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ABSTRACT 

This research, entitled " Impact of Motivators and Hygiene Factors on Organizational Commitment: A Case 

Study of Administrative Officers in the Litigation Offices, Office of the Attorney General" aimed to: 1) 

investigate the levels of work motivation and organizational commitment among administrative officers; 2) 

examine the differences in organizational commitment classified by personal factors; and 3) determine the 

work motivation factors affecting organizational commitment. This study employed a quantitative research 

approach. The sample consisted of 292 administrative officers from the Litigation Offices, Office of the 

Attorney General. The research instrument used for data collection was a 5-point Likert scale questionnaire. 

Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency distribution, percentage, mean, and 

standard deviation, as well as inferential statistics, comprising the t-test, One-way ANOVA, and Multiple 

Regression Analysis. The findings revealed that 1) The overall levels of work motivation and organizational 

commitment among the personnel were at the highest level. 2) Administrative officers with different personal 

factors namely gender, age, educational level, years of service, position, and average monthly income-

showed no significant differences in their organizational commitment. 3) Work motivation factors, specifically 

hygiene factors and motivators, significantly influenced organizational commitment at a statistical significance 

level of .01. Together, these factors could explain 88.7 percent of the variance in organizational commitment. 

Hygiene factors exhibited the greatest impact, followed by motivators. The findings of this study indicate that 

to sustainably enhance organizational commitment among public sector personnel, organizations must 

maintain a balanced management approach. Specifically, this involves ensuring adequate welfare benefits 

and a favorable working environment to establish a stable foundation that prevents dissatisfaction (hygiene 

factors), while simultaneously designing job characteristics that highlight intrinsic value and accountability to 

stimulate internal drive (motivators). Ultimately, these research findings can be applied as policy 

recommendations for human resource management to further elevate the organization's capacity and 

operational efficiency. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัเรื่อง อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการธุรการ: กรณีศึกษา 

สํานักงานคดี สํานักงานอยัการสูงสุด มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดบัแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กรในการ

ทํางานของขา้ราชการธุรการ 2) ศกึษาความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) 

ศกึษาแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอย่าง คอื 

ขา้ราชการธุรการ สํานักงานคด ีสํานักงานอยัการสูงสุด จํานวน 292 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คอื 

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี ่

รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ได้แก่ การทดสอบ t-test, One-way ANOVA และการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจในการทํางานและ

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 2) ขา้ราชการธุรการทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุราชการ ตําแหน่ง และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่

แตกต่างกนั 3) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจงูใจ มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่ง

มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัอธบิายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 88.7 ซึ่ง

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) สง่ผลมากทีส่ดุ รองลงมาคอืปัจจยัจงูใจ (Motivators) ผลจากการศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่า การ

ยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครฐัอยา่งยัง่ยนืนัน้ องคก์รจาํเป็นตอ้งรกัษาสมดุลของการบรหิารจดัการ

แบบควบคู่ กล่าวคอื ตอ้งดูแลสวสัดกิารและสภาพแวดลอ้มทีด่เีพื่อเป็นฐานความมัน่คงในการป้องกนัความไม่พงึพอใจ 

(ปัจจยัคํ้าจุน) ไปพรอ้มกบัการออกแบบลกัษณะงานให้เหน็ถงึคุณค่าและความรบัผดิชอบเพื่อกระตุ้นแรงผลกัดนัจาก

ภายใน (ปัจจยัจูงใจ) ซึ่งผลการวจิยันี้สามารถนําไปประยุกต์ใช้เป็นขอ้เสนอแนะเชงินโยบายในการบรหิารทรพัยากร

บุคคล เพือ่เพิม่ขดีความสามารถและประสทิธภิาพการดาํเนินงานขององคก์รต่อไป 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการทาํงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, ขา้ราชการธุรการ 
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บทนํา 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ถอืเป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์กร ทัง้ในภาคเอกชน

