็นด้วย 
 ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
 ในบทนี้จะอธิบายถึงผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ศึกษาโดยใช้
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 84 ชุด น ามาวิเคราะห์โดยใช้
ค่าสถิติ  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่ระดับค่านัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และน าเสนอ
ผลการวิจัยในรูปแบบการพรรณนาประกอบตารางพร้อมทั้งการอภิปรายผล โดยน าผลจาก
แบบสอบถามจากกลุ่มประชากร ซึ่งประกอบด้วย ข้าราชการธุรการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
และจ้างเหมาบริการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มาประกอบการอภิปรายผล 
แบ่งการน าเสนอ ออกเป็น 3 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งน ามาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจง 
ความถี่  หาค่าร้อยละ และน ามาเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของ เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา น ามาวิเคราะห์
โดยใช้ สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยการแปลความหมายตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการใน
พ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพ้ืนฐานหาค่าเฉลี่ย  (𝑥̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย  
 

 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงาน
อัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้ล าดับการน าเสนอดังนี้  
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   

 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร  
 3. เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความ

ผูกพันต่อองค์กร  
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 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือที่จะแปลความหมาย ผู้วิจัยจึงขอก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

 N   แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง  
  𝑥̅   แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  
 S.D.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 Df   แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares)  
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares)  
 X2   แทน การแจกแจงแบบไคสแควร์ (Chi-Square)  
 Sig   แทน  ค่าผลต่อนัยส าคัญท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร  
 *    แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
 

 จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีจ านวนทั้งสิ้น 84 คน โดยผู้วิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามและได้รับแบบสอบถามที่
ตอบสมบูรณ์กลับคืนมารวม ทั้งสิ้นจ านวน 80 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 95.23 ของจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมด โดยผู้วิจัยได้แบ่งผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

 1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
 2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  
 3. ความผูกพันต่อองค์กร  
 4. การอภิปรายผลการศึกษา 

 
ตารางที่ 4.1 เพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

เพศชาย 22 27.50 

เพศหญิง 56 70.00 
เพศทางเลือก 2 2.50 

รวม 80 100.00 
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 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 
คน โดยแบ่งเป็นเพศชายจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 เพศหญิง 56 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 
และเพศทางเลือก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 
 

ตารางที่ 4.2 ช่วงอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

22 – 34 ปี 21 26.30 
35 – 47 ปี 33 41.30 

48 – 60 ปี 26 32.50 
รวม 80 100.00 

 
 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 
คน โดยสามารถแบ่งเป็น ช่วงอายุ 22 – 34 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30  ช่วงอายุ                
35 – 47 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 41.30  และช่วงอายุ 48 – 60 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.50 
 

ตารางที่ 4.3 ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 10 12.50 
ปริญญาตรี 51 63.70 

ปริญญาโท 19 23.80 

รวม 80 100.00 
 
 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 

คน โดยสามารถแบ่งเป็น ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 63.70 และระดับการศึกษาปริญญาโท 
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 
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ตารางที่ 4.4 ช่วงอายุการท างาน 

เวลา จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 2 ปี 3 3.80 

2 – 5 ปี 27 33.80 

6 – 10 ปี 20 25.00 
11 – 15 ปี 3 3.80 

16 – 20 ปี 4 5.00 
20 ปีขึ้นไป 23 28.70 

รวม 80 100.00 

 
 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 

คน โดยแบ่งเป็น อายุการท างานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 อายุการท างาน              
2 – 5 ปี จ านวน 27 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 33.80 อายุการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.00 อายุการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 อายุการท างาน                 
16 – 20 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 อายุการท างาน 20 ปีขึ้นไป จ านวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.70 
 

ตารางที่ 4.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 18 22.50 

15,000 – 20,000 13 16.30 
20,001 – 30,000 19 23.80 

30,001 – 40,000 13 16.30 

40,001 – 50,000 10 12.50 
50,000 ขึ้นไป 7 8.80 

รวม 80 100.00 

 
 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 
คน โดยแบ่งเป็น รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 22.50 
รายได้ 15,000 – 20,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 รายได้ 20,001 – 30,000 บาท 
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 รายได้ 30,001 – 40,000 จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 
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รายได้ 40,001 – 50,000 จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 และรายได้ 50,000 บาทขึ้นไป 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 
 

ตารางที่ 4.6 ต าแหน่งงาน 
ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ระดับปฏิบัติงาน 7 8.8 

ระดับปฏิบัติการ 25 31.3 
ระดับช านาญงาน 10 12.5 

ระดับช านาญการ 17 21.3 

อาวุโส/ช านาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ 7 8.8 
จ้างเหมาบริการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า 14 17.5 

รวม 80 100.00 

 
 จากตารางสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 80 
คน โดยแบ่งเป็น ต าแหน่งระดับปฏิบัติงาน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8  ระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 25 คิดเป็นร้อยละ 31.3  ระดับช านาญงาน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5  ระดับ
ช านาญการจ านวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ  21.3  ระดับอาวุโส/ช านาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8  จ้างเหมาะบริการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า จ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.5 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัย            
จูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และ
ท้าทาย ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบายการ
บริหารขององค์กร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่าจ้างและ
ผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน ความมั่นคงในงาน และต าแหน่งงาน โดยการใช้ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.7 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉลี่ย 

Std.De 
viation 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

สามารถ
ปฏิบัติงานได้
ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

29 
(36.3) 

46 
(57.5) 

5 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.30 .582 

สามารถ
ปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตาม
ก าหนดเวลา 

27 
(33.8) 

48 
(60.0) 

5 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.28 .573 

ปริมาณงานใน
ความรับผิดชอบ
มีความ
เหมาะสม 

16 
(20.0) 

40 
(50.0) 

22 
(27.5) 

2 
(2.5) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.88 .753 

แก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าได้
งานที่ท าได้ 

16 
(20.0) 

52 
(65.0) 

12 
(15.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.05 .593 

มีโอกาสเสนอ
ความคิดเห็น
เพ่ือเป็น
แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน 

10 
(12.5) 

35 
(43.8) 

28 
(35.0) 

6 
(7.5) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

3.59 .852 

มีอิสระในการ
ท างานตาม
บทบาทหน้าที่ 

20 
(25.0) 

