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ABSTRACT 

This research is a quantitative research. The objective is to study demographic factors, that affects the 

organizational commitment of the Attorney General's Office personnel in Phuket Province and to study 

Motivational factors affecting organizational commitment of personnel of the Attorney General's Office in Phuket 

Province. The population used in the research is administrative staff of the Attorney General's Office in Phuket 

Province, consisting of 7 offices, a total of 73 people. The results of the study found that Organizational 

engagement of personnel of the Attorney General's Office in Phuket Province Overall, it is at the highest level. 

The average value was 4.68. Overall work motivation was at the highest level. has an average of 4.60 The 

results of the hypothesis testing found that personal factors such as gender, age, and educational level Position 

type Period of work and income level The differences do not affect the organizational commitment of the 

Attorney General's Office personnel in Phuket Province. Statistically significant at 0.05 and different work 

motivations. Affecting the organizational commitment of personnel of the Attorney General's Office in Phuket 

Province. Statistically significant at 0.01. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ ทีส่่งผลต่อความผูกพนัใน

องคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ และเพื่อศกึษา ปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัใน

องค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต ประชากรที่ใช้ในการวจิยั คอื บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานด้าน

ธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็ ประกอบดว้ย 7 สํานักงาน จํานวนทัง้สิน้ 73 คน ผลการศกึษาพบว่า 

ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มค่ีาเฉลี่ย

เท่ากับ 4.68 แรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 ผลทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และระดบัรายได ้

ทีแ่ตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบคุลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ อย่างมนัียสาํคญัทาง

สถิติที่ 0.05 และแรงจูงใจในการทํางานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการ

สงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

คาํสาํคญั: บุคลากร, สาํนักงานอยัการสงูสุด, แรงจงูใจในการทาํงาน, ความผกูพนัในองคก์ร 
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บทนํา 

ปัจจุบนั การบริหารองค์กรทัง้ภาครฐัและเอกชน ผู้บริหารองค์กรมุ่งให้ความสําคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

ซึง่เป็นหน่ึงในทรพัยากรทางการบรหิารขององคก์ร เน่ืองจากการทีอ่งคก์รจะประสบความสาํเรจ็บรรลุตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ได้นัน้ จําเป็นที่จะต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ สําหรบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสาํนักงาน นับเป็นสิง่สําคญัยิง่ต่อบุคลากร ผูป้ฏบิตังิาน 

เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นสิง่กระตุน้ใหเ้กดิความมุ่งมัน่ตัง้ใจในการทาํงานใหไ้ดผ้ลงานทีม่ ีคุณภาพ ก่อใหเ้กดิการร่วมแรง

ร่วมใจในการร่วมกนัปฏบิตังิานเพื่อองค์กร ทําใหอ้งค์กรมคีวามแขง็แกร่ง บุคลากรผูป้ฏบิตังิานมคีวามเขา้ใจในองคก์ร 

มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ในกจิกรรมและกระบวนการต่างๆ ทําใหบุ้คลากรผูป้ฏบิตังิานเกิดความเชื่อมัน่และภกัดตี่อ

องคก์ร (สมบตั ิอารยิาศาล 2561)  

รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 หมวด 13 องค์กรอยัการ มาตรา 248 องค์กรอยัการมหีน้าทีแ่ละอํานาจ

ตามที่บญัญตัิไว้ในรฐัธรรมนูญและกฎหมาย พนักงานอยัการมอีิสระในการพิจารณาสัง่คดีและการปฏิบตัิหน้าที่ให้

เป็นไปโดยรวดเรว็ เทีย่งธรรม และปราศจากอคตทิัง้ปวง และไม่ใหถ้อืว่าเป็นคาํสัง่ทางปกครอง การบรหิารงานบคุคล 

การงบประมาณ และการดําเนินการอื่นขององค์กรอยัการใหม้คีวามเป็นอสิระ โดยใหม้รีะบบเงนิเดอืนและค่าตอบแทน

เป็นการเฉพาะตามความเหมาะสม (รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 2560) พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการฝ่าย

อยัการ พ.ศ.2553 มาตรา 6 กําหนดใหข้า้ราชการฝ่ายอยัการ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื 1) ขา้ราชการอยัการ ไดแ้ก่ 

ข้าราชการผู้ได้รบัแต่งตัง้ให้ดํารงตําแหน่งพนักงานอยัการตามกฎหมายว่าด้วยองค์กรอยัการและพนักงานอยัการ  