และภาครฐั โดยเฉพาะหน่วยงานภาครฐัทีม่ภีารกจิเกีย่วขอ้งกบัการใหบ้รกิารสาธารณะ การอํานวยความยุตธิรรม และ

การคุ้มครองสทิธขิองประชาชน สํานักงานอยัการสูงสุดเป็นองค์กรในกระบวนการยุติธรรมที่มบีทบาทสําคญัในการ

รกัษาผลประโยชน์ของรฐั การดําเนินภารกจิดงักล่าวได้จําเป็นต้องอาศยัทัง้บุคลากรสายวชิาชพีกฎหมาย (พนักงาน

อยัการ) และบุคลากรสายสนับสนุน โดยมขีา้ราชการธุรการเป็นกําลงัสาํคญัในการขบัเคลื่อนงานดา้นเอกสารและงาน

บรหิารทัว่ไป หากบุคลากรกลุ่มนี้ขาดแรงจูงใจ จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการสนับสนุนงานดา้นความยุตธิรรมลดลง 

ในขณะทีบุ่คลากรที่มคีวามผูกพนัสูงจะพรอ้มทุ่มเทเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร จากเหตุผลดงักล่าวจงึทําให้

ผูว้จิยัเลง็เหน็ถงึความสาํคญัในการศกึษาเรื่อง “แรงจงูใจในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัขององคก์รของขา้ราชการ

ธุรการ สาํนกังานคด ีสาํนักงานอยัการสงูสุด” โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัแรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์ร

ในการทาํงานของขา้ราชการธุรการ 2) ศกึษาความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล และ 

3) ศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้เกดิประโยชน์ในการกําหนดแนวทางบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล เสรมิสรา้งแรงจงูใจ และเพิม่ประสทิธภิาพการดาํเนินงานขององคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจงูใจในการทาํงาน อธบิายผ่านทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg วา่เกดิจากทัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยปัจจยั

จูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัภายในที่เกี่ยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน ช่วยกระตุ้นให้เกดิความพงึพอใจ ประกอบด้วย 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้าในตาํแหน่ง 

และโอกาสในการพฒันาตนเอง ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัภายนอกที่เกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมใน

การปฏบิตังิาน ช่วยลดความไม่พงึพอใจ ประกอบดว้ย เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ความมัน่คงในการทํางาน นโยบายและ

การบรหิารงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความ

ผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Meyer and Allen แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันด้านความรู้สึก 

(Affective Commitment) คือความรู้สึกรกัและภาคภูมิใจในองค์กร (2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance 

Commitment) คอืการรบัรูถ้งึความสาํคญัในการอยู่กบัองคก์รเพื่อรกัษาผลประโยชน์ และ (3) ความผูกพนัดา้นบรรทดั

ฐาน (Normative Commitment) คอืความรู้สกึว่าควรปฏิบตัิงานต่อไปด้วยความรบัผดิชอบ งานวจิยัของแต้ไพบูลย ์

และศุนาลยั (2567) พบวา่แรงจงูใจในการทาํงานรว่มกบัสภาพแวดลอ้มสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมนีัยสาํคญั 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสงูสดุ ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

2) แรงจงูใจในการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสงูสดุ อยา่งมนียัสาํคญั 

3) ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสงูสดุ อยา่งมนียัสาํคญั 

4) ปัจจยัคํ้าจุนสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสงูสดุ อยา่งมนียัสาํคญั 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

  ตวัแปรอิสระ (X)   

     

ปัจจยัส่วนบคุคล  แรงจงูใจในการทาํงาน  

(ปัจจยัจงูใจ) 

 แรงจงูใจในการทาํงาน  

(ปัจจยัคํ้าจุน) 

1) เพศ  1) ความสาํเรจ็ในการทาํงาน  1) เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