39 
(48.8) 

19 
(23.8) 

2 
(2.5) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.96 .770 

ได้รับการยกย่อง
ชมเชยจาก
หน่วยงานหรือ
หัวหน้างาน 

3 
(3.8) 

49 
(61.3) 

24 
(30.0) 

3 
(3.8) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

3.63 .682 
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ตารางที่ 4.7 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉลี่ย 

Std.De 
viation 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ได้รับการ
ยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

7 
(8.8) 

43 
(53.8) 

25 
(31.3) 

5 
(6.3) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.65 .731 

งานที่ท าส่งเสริม
ให้มีการพัฒนา
ตนเอง 

21 
(26.3) 

39 
(48.8) 

18 
(22.5) 

2 
(2.5) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.99 .771 

นโยบายการ
บริหารงานของ
องค์กรชัดเจน 

19 
(23.8) 

38 
(47.5) 

21 
(26.3) 

2 
(2.5) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.93 .776 

กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับของ
องค์กรมีความ
เป็นธรรม 

20 
(25.0) 

43 
(53.8) 

16 
(20.0) 

1 
(1.3) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.01 .755 

ผู้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการ
ให้ค าแนะน า
ปรึกษาในการ
ท างาน 

28 
(35.0) 

39 
(48.8) 

12 
(15.0) 

1 
(1.3) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.16 .770 

ผู้บังคับบัญชา
รับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้ 
บังคับบัญชา 

28 
(35.0) 

38 
(47.5) 

13 
(16.3) 

1 
(1.3) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.16 .737 

ผู้บังคับบัญชา
ปกครองด้วย
ความยุติธรรม 

28 
(35.0) 

31 
(38.8) 

20 
(25.0) 

1 
(1.3) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.08 .808 
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ตารางที่ 4.7 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (ต่อ) 

 
 จากตารางที่ 4.7 สรุปผลการตอบแบบสอบถามเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน มีทั้งหมด 
19 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่
ร้อยละ 4.30 รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉลี่ย 

Std.De 
viation 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หน่วยงานมี
อุปกรณ์เครื่อง 
มือเครื่องใช้ใน
การปฏิบัติงาน
เพียงพอ 

14 
(17.5) 

27 
(33.8) 

25 
(31.3) 

10 
(12.5) 

4 
(5.0) 

80 
(100.0) 

3.46 1.078 

สถานที่ท างานมี
การแบ่งพ้ืนที่
เป็นสัดส่วน
อย่างเหมาะสม 

12 
(15.0) 

25 
(31.3) 

27 
(33.8) 

10 
(12.5) 

6 
(7.5) 

80 
(100.0) 

3.34 1.113 

สถานที่ท างานมี
สภาพแวดล้อม
เหมาะสม 

10 
(12.5) 

32 
(40.0) 

23 
(28.7) 

6 
(7.5) 

9 
(11.3) 

80 
(100.0) 

3.35 1.148 

รายได้ใน
ปัจจุบัน
เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

12 
(15.0) 

34 
(42.5) 

29 
(36.3) 

1 
(1.3) 

4 
(5.0) 

80 
(100.0) 

3.61 .934 

ค่าตอบแทน
พิเศษเป็น
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

27 
(33.8) 

34 
(42.5) 

16 
(20.0) 

1 
(1.3) 

2 
(2.5) 

80 
(100.0) 

4.04 .906 
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4.28 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สถานที่ท างานมีการแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ ร้อยละ 3.34 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานส าหรับเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการ                  
ในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพนั้นคือ เมื่อสามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดจะมีแรงจูงใจในการท างานต่อ หรือมีแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมขึ้น
จากเดิมปฏิบัติงาน และการท างานให้เสร็จตามระยะเวลา จะส่งผลต่อการจูงใจในการท างานต่อแสดง
ถึงความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงจากปัจจัยทั้งสองที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดนั้นถือเป็นปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้ แก่  ค ว ามผู ก พันด้ านจิ ต ใ จ  ( Affective Commitment) คว ามผู ก พันด้ านบรรทั ด ฐ าน 
(Continuance Commitment) และความผูกพันด้านคงอยู่ (Normative Commitment) ความ
ผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคลากรกับองค์กร ที่เชื่อมโยงบุคลากรให้เข้ากับ
องค์กร เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์กรที่ตนอยู่ อีกท้ังเป็นตัวบ่งชี้ว่าบุคลากรมีความสัมพันธ์
กันในลักษณะใด และมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของบุคลากรว่าจะยังคงอยู่กับขององค์กรต่อไป โดย
การใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.8 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย 
Std.De 
viation มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

หน่วยงานมี
ช่ือเสียง บุคลากร
ภายนอกให้การ
ยอมรับ 

28 
(35.0) 

43 
(53.8) 

9 
(11.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.24 .641 

ภาคภูมิใจท่ีได้
ท างานกับองค์กรนี ้

37 
(46.3) 

40 
(50.0) 

3 
(3.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.43 .569 

ปฏิบัติงานท่ีไดร้ับ
มอบหมายอย่าง
เต็มความสามารถ 

33 
(41.3) 

39 
(48.8) 

7 
(8.8) 

0 
(0.0) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

4.29 .732 
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ตารางที่ 4.8 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ) 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย 
Std.De 
viation มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มีความคิดเพื่อ
ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

21 
(26.3) 

42 
(52.5) 

16 
(20.0) 

0 
(0.0) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

4.03 .763 

ปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบใน
ปัจจุบันมีความ
เหมาะสม 

16 
(20.0) 

37 
(46.3) 

24 
(30.0) 

0 
(0.0) 

3 
(3.8) 

80 
(100.0) 

3.79 .896 

เมื่อพบปัญหาการ
ปฏิบัติงาน จะรีบ
ด าเนินการแกไ้ขให้
ดีขึ้น 

29 
(36.3) 

40 
(50.0) 

10 
(12.5) 

0 
(0.0) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

4.20 .753 

สามารถแบ่งเวลา
การท างานกับเวลา
ส่วนตัวได ้

22 
(27.5) 

42 
(52.5) 

15 
(18.8) 

0 
(0.0) 

1 
(1.3) 

80 
(100.0) 