2) ขา้ราชการธุรการ ได้แก่ ขา้ราชการผู้มหีน้าที่สนับสนุนงานของพนักงานอยัการ ในสงักดัสํานักงานอยัการสูงสุด 

(พระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการฝ่ายอยัการ 2553) 

แผนยุทธศาสตร ์สาํนักงานอยัการสูงสุด พ.ศ.2563-2566 เป็นการกําหนดทศิทางของสํานักงานอยัการสงูสุด ระหว่างปี 

พ.ศ.2563 ถงึ พ.ศ.2566 ไดใ้หค้วามสําคญัเป็นอย่างยิง่กบัความคาดหวงัและการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในสํานักงาน

อยัการสูงสุด ซึ่งสามารถตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ทีเ่กี่ยวขอ้ง ทัง้ยุทธศาสตร์ในระดบัประเทศและระดบัหน่วยงานเพื่อ

ทาํใหก้ารพฒันาประเทศเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อนัจะทาํใหป้ระเทศมคีวามมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็นประเทศทีพ่ฒันา

ตามปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งข้อมูลดงักล่าวทัง้หมดได้ถูกนํามาเป็นข้อมูลสําคญัในการวเิคราะห์และการ

วางแผนเชงิยุทธศาสตร์ของสํานักงานอยัการสูงสุด ใหม้ปีระสทิธภิาพในทุกมติ ิซึ่งมุ่งเน้นการตอบโจทย์ใหป้ระชาชน

และสังคม โดยสํานักงานอัยการสูงสุดมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่มีการเพิ่มศักยภาพบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง  

มคุีณธรรม จรยิธรรมและมคุีณภาพ ชวีติที่ด ีมวีตัถุประสงค์ของประเด็นยุทธศาสตร์: เพื่อเพิม่ศกัยภาพบุคลากรทุก

ระดบัให้มีขดีสมรรถนะสูง และปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมการทํางานให้เป็นองค์กรที่มีคุณธรรมทางด้านกระบวนการ

ยุตธิรรมควบคู่ไปกบัเทคโนโลยสีมยัใหม่ รวมถงึการพฒันาคุณภาพชวีติทีด่ใีหแ้ก่บุคลากร โดยมเีป้าประสงค์ บุคลากร

เป็นมืออาชีพและมคุีณภาพชวีติที่ดี มคีวามพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อองค์กร (แผนยุทธศาสตร์ 

สาํนักงานอยัการสงูสุด พ.ศ.2563-2566) 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจ ัยซึ่งเป็นบุคลากรในสังกัดของสํานักงานอัยการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต  

ได้ตระหนักและเห็นความสําคญัต่อปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร

สํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็ เพื่อจะไดนํ้าขอ้มูลมาประกอบการวเิคราะห์ในกระบวนการกําหนดทศิทางและ

การจดัทําแผนนโยบายขององค์กรอนัเป็นประโยชน์ในการวางแผนบรหิารงาน บรหิารคน และเป็นแนวในการสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อใหบุ้คลากรปฏบิตังิานเป็นไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เกดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และเตม็ใจ

ทํางานอยู่กบัองค์กรต่อไป องค์กรกจ็ะไดร้บัประโยชน์จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏบิตังิานและสามารถ

พฒันาองคก์รไดอ้ย่างเตม็ที ่โดยมวีตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1) เพื่อศกึษา ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร ์ทีส่่งผลต่อความผูกพนั

ในองคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ 2) เพื่อศกึษา ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานทีส่่งผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ 
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การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจ หมายถงึ ระดบัความต้องการและความพยายามทีจ่ะกระทําภารกจิต่างๆ นัน้ของแต่ละคน เป็นกระบวนการ

ทางจติทีร่วมถงึการปลูกเรา้ทางพฤตกิรรม ทศิทางของพฤตกิรรม และความคงอยู่ของพฤตกิรรม โดยกระทาํดว้ยความ

เตม็ใจเพื่อนําไปสู่เป้าหมาย เฮอร์ซเบอร์ก (Herzburg, 1959) ใหค้วามสําคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ “ปัจจยัจูงใจ” 

เป็นปัจจยัที่ก่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจน้ีกระตุ้นใหเ้กิดการทํางาน เป็นปัจจยัที่ทําใหค้วามต้องการ

ทํางานสําเรจ็เกดิความก้าวหน้าในชวีติการทํางานของบุคลากรประสบผลสําเรจ็ ทําใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึทางบวก

ต่องาน และการปฏบิตังิานจะมคุีณภาพ ซึ่งประกอบดว้ย 1) ความสําเรจ็ในการทาํงาน การปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิาน

ตามที่ได้รบัมอบหมายตรงตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน ปฏิบตัิงานเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ

สามารถแก้ปัญหาในการปฏบิตังิาน รู้สกึพอใจ ภูมใิจในงานทีท่ําจนประสบความสําเรจ็ และมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะ

ปฏิบตัิงานต่อไป 2) ด้านการยอมรบันับถอื การได้รบัความเชื่อถอืและการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา และสงัคม หรอื

บุคคลอื่นๆ ให้เกิดความภาคภูมใิจ และมผีลในการกระตุ้นจูงใจทีจ่ะทํางานให้ดขีึน้ 3) ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ 

ความชดัเจนของ โครงสรา้งงานและกระบวนการทํางานทีบุ่คลากรทาํงานไดร้บัมอบหมาย 4) ความรบัผดิชอบ การได้

รบัผดิชอบงานของแต่ละบุคลากร โดยการมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาทัง้น้ีบุคลากรตอ้งไดร้บัความไวว้างใจมอํีานาจ

ในการตดัสนิใจดาํเนินงานอย่างเตม็ที ่5) ความกา้วหน้าในงาน ความตอ้งการทีจ่ะพฒันาตนเองใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้า 

ต้องการเป็นผูม้คีวามคดิรเิริม่ บุกเบกิ และใชศ้กัยภาพของตนเองทีม่อียู่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด เช่น การเลื่อนตําแหน่ง

หน้าทีใ่นการทาํงาน การศกึษาต่อ และ “ปัจจยัคํ้าจุน” หรอืบํารุงรกัษาจติใจของบุคลากรใหท้าํงาน เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง

กับสภาพแวดล้อมในการทํางาน และมีหน้าที่ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย 1) นโยบายการ

บรหิารงาน การบรหิารงานทีเ่ป็นระบบ มคีวามชดัเจน และสามารถนําไปปฏบิตัไิดเ้พื่อบรรลุความสําเรจ็ตามเป้าหมาย

และวตัถุประสงค์ขององค์กร 2) วธิกีารปกครองผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารมคีวาม

ยุตธิรรม รบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 3) ค่าตอบแทนหรอืเงนิเดอืน จํานวนเงนิทีไ่ดร้บัมี

ความเหมาะสมกบัหน้าที่ และความรบัผดิชอบมาตรฐานเงนิเดอืนของพนักงานมคีวามเหมาะสมและชดัเจน รวมทัง้

สวสัดกิารต่างๆ ทีไ่ดร้บัจากองคก์ร 4) สภาพการทาํงาน สภาพทางกายภาพการทาํงาน เช่น ความสะดวกสบายในการ

ทํางาน สภาพทางกายภาพ เช่น แสง อากาศ ความพรอ้มของอุปกรณ์ในการปฏบิตังิาน ทําเลทีต่ัง้ของสถานทีท่ํางาน 

5) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ความต้องการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธก์บัสงัคมรอบดา้น เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา สามารถทํางานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั สองปัจจยัน้ีมอีทิธพิลต่อความสําเรจ็ของงานเป็น

อย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์กรควรพิจารณาเพื่อนําไปใช้ในการบริหารตนและบริหารงาน โดยงานวิจยัของ ก้องนภา  

ถิน่วฒันากูล (2556) ได้ทําการศกึษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานเทศบาล จงัหวดัสระแก้ว พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากที่สุด ดา้นลกัษณะของงานที่

ปฏิบตัิ ความรบัผิดชอบ การได้รบัการยอมรบันับถือ และความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา และงานวิจยัของ ธีรดา 

ไชยบรรดษิฐ (2562) ไดท้ําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรยีน 

สงักดัสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 11 พบว่า แรงจูงใจในการทํางานของครูในโรงเรยีน ดา้นปัจจยัจูงใจ 

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด ดา้นปัจจยัคํ้าจุน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้น

ความสมัพนัธก์บับุคลากรในองคก์ารมากทีสุ่ด 

ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ เป็นความรูส้กึผกูพนัทีม่รีะหว่างพนักงานกบัองคก์าร ซึง่มคีวามรูส้กึผกูพนัต่อองค์การ

และเป็นสิง่ที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลแต่ละคนกบัองค์การเขา้ด้วยกัน (Meyer & Allen, 1987) ได้แบ่งองค์ประกอบความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัดา้นจติใจ คอื ความรูส้กึผกูพนัทีเ่กดิจากอารมณ์ของพนักงาน