2) อาย ุ  2) การไดร้บัการยอมรบันบัถอื  2) ความมัน่คงในการทาํงาน 

3) ระดบัการศกึษา  3) ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ  3) นโยบายและการบรหิารงาน 

4) อายรุาชการ 

5) ตาํแหน่ง 

6) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 4) ความรบัผดิชอบ 

5) ความกา้วหน้าในตาํแหน่ง 

6) โอกาสในการพฒันาตนเอง 

 4) ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ

ผูบ้งัคบับญัชา 

5) ค วาม สัม พั น ธ์ กั บ เพื่ อ น

รว่มงาน 

6) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     

     

 ตวัแปรตาม (Y)  

 ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ

ธุรการ สํานักงานคดี สํานักงานอัยการ

สงูสดุ 

1) ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 

2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การสํารวจ ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยคือ 

ขา้ราชการธุรการ สาํนักงานคด ีสาํนักงานอยัการสงูสุด จํานวน 1,079 ราย ผูว้จิยัไดก้ําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้

สตูรของ Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อน .05 ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 292 คน โดย

ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมอิย่างเป็นสดัส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) เครื่องมอืทีใ่ชใ้น

การเก็บขอ้มูลคอืแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) 5 ระดบั การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถามโดยใช้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) พบว่า แบบสอบถามทัง้

ฉบบัมคี่าความเชื่อมัน่ที ่0.962 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมคี่าเท่ากบั 0.892 ความ

ผกูพนัดา้นความรูส้กึมคีา่ 0.815 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่มคีา่ 0.740 และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมคี่า 0.633 ซึง่

ทุกดา้นมคี่ามากกว่า 0.60 จงึถอืว่าเครื่องมอืวจิยัมคีวามเชื่อมัน่เพยีงพอและเหมาะสมสําหรบัการนําไปใชใ้นการวจิยั 

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบ

ค่าเฉลี่ยด้วย t-test, One-way ANOVA และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดย

กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 
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ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 72.3) อาย ุ29-45 ปี (รอ้ยละ 40.4) 

ระดับการศึกษาปรญิญาตร ี(ร้อยละ 67.8) มีระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปี (ร้อยละ 36.0) ดํารงตําแหน่งระดับ

ปฏบิตักิาร (รอ้ยละ 43.5) และมรีายไดเ้ฉลีย่ 15,001-25,000 บาท (รอ้ยละ 47.3) ผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการ

ทํางานพบว่า แรงจูงใจในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.41) โดยปัจจยัที่มีคะแนนสูงสุดคือ 

ความสาํเรจ็ในการทํางาน ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ เงนิเดอืนและนโยบาย (x̄ = 4.42) ส่วนความผูกพนัต่อองคก์ร

โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.42) ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนั

ต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกนั สําหรบัการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน มผีลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อ

องค์กรไดร้อ้ยละ 88.7 (Adjusted R² = .887) ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่2 ทีก่ําหนดว่า แรงจูงใจในการ

ทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการ สาํนักงานอยัการสงูสุด อย่างมนีัยสาํคญั โดยปัจจยัคํ้าจุน

สง่ผลมากทีส่ดุ (Beta = 0.483) รองลงมาคอืปัจจยัจงูใจ (Beta = 0.480) 

จากตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุราชการ ตําแหน่ง 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน มคี่า Sig. เท่ากบั .579, .396, .735, .157, .193 และ .083 ตามลําดบั ซึ่งมคี่ามากกว่า .05 

ทุกตวัแปร แสดงว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการธุรการ สํานักงาน

อยัการสงูสดุแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้  

จงึปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที1่ ทีก่ําหนดว่า ขา้ราชการธุรการ สาํนักงานอยัการสงูสุด ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

จากตารางท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (b = 0.498, t = 9.750, Sig. < .001) และปัจจยัคํ้าจุน 

(b = 0.496, t = 9.813, Sig. < .001) มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการธุรการ สํานักงานคดี สํานักงาน