4.05 .761 

ผู้บังคับบัญชาให้
ค าแนะน าและ
ค าปรึกษาเกี่ยวกับ
การเติบโตในสาย
อาชีพ 

22 
(27.5) 

38 
(47.5) 

17 
(21.3) 

3 
(3.8) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

3.99 .803 

หากมีงานนอก
เวลาเร่งด่วน 
สามารถให้ความ
ร่วมมือได้เตม็ที ่

31 
(38.8) 

40 
(50.0) 

9 
(11.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.28 .656 

ยินดีจะท างานด้าน
อื่น ๆ นอกเหนือ 
จากสายงานที่
ได้รับมอบหมาย 

29 
(36.3) 

36 
(45.0) 

15 
(18.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.18 .725 
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ตารางที่ 4.8 ตารางสรุปผลการตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ) 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

รวม ค่าเฉลี่ย 
Std.De 
viation มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มีความสุขในการ
ท างานกับ
หน่วยงาน และ
ทุ่มเทการท างาน
ได้เต็มที ่

30 
(37.5) 

32 
(40.0) 

18 
(22.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

80 
(100.0) 

4.15 .765 

 
 จากตารางที่ 4.8 สรุปผลการตอบแบบสอบถามเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กร มีทั้งหมด 
11 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรนี้ โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่ร้อยละ 4.43 
รองลงมาคือ ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่ร้อยละ 4.29 
และค่าเฉลี่ยรวมน้อยที่สุดคือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมีความเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่
ร้อยละ 3.79 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า เจ้าหน้าที่ธุรการในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรี
อยุธยา มีความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ เป็นการรวมกันของสองปัจจัยทั้งปัจจัยค้ าจุน เช่น นโยบายและ
การบริหารขององค์กร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในงานและปัจจัย
จูงใจเช่น ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือท าให้พนักงานรู้สึก
ถึงความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.9 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

เพศ อาย ุ การศึกษา อายุงาน รายได ้ ต าแหน่ง 
ความ
ผูกพัน 

เพศ    Pearson Correlation 

               Sig. (2-tailed) 
1 .243* 

.030 
.228* 
.042 

.345** 
.001 

.377** 
.001 

-.135 
.234 

.229* 
.041 
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ตารางที่ 4.9 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ) 
 

เพศ อาย ุ การศึกษา อายุงาน รายได ้ ต าแหน่ง 
ความ
ผูกพัน 

อายุ   Pearson Correlation 

               Sig. (2-tailed) 
.243* 
.030 

1 -.320** 
.004 

.798** 
.000 

.451** 
.000 

.393** 
.000 

-.022 
.846 

การศึกษาPearsonCorrelation 

               Sig. (2-tailed) 
.228* 
.042 

-.320** 
.004 

1 -.102 
.369 

.313** 
.005 

-.285* 
.010 

-.001 
.990 

เวลา   Pearson Correlation 

                Sig. (2-tailed) 
.354** 

.001 
.798** 

.000 
-.102 
.369 

1 .710** 
.000 

.292** 
.009 

.088 

.438 

รายได้ Pearson Correlation 

                Sig. (2-tailed) 
.377** 

.001 
.451** 

.000 
.313** 

.005 
.710** 

.000 
1 -.020 

.859 
.096 
.398 

ต าแหน่งPearsonCorrelation 

                Sig. (2-tailed) 
-.135 
.234 

.393** 
.000 

-.285* 
.010 

.292** 
.009 

-.020 
.859 

1 -.002 
.987 

ความผูกพัน PearsonCorrelation 

                Sig. (2-tailed) 
.229* 
.041 

-.022 
.846 

-.001 
.990 

.088 

.438 
.096 
.398 

-.002 
.987 

1 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 จากตารางที่ 4.9 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) ที่ระดับ
ความสัมพันธ์ของแต่ละปัจจัย โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไป กับ ข้อความคิดเห็น
เรื่องความผูกผันต่อองค์กร โดยใช้ วิธีสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)  

 ตัวแปรอิสระประกอบด้วย H1 : เพศ H2 : อายุ H3 : ระดับการศึกษา H4 : ระยะเวลา
การท างาน H5 : รายได้ต่อเดือน H6 : ต าแหน่งงาน ที่ส่งผลต่อระดับความสัมพันธ์กับกับตัวแปรตาม 
คือ ความผูกพันขององค์กร เมื่อพิจารณาจากตัวแปรพบว่า เพศ มีความสัมพันธ์ ต่อความผูกพันต่อ
องค์กร มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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 เพศ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.041 
มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.229 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและทิศทางเดียวกัน 

 อายุ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.846 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) -0.022 ไม่มีความสัมพันธ์กันและทิศทางตรงกันข้าม 

 ระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.990มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) -0.011 ไม่มีความสัมพันธ์กันและทิศทางตรงกันข้าม 

 อายุงานในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.438 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.088 ไม่มีความสัมพันธ์กันและทิศทางเดียวกัน 

 รายได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.398 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.096 ไม่มีความสัมพันธ์กันและทิศทางเดียวกัน 

 ต าแหน่งหน้าที่ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.987 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) -0.002 ไม่มีความสัมพันธ์กันและทิศทางตรงกันข้าม 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร                  

 ท่าน
ปฏิบัติ
ได้ตาม
เป้าหม
ายที่
ก าหนด 

ท่าน
ปฏิบัติ
งานได้
ส าเร็จ
ตาม
เวลา 

ปริมาณ
ในความ
รับผิด 
ชอบมี
ความ
เหมาะ 
สม 

สามาร
ถแก้ไข
ปัญหา
เฉพาะ
หน้าใน
งานที่
ท าได้ 

มี
โอกาส
เสนอ
ความ
คิดเห็น
ในการ
ท างาน 

มีอิสระ
ในการ
ท างาน
ตาม
บทบาท
หน้าที ่

ท่าน
ได้รับ
การยก
ย่อง
ชมเชย
จาก
หัวหน้า
งาน 

ท่าน
ได้รับ
การ
ยอมรับ
จาก
เพื่อน
ร่วมงาน 

งานที่
ท า
ส่งเสริ
มการ
พัฒนา
ความรู้
และ
ความส
ามารถ 

ความ
ผูกพัน
ต่อ
องค์กร 

ท่านปฏิบัติได้
ตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

1 .508* 
 

*.000 

.462** 
 

.000 

.615** 
 

.000 

.507** 
 

.000 

.420** 
 

.000 

.255* 
 

.022 

.369** 
 

.001 

.488** 
 

.000 

.658** 
 

.000 

ท่านปฏิบัต ิ
งานได้ส าเรจ็
ตามเวลา 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.508**  
 