ในความต้องการที่จะเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วมในองค์การ 2) ด้านการคงอยู่กับองค์กร คือ 

ความรู้สึกผูกพนัที่เกิดจากการตระหนักถึงต้นทุนและสูญเสียผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับการลาออกจากองค์การ  

ซึ่งหากทํางานกบัองค์การต่อไปจะไดร้บัประโยชน์มากกว่าการเสยีประโยชน์ เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิารต่างๆ เป็นต้น  
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3) ดา้นบรรทดัฐาน คอื ความรูส้กึผูกพนัทีเ่กดิจากหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ภาระผูกพนั ทีถู่กปลูกฝังมาว่า พวกเขาเป็น

หน้ีบุญคุณองค์การทําใหต้้องอยู่ในองค์การเพื่อเป็นการตอบแทน ซึ่งการอยู่ในองค์การเป็นสิง่ทีค่วรกระทําเพื่อความ

ถูกต้องเหมาะสมในสงัคม เช่น ความจงรกัภักดีต่องานและองค์กร โดยงานวิจยัของ วรินทร วรรธนอารีย์ (2562)  

ได้ทําการศกึษาเรื่องปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพนัของเจ้าหน้าที่ธุรการสํานักงานอยัการ 

ในพื้นที่จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรที่มค่ีาเฉลี่ยมากที่สุด คอื ภาคภูมใิจที่ได้ทํางานกบั

องค์กรน้ี รองลงมาคอื ปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความสามารถ เหน็ไดว้่า เป็นความผูกพนัทางดา้นจติใจ 

คอื ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร มส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ  

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และ

รายไดต้่อเดอืน แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็แตกต่างกนั 

2) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X) 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) ประเภทตําแหน่ง 

5) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

6) รายไดต้่อเดอืน 

 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงาน 

ปัจจยัจงูใจ  

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

2) ดา้นการยอมรบันับถอื 

3) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ

4) ดา้นความรบัผดิชอบ 

5) ดา้นความกา้วหน้าในงาน 

ปัจจยัคํ้าจุน 

1) ดา้นนโยบายการบรหิารงาน 

2) ดา้นวธิกีารปกครองผูบ้งัคบับญัชา 

3) ดา้นค่าตอบแทน 

4) ดา้นสภาพการทาํงาน 

5) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 

 

ตวัแปรตาม (Y) 

 

ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนักงาน

อยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ 

 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ี คือ บุคลากร

ผูป้ฏบิตังิานดา้นธุรการของสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ จาํนวน 73 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale มี 5 ระดบั ทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม

(Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ ์Alpha ของ Cronbach's ไดผ้ลการวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม

เท่ากับ 0.867 ซึ่งยอมรับได้ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการแจกแจงค่าความถี่

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้

อธบิายขอ้มูล และการทดสอบสมมตฐิาน ดว้ยการ t-test แบบ Independent เพื่อทดสอบความแตกต่างกนัของตวัแปร

ดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่บ่งได ้2 กลุ่ม การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และ การวเิคราะห์

การถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Linear Regression) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ผลการวิจยั 

การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามเรื่อง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร

สาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ผลการวเิคราะหปั์จจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 

จํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.1 มอีายุระหว่าง 26-35 ปี จํานวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.4 การศกึษาอยู่ในระดบั

ปรญิญาตร ีจํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.1 ประเภทตําแหน่ง เป็นขา้ราชการ จํานวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 82.2  

มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-5 ปี จาํนวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37 และมรีายไดต้่อเดอืนอยู่ในระดบั 20,001-30,000 

บาท จาํนวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ ในภาพรวม

มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นดา้นพบวา่ ดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่มากทีสุ่ดคอื ดา้นวธิกีารปกครอง

ผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.71, σ = 0.28) รองลงมาคอื ดา้นค่าตอบแทน (µ = 4.67, σ = 0.46) ดา้นความกา้วหน้าในงาน 

(µ = 4.62, σ = 0.37) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (µ = 4.62, σ = 0.33) ด้านนโยบายการบรหิารงาน (µ = 

4.61, σ = 0.31) ด้านความรบัผิดชอบ (µ = 4.60, σ = 0.28) ด้านสภาพการทํางาน (µ = 4.58, σ = 0.35) ด้าน

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(µ = 4.57, σ = 0.33) ด้านการยอมรบันับถอื (µ = 4.54, σ = 0.33) และสุดท้ายคอื ด้าน

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน (µ = 4.43, σ = 0.30) 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต ในภาพรวม 

มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (µ = 4.68, σ = 0.26) 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภท

ตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และรายได้ต่อเดอืน แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร

สาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ ไม่แตกต่างกนั 

จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางาน ด้านนโยบายการบรหิารงาน (b = .342, t = 2.677, Sig. = .000)  

ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็ อย่างมนัียสําคญัทาง

สถติทิี ่.01 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test 0.105 .917 

อายุ F-test 0.897 .503 

ระดบัการศกึษา F-test 0.735 .623 

ประเภทตําแหน่ง F-test 0.962 .458 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน F-test 0.985 .443 

รายไดต้่อเดอืน F-test 0.716 .638 

* p < .05 
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ตารางท่ี 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดใน

จงัหวดัภูเกต็ 

แรงจงูใจในการทาํงาน b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.237 .633  1.955 .055 

ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน .096 .096 .109 .993 .325 

ดา้นการยอมรบันับถอื .045 .092 .058 .489 .627 

ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .052 .092 .067 .562 .576 

ดา้นความรบัผดิชอบ .033 .104 .035 .315 .754 

ดา้นความกา้วหน้าในงาน .073 .081 .105 .907 .368 

ดา้นนโยบายการบรหิารงาน .282 .102 .342 2.677 .000* 

วธิกีารปกครองผูบ้งัคบับญัชา .083 .121 .088 .681 .499 

ค่าตอบแทน .032 .069 .570 .466 .643 

สภาพการทาํงาน .103 .093 .139 1.107 .273 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล .200 .103 .258 1.904 .057 

R =.658, R2 =.433, Adjusted R2 =.342, SEEst = 0.2105, F = 4.742, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผล 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต 

เป็นไปตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 

1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประเภทตําแหน่ง ระยะเวลาใน

การปฏบิตังิาน และรายไดต้่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนักงานอยัการสงูสุดใน

จงัหวดัภูเกต็ ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ กญัญภทัร นันทกจิทว ี(2564) ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติการ

ทํางานและความผูกพนัต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรักภักดีองค์การและประสิทธิภาพในการทํางาน  

ของพนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยาจํากดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ พบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรอียุธยา ที่ม ีเพศ 

อายุ ระดบัการศกึษา และรายไดต้่อเดอืน ต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไม่ต่างกนั ซึ่งต่างจากงานวจิยัของ 

จิณห์จุฑา น่ิมนวล (2561) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณีศกึษา : ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัตรงั พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อายุ 

ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัธ์

ต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

2) จากผลการศกึษาปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรสํานักงานอยัการ

สูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ด้านนโยบายการบรหิารงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ต อย่างมนัียสําคญัทางสถิติทีร่ะดบั .01 ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ว่า 

บุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็ใหค้วามสําคญักบัดา้นนโยบายการบรหิารงาน องค์กรมกีารบรหิารงาน

แบบเป็นครอบครวัเดยีวกัน มีการกําหนดเป้าหมายของงาน และมีการกําหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzburg, 1959) กล่าวไว้ว่า นโยบายการบริหารงาน หมายถึง 

บุคลากรจะทํางานได้ปกติหากนโยบายขององค์กรชดัเจน การบรหิารงานเป็นไปตามที่กระบวนการกําหนด เพื่อให้

บุคลากรดําเนินงานได้ถูกต้องในการบริหารงาน ผู้บริหารควรตระหนักในความชัดเจนมัน่คงมีความยุติธรรม  

ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ กานต์พชิชา บุญม ี(2566) ศกึษาเรื่องอิทธพิลของแรงจูงใจในการปฏิบตังิานทีม่ผีลต่อ
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ประสิทธิภาพการทํางานการเงิน และบัญชีของบุคลากรของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาเชยีงใหม่ เขต 1 พบว่า ดา้นนโยบายการบรหิารงาน อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) การศกึษาครัง้ต่อไป ควรมกีารเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเกต็แบบเชงิลกึ โดยการ

สมัภาษณ์ เพื่อให้ทราบถงึความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร

สาํนักงานอยัการสงูสุดในจงัหวดัภูเกต็ 

2) การศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาเฉพาะบุคลากรสํานักงานอยัการสูงสุดในจงัหวดัภูเก็ตเท่านัน้ ดงันัน้ในการวจิยัครัง้

ต่อไปควรมกีารขยายขอบเขตการวจิยัใหก้ว้างและครอบคลุมมากขึ้น เป็นบุคลากรในสํานักงานอยัการภาค 8 เพื่อให้

ทราบถงึความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรภาพรวมทัง้ภาค 8 
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