อยัการสูงสุด อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยทัง้ 2 ปัจจยัสามารถร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของความ

ผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 88.7 (Adjusted R² = .887) ซึ่งปัจจยัที่ส่งผลมากที่สุดคือ ปัจจยัคํ้าจุน (Beta = 0.483) 

รองลงมาคอื ปัจจยัจงูใจ (Beta = 0.480) ผลการทดสอบสถติดิงักล่าว จงึสนบัสนุนและยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่2 

ซึ่งระบุว่า แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการธุรการ สาํนักงานอยัการสงูสุด อย่างมี

นยัสาํคญั 

จากตารางท่ี 3 พบว่า ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน (b = 0.174, t = 5.801, Sig. < .001) ดา้นการ

ไดร้บัการยอมรบันับถอื (b = 0.157, t = 4.932, Sig. < .001) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(b = 0.192, t = 6.680, Sig. < 

.001) ด้านความรบัผิดชอบ (b = 0.180, t = 5.682, Sig. < .001) ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง (b = 0.121, t = 

3.883, Sig. < .001) และดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง (b = 0.133, t = 4.206, Sig. < .001) มผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของขา้ราชการธุรการ สํานักงานคด ีสาํนักงานอยัการสงูสุด ตามลําดบั โดยทัง้ 6 ตวัแปรสามารถอธบิายความ

ผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 84.9 (Adjusted R2 = .849) อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ 

จงึยอมรบัสมมติฐานการวจิยัข้อที่ 3 ที่กําหนดว่า ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการธุรการ 

สาํนกังานอยัการสงูสดุ อยา่งมนียัสาํคญั 

จากตารางท่ี 4 พบว่า ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร (b = 0.180, t = 5.437, Sig. < .001) ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน (b = 0.160, t = 4.882, Sig. < .001) ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน (b = 0.121, t = 3.692, Sig. 

< .001) ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (b = 0.149, t = 4.783, Sig. < .001) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

(b = 0.197, t = 5.967, Sig. < .001) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน (b = 0.139, t = 4.681, Sig. < .001) มผีล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการธุรการ สํานักงานคด ีสํานักงานอยัการสูงสุด ตามลําดบั โดยทัง้ 6 ตวัแปร

สามารถอธบิายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองค์กรไดร้อ้ยละ 84.9 (Adjusted R2 = .849) อย่างมนีัยสําคญัทาง
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สถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่4 ทีก่ําหนดว่า ปัจจยัคํ้าจุนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของขา้ราชการธุรการ สาํนกังานอยัการสงูสดุ อยา่งมนียัสาํคญั 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 0.555 .579 

อาย ุ F-test 0.994 .396 

ระดบัการศกึษา F-test 0.308 .735 

อายรุาชการ F-test 1.669 .157 

ตาํแหน่ง F-test 1.533 .193 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test 2.088 .083 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 แรงจงูใจในการทาํงาน(ปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุน) ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร b Std. Error B t Sig. 

คา่คงที ่ 0.031 0.092  0.334 0.738 

ปัจจยัจงูใจ 0.498 0.051 0.480 9.750 <0.001 

ปัจจยัคํ้าจุน 0.496 0.051 0.483 9.813 <0.001 

R = 0.942, R² = 0.887, Adjusted R² = 0.887, F = 1138.626, Sig. < 0.001 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 3 ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร b Std. Error B t Sig. Tolerance VIF 

คา่คงที ่ 0.199 0.105  1.892 0.059   

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 0.174 0.030 0.200 5.801 <0.001 0.378 2.64 

การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.157 0.032 0.182 4.932 <0.001 0.326 3.06 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 0.192 0.029 0.223 6.680 <0.001 0.382 2.62 