.000 

 
1 

.508** 
 

.000 

.592** 
 

.000 

.417** 
 

.000 

.368** 
 

.001 

.364** 
 

.001 

.384** 
 

.000 

.380** 
 

.001 

.532** 
 

.000 

ปริมาณใน
ความรับ 
ผิดชอบมีความ
เหมาะสม 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.462**  
 
.000 

.580**   
 

.000 

1 .695** 
 

.000 

.372** 
 

.001 

.450** 
 

.000 

.351** 
 

.001 

.380** 
 

.001 

.390** 
 

.000 

.513** 
 

.000 

สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะ
หน้าในงานที่
ท าได้ 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.615**  
 

.000 

.592**  
 

.000 

.695**   
 

.000 

1 .467** 
 

.000 

.364** 
 

.001 

.235* 
 

.036 

.304** 
 

.006 

.416** 
 

.000 

.478** 
 

.000 
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ตารางที่ 4.10 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ)      

  
 ท่าน

ปฏบัิติ
ได้ตาม
เป้าหม
ายที่
ก าหนด 

ท่าน
ปฏิบัติ
งานได้
ส าเร็จ
ตาม
เวลา 

ปริมาณ
ในความ
รับผิด 
ชอบมี
ความ
เหมาะ 
สม 

สามาร
ถแก้ไข
ปัญหา
เฉพาะ
หน้าใน
งานที่
ท าได้ 

มี
โอกาส
เสนอ
ความ
คิดเห็น
ในการ
ท างาน 

มีอิสระ
ในการ
ท างาน
ตาม
บทบาท
หน้าที ่

ท่าน
ได้รับ
การยก
ย่อง
ชมเชย
จาก
หัวหน้า
งาน 

ท่าน
ได้รับ
การ
ยอมรับ
จาก
เพื่อน
ร่วมงาน 

งานที่
ท า
ส่งเสริ
มการ
พัฒนา
ความรู้
และ
ความส
ามารถ 

ความ
ผูกพัน
ต่อ
องค์กร 

มีโอกาสเสนอ
ความคิดเห็นใน
การท างาน 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.507**  
 

.000 

.417**  
 

.000 

.372**  
 

.001 

.467**  
 

.000 

1 .516** 
 

.000 

.449** 
 

.000 

.497** 
 

.000 

.416** 
 

.000 

.676** 
 

.000 

มีอิสระในการ
ท างานตาม
บทบาทหน้าที ่

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed)     

.420**  
 

.000 

.368**  
 

.001 

.450**  
 

.000 

.364**  
 

.001 

.516**  
 

.000 

1 .431** 
 

.000 

.471** 
 

.000 

.596** 
 

.000 

.682** 
 

.000 

ท่านได้รับการ
ยกย่องชมเชย
จากหัวหน้า
งาน 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.255*  
 

.022 

.364*  
 

.001 

.351**  
 

.001 

.235*  
 

.036 

.449**  
 

.000 

.431**  
 

.000 

1 .724** 
 

.000 

.448** 
 

.000 

.550** 
 

.000 

ท่านได้รับการ
ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.369**  
 

.001 

.384**  
 

.000 

.380**  
 

.001 

.304**  
 

.006 

.497**  
 

.000 

.471**  
 

.000 

.724**  
 

.000 

1 .464** 
 

.000 

.623** 
 

.000 

งานทีท่ าส่ง 
เสริมการ
พัฒนาตนเอง
ให้มีความรูแ้ละ
ความ 
สามารถ 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.488**  
 

.000 

.380** 
 

.001 

.380**  
 

.001 

.416**  
 

.000 

.416**  
 

.000 

.596**  
 

.000 

.448**  
 

.000 

.464**  
 

.000 

1 .577** 
 

.000 

ความผูกพนัตอ่
องค์กร 

Pearson 
Correlation  
Sig. (2-tailed) 

.658**  
 

.000 

.532** 
 

.000 

.513**  
 

.000 

.478**  
 

.000 

.676**  
 

.000 

.682**  
 

.000 

.550**  
 

.000 

.623**  
 

.000 

.577**  
 

.000 

1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

 จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจัย
จูงใจในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.01 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า 
 ด้าน การปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดมีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.658 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
และทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน การปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลามีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.532 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
และทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.513 มีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในการท างานได้อย่างดี มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 
0.478 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.676 มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน การมีอิสระในการท างานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.682 มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน การได้รับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.550 มีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.623 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
และทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน งานที่ได้รับผิดชอบส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถมาก
ขึ้น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0 00 มีค่า
สัมประสิทธิ์ (r) 0.577 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 4. 11 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กร                   
 นโยบาย

การ
บริหารง
านของ
องค์กรมี
ความ
ชัดเจน 

กฎ 
ระเบีย
บของ
องค์กร
มีความ
เป็น
ธรรม 

ผู้บังคับ 
บัญชามี
ส่วนรว่ม
ในการให้
ค าปรึกษ
าแนะน า 

ผู้บังคับ
บัญชา 
รับฟัง
ความ
คิดเห็น 

ผู้บังคับ 
บัญชา

ปกครอง 
ด้วยความ
ยุติธรรม 

หน่วย 
งานมี

อุปกรณ์
เครื่องใช้
เพียงพอ
ในการ
ท างาน 

สถานที่
ท างานมี
การแบ่ง
สัดส่วน
เหมาะส

ม 

สถานที่
ท างานมี
สภาพแว
ดล้อม

เหมาะส
ม 

รายได้ที่
ได้รับมี
ความ
เหมาะ

ความกับ
ปริมาณ

งาน 

ค่าตอบแ
ทน

พิเศษ
เป็น

แรงจูงใจ
ในการ
ท างาน 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

นโยบายการ
บริหารงาน
ขององคก์รมี
ความชัดเจน 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

1 .564** 
 

.000 

.444** 
 

.000 

.354** 
 

.001 

.352** 
 

.001 

.314** 
 

.005 

.367** 
 

.001 

.357** 
 

.001 

.448** 
 

.000 

.346** 
 

.002 

.546** 
 

.000 

กฎ ระเบียบ
ขององคก์รมี
ความเป็น
ธรรม  

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.564**  
 

.000 

1 .715** 
 

.000 

.520** 
 

.000 

.559** 
 

.000 

.475** 
 

.000 

.462** 
 

.000 

.360** 
 

.001 

.294** 
 

.008 

.166 
 

.141 

.681** 
 

.000 

ผู้บังคับ 
บัญชามีส่วน
ร่วมในการ
ให้ค าปรึกษา
แนะน า 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.444**        
 

.000 

.715**  
 

.000 

1 .666** 
 

.000 

.733** 
 

.000 

.426** 
 

.000 

.393** 
 

.000 

.278*. 
 