ความรบัผดิชอบ 0.180 0.032 0.210 5.682 <0.001 0.346 2.89 

ความกา้วหน้าในตาํแหน่ง 0.121 0.031 0.135 3.883 <0.001 0.410 2.44 

โอกาสในการพฒันาตนเอง 0.133 0.032 0.151 4.206 <0.001 0.387 2.58 

R = 0.923, R² = 0.852, Adjusted R² = 0.849, F = 272.879, Sig. < 0.001   

* p < .05 

 

ตารางท่ี 4 ปัจจยัคํ้าจุนทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร b Std. Error B t Sig. Tolerance VIF 

คา่คงที ่ 0.245 0.104  2.355 0.059   

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 0.180 0.033 0.212 5.437 <0.001 0.294 3.40 
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ความผกูพนัต่อองคก์ร b Std. Error B t Sig. Tolerance VIF 

ความมัน่คงในการทาํงาน 0.160 0.033 0.181 4.882 <0.001 0.355 2.81 

นโยบายและการบรหิารงาน 0.121 0.033 0.136 3.692 <0.001 0.362 2.76 

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.149 0.031 0.169 4.783 <0.001 0.388 2.58 

ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 0.197 0.033 0.223 5.967 <0.001 0.326 3.07 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.139 0.030 0.163 4.681 <0.001 0.375 2.67 

R = 0.923, R² = 0.852, Adjusted R² = 0.849, F = 272.879, Sig. < 0.001   

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการธุรการ สํานักงานคดี สํานักงานอยัการสูงสุด 

สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุราชการ ตําแหน่ง และรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนั 

สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่1 ทีต่ัง้ไว ้เนื่องจากโครงสรา้ง

ของหน่วยงานภาครฐัในกระบวนการยุตธิรรมนัน้ มลีกัษณะเด่นในเรื่องของความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานสงู ขา้ราชการ

ธุรการสามารถปฏบิตังิานไดใ้นระยะยาวจนเกษยีณอายุราชการ ปัจจยัความมัน่คงนี้จงึเป็นพืน้ฐานสาํคญัทางจติวทิยาที่

คํ้าจุนระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรทุกคนไวอ้ย่างเท่าเทยีมกนั ไม่ว่าจะมลีกัษณะส่วนบุคคลหรอืภูมหิลงัที่

แตกต่างกนัอย่างไร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรีวชิญ์ ตุ้ยเตม็วงค ์และ วลยัพร รตันเศรษฐ (2563) ทีพ่บว่าความ

มัน่คงเป็นฐานรากที่ทําให้ข้าราชการในองค์กรกระบวนการยุติธรรมมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง และพร้อม

เปิดรบัปัจจยัจงูใจภายในดา้นอื่น ๆ เพือ่ขบัเคลื่อนงานต่อไป 

2) แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวม (ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ

ธุรการ สาํนักงานคด ีสาํนักงานอยัการสงูสุด อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่2 ทีต่ัง้

ไว ้โดยทัง้สองปัจจยัสามารถร่วมกนัอธบิายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์รไดส้งูถงึรอ้ยละ 88.7 (Adjusted R² 

= .887) แสดงใหเ้หน็ว่าการสรา้งความผูกพนัของบุคลากรในหน่วยงานภาครฐันัน้ องค์กรจําเป็นต้องตอบสนองความ

ตอ้งการทัง้สองดา้นควบคู่กนัไป ทัง้การดูแลสภาพแวดลอ้มและสวสัดกิาร (ปัจจยัคํ้าจุน) เพื่อป้องกนัความไม่พงึพอใจ 

และการสง่เสรมิคุณคา่ในตวังาน (ปัจจยัจงูใจ) เพื่อกระตุน้ความทุ่มเท ซึง่ผลการศกึษาทศิทางนี้สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง 

Herzberg (1959) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ แตไ้พบูลย ์และศุนาลยั (2567) ทีพ่บว่าแรงจงูใจในการทาํงานร่วมกบั

สภาพแวดลอ้มการทาํงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครฐัอยา่งมนียัสาํคญั 

3) ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด (Beta = 0.483) ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่4 ทีต่ ัง้ไว ้เมือ่พจิารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน (Beta = 0.223) และ

ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร (Beta = 0.212) มอีทิธพิลต่อความผูกพนัสูงสุดตามลําดบั แสดงให้เห็นว่าในบรบิทของ

สาํนักงานอยัการสงูสุด การมปีฏสิมัพนัธท์ีด่รีะหว่างบุคลากร การไดร้บัความร่วมมอืช่วยเหลอืเกือ้กูลในการทาํงานเป็น

ทมี รวมถงึการรบัรูถ้งึความเหมาะสมและความเป็นธรรมของค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ถอืเป็นปัจจยัภายนอกทีส่าํคญั

อยา่งยิง่ในการชว่ยลดความไมพ่งึพอใจและรกัษาบุคลากรไว ้สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) และ

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรนิทร วรรธนอารยี ์(2562) ระบุว่าปัจจยัคํ้าจุนดา้นการบรหิารขององคก์รและความสมัพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นฐานรากสาํคญัทีท่ําใหเ้จา้หน้าทีธุ่รการในสาํนักงานอยัการรบัรูถ้งึความมัน่คง

และหล่อหลอมใหเ้กดิทศันคตทิีด่ตี่อการปฏบิตังิาน 

4) ปัจจยัจูงใจ (Motivators) มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รรองลงมา (Beta = 0.480) ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการ

วจิยัขอ้ที่ 4 ที่ตัง้ไว ้เมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ(Beta = 0.223) และด้านความรบัผดิชอบ 
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(Beta = 0.210) มอีทิธพิลโดดเด่นทีสุ่ด แสดงใหเ้หน็ว่า การทีบุ่คลากรรบัรูถ้งึความสาํคญัของงานทีต่นรบัผดิชอบว่ามี

ส่วนช่วยขบัเคลื่อนกระบวนการยุตธิรรม อกีทัง้ยงัมคีวามทา้ทายและมกีารมอบหมายอํานาจหน้าทีอ่ย่างชดัเจนนัน้ จะ

ชว่ยสรา้งความรูส้กึของการเป็น "เจา้ของงาน" (Job Ownership) ส่งผลใหเ้กดิความภาคภมูใิจในตนเอง (Self-Esteem) 

และเกิดความมุ่งมัน่ตัง้ใจที่จะทุ่มเทปฏิบตัิงานให้สําเรจ็ลุล่วง ซึ่งสามารถอธบิายตามแนวคดิแรงจูงใจในการบรกิาร

สาธารณะ (Public Service Motivation - PSM) ซึ่งระบุว่า บุคลากรภาครฐัมกัมแีรงขบัเคลื่อนภายในที่เกิดจากความ

มุ่งหวงัจะทําประโยชน์เพื่อสงัคมและส่วนรวม ดงันัน้ เมื่อลกัษณะงานของขา้ราชการธุรการเปิดโอกาสให้ตนได้เป็น

กลไกสําคญัในการสนับสนุนกระบวนการอํานวยความยุติธรรม จงึเป็นการตอบสนองต่ออุดมการณ์ดงักล่าวโดยตรง 

สง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รมมีากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ทีอ่ธบิายวา่ปัจจยัทีผ่กูตดิ

กบัลกัษณะงานจะช่วยกระตุ้นแรงผลกัดนัภายใน ตลอดจนสอดคล้องกบัการศึกษาของ Jung & Moon (2024) ซึ่ง

ชีใ้หเ้หน็ว่า แรงจูงใจในการบรกิารสาธารณะมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมปัีจจยัจูงใจเป็นตวัแปรสนับสนุน

ร่วม นอกจากนี้  ยังไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ ดลนภัส จันรอง และคณะ (2567) ที่พบว่าปัจจัยด้าน

ความสาํเรจ็ในงานและลกัษณะงาน ส่งผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการธุรการอยัการอย่างมี

นยัสาํคญั 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการตรวจสอบปัญหาพหุสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อทดสอบปัญหาการที่ตัวแปรอิสระมี

ความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง (Multicollinearity) ผู้วิจัยได้พิจารณาจากค่า Tolerance และค่า VIF (Variance 

Inflation Factor: VIF) ผลการตรวจสอบพบว่า ค่า Tolerance ของตวัแปรทุกตวัอยู่ระหว่าง 0.294 - 0.410 ซึ่งมากกว่า

เกณฑข์ัน้ตํ่า 0.20 และค่า VIF อยู่ระหว่าง 2.44 - 3.40 ซึ่งตํ่ากว่าเกณฑ์ 5.00 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานทางสถติแิสดง

ใหเ้หน็ว่าไม่พบปัญหา Multicollinearity จงึสามารถยนืยนัไดว้่าตวัแปรอสิระในแบบจําลองไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองสูง

จนก่อใหเ้กดิปัญหาพหุสมัพนัธ ์หรอืปัญหาอคตจิากเครื่องมอืวดั (Common Method Bias) และแสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปร

อสิระแต่ละตวัมคีวามเป็นอสิระต่อกนัอยา่งเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการ สาํนักงานคด ี

สาํนกังานอยัการสงูสดุ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้  

1) ดา้นปัจจยัคํ้าจุน ผูบ้รหิารสาํนักงานอยัการสงูสุดควรใหค้วามสาํคญักบัการเสรมิสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานทีด่ ีโดยมุ่งเน้นการส่งเสรมิความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชาผ่านกจิกรรมการมี

ส่วนร่วม การทํางานเป็นทมี (Teamwork) และการสรา้งช่องทางการสื่อสารที่เปิดกวา้ง นอกจากนี้ ควรมกีารทบทวน

และสื่อสารเรื่องสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ต่าง ๆ ให้ขา้ราชการธุรการได้รบัทราบอย่างชดัเจนและทัว่ถงึ เพื่อสรา้ง

ความมัน่ใจและความพงึพอใจในระยะยาว  

2) ด้านปัจจยัจูงใจ ผู้บรหิารสํานักงานอยัการสูงสุดควรพจิารณาการมอบหมายงานที่มคีวามสําคญัและท้าทาย เปิด

โอกาสให้ขา้ราชการธุรการได้ใช้ศกัยภาพในการแก้ไขปัญหา มอีิสระในการตดัสนิใจขอบเขตงานที่รบัผดิชอบ (Job 

Ownership) รวมถึงการประกาศเกียรติคุณหรอืยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบตัิงานสําเรจ็ นอกจากนี้ ควรกําหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชพี (Career Path) ทีช่ดัเจนและเป็นธรรม เพื่อกระตุ้นใหเ้กดิความภาคภูมใิจและพรอ้มทุ่มเทเพื่อ

ผลประโยชน์ของหน่วยงาน  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรมกีารศกึษาเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึกบัขา้ราชการธุรการ เพื่อเจาะลกึถงึ

ประเดน็เพิม่เตมิ  

2) ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงักลุ่มข้าราชการสายสนับสนุนในหน่วยงานอื่นของกระบวนการยุติธรรม เพื่อ

เปรยีบเทยีบและสรา้งแนวทางพฒันาทรพัยากรบุคคลในภาพรวม 
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3) ควรปรบัเปลีย่นแนวทางการวจิยัในอนาคตจากการสาํรวจเชงิปรมิาณเพยีงอย่างเดยีว ไปสู่การใชแ้บบจาํลองสมการ

โครงสรา้ง (SEM) หรอืการวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) ซึง่การใชว้ธิวีเิคราะหด์งักล่าวจะช่วยเผยใหเ้หน็กลไกเชงิ

สาเหตุทีซ่บัซอ้นมากกวา่การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณูทัว่ไป 
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