.012 

.141 
 

.211 

.172 
 

.126 

.752** 
 

.000 

ผู้บังคับ 
บัญชา รับ
ฟังความ
คิดเห็น 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.354**  
 

.001 

.520**  
 

.000 

.666**  
 

.000 

1 .830** 
 

.000 

.382** 
 

.000 

.395** 
 

.000 

.351** 
 

.001 

.221* 
 

0.49 

.161 
 

.153 

.625** 
 

.000 

ผู้บังคับ 
บัญชา
ปกครอง 
ด้วยความ
ยุติธรรม 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.352**  
 

.001 

.559**  
 

.000 

.733**  
 

.000 

.830**  
 

.000 

1 .396** 
 

.000 

.480** 
 

.000 

.340** 
 

.002 

.207 
 

.066 

.100 
 

.378 

.742** 
 

.000 

หน่วย 
งานมี
อุปกรณ์
เครื่องใช้
เพียงพอใน
การท างาน 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.314**  
 

.005 

.475**  
 

.000 

.426**  
 

.000 

.382**  
 

.000 

.396**  
 

.000 

1 .807** 
 

.000 

.644** 
 

.000 

.507* 
 

.000 

.319** 
 

.004 

.438** 
 

.000 

สถานที่
ท างานมีการ
แบ่งสัดส่วน
เหมาะสม 

Pearson 
Correlation             
Sig (2-tailed) 

.367**  
 

.001 

.462**  
 

.000 

.393**  
 

.000 

.395**  
 

.000 

.408**  
 

.000 

.807**  
 

.000 

1 .807** 
 

.000 

.432** 
 

.000 

.238* 
 

.033 

.377** 
 

.001 
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ตารางที่ 4. 11 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อองค์กร (ต่อ)                 
 นโยบาย

การ
บริหารง
านของ
องค์กรมี
ความ
ชัดเจน 

กฎ 
ระเบีย
บของ
องค์กร
มีความ
เป็น
ธรรม 

ผู้บังคับ 
บัญชามี
ส่วนรว่ม
ในการให้
ค าปรึกษ
าแนะน า 

ผู้บังคับ
บัญชา 
รับฟัง
ความ
คิดเห็น 

ผู้บังคับ 
บัญชา

ปกครอง 
ด้วยความ
ยุติธรรม 

หน่วย 
งานมี

อุปกรณ์
เครื่องใช้
เพียงพอ
ในการ
ท างาน 

สถานที่
ท างานมี
การแบ่ง
สัดส่วน
เหมาะส

ม 

สถานที่
ท างานมี
สภาพแว
ดล้อม

เหมาะส
ม 

รายได้ที่
ได้รับมี
ความ
เหมาะ

ความกับ
ปริมาณ

งาน 

ค่าตอบแ
ทน

พิเศษ
เป็น

แรงจูงใจ
ในการ
ท างาน 

ความ
ผูกพัน
ต่อ

องค์กร 

สถานที่
ท างานมี
สภาพแวด 
ล้อม
เหมาะสม 

Pearson 
Correlation             
Sig (2-tailed) 

.357**  
 

.001 

.360**  
 

.001 

.278*  
 

.012 

.351**  
 

.001 

.340**  
 

.002 

.644**  
 

.000 

.807**  
 

.000 

1 .411** 
 

.000 

.218 
 

.052 

.283* 
 

.011 

รายได้ที่ได้ 
รับมีความ
เหมาะความ
กับปริมาณ
งาน 

Pearson 
Correlation               
Sig (2-tailed) 

.448**  
 

.000 

.294**  
 

.008 

.141  
 

.211 

.221*  
 

.049 

.207    
 

.066 

.507**  
 

.000 

.432**  
 

.000 

.411**  
 

.000 

1 .451** 
 

.000 

.421** 
 

.000 

ค่าตอบแทน
พิเศษเป็น
แรงจูงใจใน
การท างาน 

Pearson 
Correlation             
Sig (2-tailed) 

.346**  
 

.002 

.166  
 

.141 

.172  
 

.126 

.161   
 

.153 

.100    
 

.378 

.319**  
 

.004 

.238*  
 

.033 

.218  
 

.052 

.451**  
 

.000 

1 .232* 
 

.038 

ความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

Pearson 
Correlation             
Sig (2-tailed) 

.546**  
 

.000 

.681**  
 

.000 

.752**  
 

.000 

.625**  
 

.000 

.742**  
 

.000 

.438**  
 

.000 

.377**  
 

.001 

.283*  
 

.011 

.421**  
 

.000 

.232*  
 

.038 

1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันต่อ
องค์กรของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจัยค้ าจุนใน
การท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และ 0.05 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงระดับสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า 
 ด้าน นโยบายการบริหารงานขององค์กรมีความชัดเจน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.546 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 
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 ด้าน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับมีความเป็นธรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.681 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน ผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการให้ค าปรึกษาแนะน าในการท างาน มีความเหมาะสม
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 
0.752 มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.625 มีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลางและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน ผู้บังคับบัญชาปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.742 มีความสัมพันธ์
ในระดับสูงและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้เพียงพอในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.438 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับต่ าและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน สถานที่ท างานมีการแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.377 มีความสัมพันธ์
ในระดับต่ าและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน สถานที่ในการท างานมีลักษณะแวดล้อมที่เหมาะสม มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.011 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.283 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับต่ ามากและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน รายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 มีค่าสัมประสิทธิ์  ( r) 0.421                            
มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและทิศทางเดียวกัน 

 ด้าน ค่าตอบแทนพิเศษเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.038 มีค่าสัมประสิทธิ์ (r) 0.232 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับต่ ามากและทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 สรุปผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีรายละเอียด ดังนี้  
 
5.1 สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย  
 
 จากการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่
ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้ท าการสรุปการวิจัยซึ่งสามารถตอบ
ค าถามการวิจัยที่ก าหนด โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 5.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
 จากการวิจัยพบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของบุคลากร
ในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 70.00 เพศชาย 
ร้อยละ 27.50 และเพศทางเลือก ร้อยละ 2.50 บุคลากรส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 35 - 47 ปี 
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 41.30 ระดับการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่ คือ ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 63.70 อายุการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงาน                
2 – 5 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรมีรายได้ 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 
 จากการวิเคราะห์ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์และส่งผล
กระทบกับความผูกพันต่อองค์กร และระดับแรงจูงใจในการท างานก็ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จใน
การท างาน ด้านการที่จะได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจ และด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน ด้านวิธีการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน               
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านชีวิตความเป็นส่วนตัว และด้านความมั่นคงในการท างาน โดย
ปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลสอดคล้องกับสมมติฐานมากที่สุด 2 ล าดับคือ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ อีกทั้งด้านความผูกพัน บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร
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ในเรื่องความภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรและได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
 5.1.2 สรุปผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างาน ถือเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากรในการแสดง
พฤติกรรมหรือการกระท าในการปฏิบัติงานนั้น ๆ สามารถท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจในการ
ท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความกระตือรือร้นในการท างานท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย นั้นคือปัจจัยจูงใจ ที่ช่วยกระตุ้นการท างานและสร้างทัศนคติ
ให้กับผู้ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรงในการปฏิบัติงานในด้านความพึงพอใจและช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานให้เพ่ิมมากขึ้น และปัจจัยค้ าจุนหมายถึงปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานได้แก่ นโยบายการบริหารขององค์กร การบังคับบัญชา สภาพการท างาน 

 จากผลการวิจัยในบทที่ 4 พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 4.30 และรองลงมาคือ สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 4.28 ซึ่งจากทฤษฎีของ Herzberg ที่
กล่าวมาข้างต้น ผลการวิจัยที่ออกมานั้น จะตรงกับปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) คือ เป็นปัจจัย
ที่สร้างทัศนคติบวกให้เกิดข้ึนกับบุคลากร เช่น เรื่องความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับ
ถือ ความก้าวหน้าในงาน จะเห็นได้ว่าค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดสองล าดับนั้นล้วนเกิดจากตัวบุคคลที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงานและเป็นเรื่องเก่ียวกับความส าเร็จของงาน 

 และแรงจูงใจในการท างานที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สถานที่ท างานมีการแบ่งพ้ืนที่เป็น
สัดส่วนอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 3.34 จากทฤษฎีจะสามารถระบุได้ว่า สถานที่
ท างานมีการแบ่งพ้ืนที่เป็นสัดส่วนอย่างเหมาะสม ถือเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Condition) อย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งปัจจัยค้ าจุนอาจไม่ได้จูงใจผู้ท างาน
โดยตรงแต่ถ้าหากไม่มีก็อาจท าให้ผู้ที่ปฏิบัติงานไม่พึงพอใจ สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งเป็นปัจจัย
ค้ าจุนก็ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

 และจากการทดสอบวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันของ
องค์กรของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักอัยการในพ้ืนที่จังหวัดอยุธยา โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation) พบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญท่ีค่าสถิติท่ี 0.01 และมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

 ซึ่งปัจจัยจูงใจสามารถแบ่งออกได้ดังนี้ คือ การปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด ,                         
การปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด, ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม,                             
มีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า, มีโอกาสได้เสนอความคิดเห็นเพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน, การมีอิสระในการท างานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ, การได้รับค ายกย่องชมเชย
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จากหัวหน้าหรือหน่วยงาน, การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน, งานที่ได้รับผิดชอบส่งผลต่อการ
พัฒนาตนเองให้ด้านทักษะ ความรู้และความสามารถ ฯลฯปัจจัยจูงใจทั้งหมดที่ได้กล่าวมาข้างต้นนั้น
ได้น ามาทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และพบว่าทุกปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับการสร้างความ
ผูกพันในองค์กร ซึ่งปัจจัยจูงใจนั้นจะช่วยกระตุ้นการท างานและสร้างทัศนคติให้กับผู้ปฏิบัติงาน เป็น
ปัจจัยที่มีผลโดยตรงในการปฏิบัติงานในด้านความพึงพอใจและช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้
เพ่ิมมากขึ้นและยังท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น หากองค์กรสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ปัจจัยจูงใจซึ่งส่งผลโดยตรงกับการปฏิบัติงาน 

 และจากการทดสอบวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันของ
องค์กรของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักอัยการในพ้ืนที่จังหวัดอยุธยา โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation) พบว่าปัจจัยค้ าจุนในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญท่ีค่าสถิติท่ี 0.01 และ 0.05  
 และปัจจัยค้ าจุนสามารถแบ่งออกได้ดังนี้ นโยบายการบริหารงานขององค์กรมีความ
ชัดเจน, กฎ ระเบียบขององค์กรมีความเป็นธรรม, ผู้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการให้ค าปรึกษาแนะน า, 
ผู้บังคับรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา, ผู้บังคับบัญชาปกครองด้วยความเท่าเทียมและ
ยุติธรรม, หน่วยงานมีอุปกรณ์ เครื่องใช้ที่เพียงพอในการท างาน, สถานที่ท างานมีการแบ่งสัดส่วนที่
เหมาะสม, สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมเหมาะสม, รายได้ที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน, 
ค่าตอบแทนพิเศษเป็นแรงจูงใจในการท างาน ฯลฯซึ่งปัจจัยค้ าจุนทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นนั้น ได้น ามา
ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แล้วพบว่ามีความสัมพันธ์กับการผูกพันต่อองค์กร ซึ่งปัจจัยค้ าจุน
หมายถึงปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเช่น นโยบายการบริหารขององค์กร การบังคับ
บัญชา สภาพการท างาน ฯลฯ ก็ล้วนแต่ส่งเสริมความผูกพันภายในองค์กรทั้งสิ้น 
 แรงจูงใจในการท างานนั้นประกอบไปด้วยสองปัจจัย จากทฤษฎีของ Herzberg จะเห็น
ไดว่าในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าตัวอย่างของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่เกี่ยวข้องในการท างานของ
เจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการ เพ่ือให้เห็นว่าปัจจัยทั้งสองปัจจัยนั้นควรมรเสริมสร้างกันไป องค์กร
ไม่ควรส่งเสริมเพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งในการสร้างแรงจูงใจและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

 5.1.3 สรุปผลการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรภายในองค์กร เกิด

ความยึดมั่นผูกพัน การยอมรับค่านิยมในการท างานขององค์กร การมีส่วนร่วมและรู้สึกถึงความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวขององค์กร 

 จากผลการวิจัยในบทที่ 4 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 4.43 และรองลงมาคือ ปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 4.29 จากทฤษฎีของ Allen & Meyer 
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จะสามารถระบุได้ว่า บุคลากรกลุ่มตัวอย่าง 80 คน ค่อนข้างมีความผูกพนต่อองค์กร ทั้งสามด้าน 
เนื่องจากค่าเฉลี่ยที่มากที่สุด สองล าดับ คือ ภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กร และปฏิบัติงานอย่าง เต็ม
ความสามารถ เห็นได้ว่าเป็นความผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) คือรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์กร มีการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

 และความผูกพันต่อองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมี
ความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ร้อยละ 3.79 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ภาระงานที่รับผิดชอบไม่มี
ความเหมาะสมนั้น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญตา พระธาตุ1 ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ กรณีศึกษา : ส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา               
ปี พ.ศ. 2554 จากการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายได้ พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึกอยู่ในระดับสูง ความผูกพันต่อเนื่องและความผูกพัน
ที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งวิจัยดังกล่าวได้มุ่งเน้นให้ความส าคัญในเรื่อง
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตและการท างานของบุคลากรเพ่ือให้เกิดขวัญก าลังใจและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีขึ้นท าให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัญพร 
สุวรรณคาม2 ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน
และความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกันพยากรณ์กับความผูกพันต่อองค์การ องค์การจึงควรให้
ความส าคัญ และก าหนดนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้ชัดเจน เพ่ือสร้างความรู้สึกพึง
พอใจในการท างานต่อองค์การ หน่วยงาน และเพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานและเกิดความพึงพอใจในงานแล้วก็จะส่งผลต่อความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และเป็นปัจจัยที่
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 
 

                                           
1 ขวัญตา พระธาตุ, “คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอัยการ 

กรณีศึกษา : ส านักงานอัยการในพื้นที่จังหวัดสงขลา ปี พ.ศ. 2554,” (วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ, 2554), 1. 

2 ธนัญพร สุวรรณคาม,“ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 1. 
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5.2 ประเด็นการวิจัยท่ีเป็นข้อค้นพบเฉพาะที่ได้รับจากการวิจัยครั้งนี้  
 
 จากการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของเจ้าหน้าที่ธุรการส านักงานอัยการในพ้ืนที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้ข้อค้นพบดังต่อไปนี้ 
 จากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรธุรการในส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า มีจ านวนเพศหญิง มากกว่าเพศชาย และบุคลากรส่วนใหญ่เป็นผู้มีอายุช่วงระหว่าง 35 - 47 ปี 
ซึ่งเป็นช่วงวัยท างานกลางคน ระดับการศึกษาของบุคลากรเกินกว่าครึ่งหนึ่งจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี อายุงานของบุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ที่ 2 - 5 ปี จ านวน 27 คน และอายุงานอยู่ที่ 
20 ปีขึ้นไป จ านวน 23 คน เป็นล าดับรองลงมา ซึ่งจากข้อสังเกตจะพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ แบ่งเป็น 
2 ช่วง คือช่วงที่เพ่ิงได้รับการบรรจุและบางส่วนโอนย้ายมาจากหน่วยงานอ่ืน และอีกส่วนเป็นผู้ที่
ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานานแล้ว แสดงให้เห็นว่าบุคลากรโดยภาพรวมส่วนใหญ่มีระยะในช่วงอายุ
การท างานที่ห่างกันมาก  
 จึงจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมบุคลากรกลุ่มนี้ที่เพ่ิงเริ่มเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือให้เป็นฟันเฟือง
ส าคัญในการปฏิบัติงานขององค์กรต่อไปในอนาคต รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรส่วนใหญ่ คือ 
20,001 - 30,000 บาท ซึ่งจากข้อสังเกตจะพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ของส านักงานอัยการในพ้ืนที่
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ ในระดับ
แรก แสดงให้เห็นว่าบุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่เพ่ิมเริ่มบรรจุใหม่ อายุงานยังไม่มากนัก 
ประสบการณ์การท างานยังมีน้อย จึงมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพราะมุ่งหวังเก็บเกี่ยว
ประสบการณ์ในการท างาน ดังนั้น บุคลากรดังกล่าวก็จะมีความทุ่มเทในการท างาน และมีความ
คาดหวังต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ส านักงานอัยการในพ้ืนที่จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประกอบไปด้วย ส านักงานอัยการภาค 1  ส านักงานคดีแรงงานภาค 1 ส านักงาน
คดีศาลสูงภาค 1 ส านักงานอัยการจังหวัดพระนครศรีอยุ ธยา ส านักงานอัยการคดีศาลแขวง
พระนครศรีอยุธยา ส านักงานคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส านักงานคุ้มครอง
สิทธิและช่วยเหลือกฎหมายและการบังคับคดีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา หน่วยงานทั้งหมดทั้ง                      
7 ส านักงาน เป็นลักษณะงานสนับสนุนหน่วยงานต่างๆ เป็นฝ่ายจัดท ายุทธศาสตร์ และก าหนดตัวชี้วัด 
บริหารจัดการคน งาน เงิน และยังมีบทบาทเป็นศูนย์กลางในการติดต่อ ประสานงาน ระหว่าง
ประชาชน และหน่วยงานภายในส านักงานอัยการในส่วนกลาง และต่างจังหวัด มีหน้าที่ให้ค าปรึกษา
ประชาชนและ ช่วยเหลือพนักงานอัยการในงานด้านคดีและเอกสารอ่ืนๆ และประสานส่งต่อเรื่อง
ให้กับส่วนกลาง ลักษณะงานจังเป็นการประสานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีลักษณะเป็นงานวิชาการ              
มีความเป็นกลาง และเป็นธรรมในการด าเนินการพิจารณาคดี อีกทั้งส านักงานอัยการสูงสุดมี
ภาพลักษณ์องค์กรที่ดี เป็นหน่วยงานที่ดูแลคดีให้กับหน่วยงานภาครัฐ และช่วยเหลือให้ค าปรึกษาแก่
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ประชาชนโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย ส่งผลให้บุคคลภายนอกมององค์กรในแง่ที่ดี แต่ประเด็นที่อยากให้
พิจารณาของทางส านักงานอัยการภาค 1  คือการให้ความส าคัญแก่เจ้าหน้าที่ธุรการให้เท่าเทียมกับ
ข้าราชการอัยการ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก้เจ้าหน้าที่
ธุรการ ที่ทุ่มเทท างานให้กับองค์กรด้วยความจงรักภักดี  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัย 
 จากการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติงาน พบว่า

ทั้งในด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ คือ ด้านความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล 
ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
นโยบายและการบริหาร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการท าวิจัยครั้งต่อไปให้มีความ
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ดังต่อไปนี้ 

 องค์กรควรมีการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ควรสนับสนุนการฝึกอบรม                 
เพ่ือพัฒนาความรู้ของเจ้าหน้าที่ในองค์กร ซึ่งในการอบรมควรจัดให้มีการอบรมในหลายๆ ด้าน  
เช่น ด้านกฎหมาย ด้านบัญชี ด้านบริหารงานบุคคล ด้านพัสดุ ด้านการเงิน เป็นต้น เพราะส านักงาน
อัยการเป็นหน่วยงานที่ต้องใช้ความรู้หลายด้านในการปฏิบัติงาน อีกท้ังถือเป็นการส่งเสริมอย่างจริงจัง 
เพ่ือที่จะน าความรู้ ประสบการณ์ที่ได้รับมาปรับใช้หรืออาจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ในยามวิกฤต 
รวมทั้งประยุกต์ใช้ในงานขององค์กร เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 องค์กรควรมีเกณฑ์การพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน ที่เป็นมาตรฐานชัดเจน สามารถวัด 
ประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ส่งผลที่ดีต่อประสิทธิภาพของงานมากขึ้น ถึงแม้ว่าในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน จะพิจารณาจาก 
KPI ของงาน แต่การประเมินเป็นผลที่ไม่สามารถวัดความสามารถของเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการปรับขั้น
เงินเดือนได้อย่างเป็นธรรม 

 องค์กรควรศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองของเจ้าหน้าที่ เพ่ือเป็นแนวทาง
ในการจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 - ผลการวิจัยในครั้งนี้ท าให้เห็นความส าคัญในเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานและ                
มองว่าเป็นปัจจัยส าคัญต่อผลงาน และส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ดังนั้นผู้บริหารควร
เน้นส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร  
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาและวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร เพ่ือที่จะได้ทราบว่า มีปัจจัย

ใดบ้างท่ีจะมีส่วนช่วยในการผลักดันให้เจ้าหน้าที่มีความรักและผูกพันต่อองค์กรมาก  
 2. ควรมีการเพ่ิมตัวแปรบางตัวที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เช่น 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ในเรื่องความสมดุลชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน และโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง ซึ่งจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้ง
ยังสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

 3. ผู้ที่สนใจในการท าวิจัยครั้งต่อไป ควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตาม
ทฤษฎี  2 ปัจจัย ของ Herzberg ในหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เป็นหน่วยงานราชการอ่ืนๆ รวมถึงหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ และองค์กรทั่วไป เพ่ือจะได้ข้อมูลที่กว้างขวางหรือหลากหลายขึ้น เนื่ องจากข้อมูลและ
ปัจจัยในการศึกษาอาจมีความแตกต่างกันไปในแต่ละบริบทขององค์กร 

 4. ในการท าวิจัยในอนาคตอาจจะมีการเพ่ิมวิธีการวิจัยอ่ืนๆ เข้าไปผสมผสานในการท า
วิจัยเรื่องนั้นๆ ทั้งนี้เพ่ือให้การเก็บข้อมูลมีรายละเอียด และมีเนื้อหาที่เพ่ิมมากขึ้น โดยการเก็บข้อมูล
อาจจะมีการรวบรวมเกี่ยวกับประสบการณ์ และแนวคิดส่วนบุคคลที่เป็นเชิงพรรณนา เจาะลึกและ
ตรงประเด็น เพ่ือให้เกิดความหลากหลายของข้อมูล ช่วยให้การแปลความหมายและการวิเคราะห์
ข้อมูลถูกต้องและครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 
5.4 ข้อจ ากัดงานวิจัย 
 
 เนื่องจากผู้วิจัยมีข้อจ ากัดในการเข้าถึงข้อมูลเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ผู้บริหาร
และบุคลากร จึงเป็นข้อจ ากัดในการอธิบาย ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความผูกพันของ
องค์การในบางมิต ิ
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รายการอ้างอิง 

 
หนังสือและบทความในหนังสือ 
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ณฤกร พรพิพิธ. “คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing)  
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 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2556. 
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 ต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง.” วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต,  
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นวะรัตน์  พึ่งโพธิ์สภ. “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหาร 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาววรินทร วรรธนอารีย์  
วันเดือนปีเกิด 11 พฤษภาคม พ.ศ.2528  
ต าแหน่ง นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ ส านักงานอัยการภาค 1  
ประสบการณ์ท างาน ปัจจุบัน : นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ  

ส านักงานอัยการภาค 1 
กรกฎาคม 2560 - มีนาคม 2562 : นักจัดการงานทั่วไป
ปฏิบัติการ ส านักงานคดีค้ามนุษย์ 
เมษายน 2559 - มิถุนายน 2560 : นักจัดการงานทั่วไป
ปฏิบัติการ สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวขน
จังหวัดปทุมธานี 
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