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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังาน
ศาลยุติธรรม จ านวน 310 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0                
มีอายุ 36 – 45 ปี จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 มีสถานภาพโสด จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 61.6                
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 71.6 เป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการศาลยุติธรรม 
จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 
และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 แรงจูงใจในการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจในการท างานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และยงัพบอีกว่าปัจจยัท่ี
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ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม ด้านความส าเร็จของงานมีผลมากท่ีสุด 
อนัดบัรองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ เงินเดือนและผลประโยชน์
ตอบแทน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม ไดร้้อยละ 67.7 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน , ความผกูพนัต่อองคก์ร , ส านกังานศาลยติุธรรม 
 
ABSTRACT 
 The objectives of research study were: 1) to study the work motivation that affects organizational 
commitment among personnel in the Office of the Judiciary tice. 2) to study the relationship between work 
motivation and organizational commitment among personnel in the Office of the Judiciary. The sample 
population in this study consisted of 310 personnel from the Office of the Judiciary. Data was collected using a 
questionnaire. Statistical processing, including Frequency Distribution, Percentage, Mean and Standard 
Deviation. The results of hypothesis testing used Pearson product-moment correlation coefficient and Multiple 
regression analysis. 
 The research results can be found out that most respondents were female, 245 people amounts to 79.0%, 
36 -45 years of age, 155 people amounts to 50.0%, Single, 191 people amounts to 61.6%, graduated with 
bachelor’s degree, 222 people amounts to 71.6%, Court of Justice civil servant, 275 people amounts to 88.7%, 
11 years or more of experience, 92 people amounts to 29.7%, and average monthly incomes 15,001 – 30,000 
Baht, 172 people amounts to 55.4%. The work motivation affecting organizational commitment of personnel in 
the Office of the Judiciary found that the overall was highest level. Commitment to the organization found that 
the overall was highest level. 
 Hypothesis testing revealed that all dimensions of work motivation are significantly and positively 
correlated with organizational commitment of personnel in the Office of the Judiciary with the statistical 
significance at the level of 0.01. Furthermore, it was found that among the factors affecting organizational 
commitment of personnel in the Office of the Judiciary, achievement was the most significant. Next ranking 
were interpersonal relationships, recognition, responsibility, salary and benefits. Least factor influencing was 
advancement. The work motivation can predict organizational commitment of personnel in the Office of the 
Judiciary, about 67.7 percent with the statistical significance at the level of 0.05. 
 
Keyword: Work Motivation, Organizational Commitment, The Office of the Judiciary 
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บทน า 
องค์กรเป็นระบบทางสังคมท่ีเกิดจากการรวมตวัของมนุษยท่ี์มีการจัดกิจกรรมร่วมกันเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้องคก์รประกอบดว้ย โครงสร้าง เป้าหมาย การบริหารจดัการสารสนเทศและบุคคล โดยใน
ทรัพยากรเหล่าน้ี บุคคลถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ากว่าทรัพยากรอ่ืนใด เน่ืองจากการด าเนินงานขององค์กรนั้น                      
ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรในส่วนงานต่าง ๆ เขา้มาช่วยกนัปฏิบติังาน  

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 5 บัญญัติ ให้มีส านักงาน             
ศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกับงานธุรการ         
ศาลยุติธรรม อาทิ การจดัท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผนเก่ียวกบับุคลากร 
การบริหารจดัการอาคารสถานท่ี งานทางวิชาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ  

ปัจจุบนัส านกังานศาลยติุธรรมก าลงัประสบปัญหาดา้นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญ
ในการปฏิบติังานดา้นธุรการศาลยุติธรรมมีการแสดงความจ านงยื่นค าร้องขอยา้ยไปรับราชการยงัส านักงาน               
ศาลยุติธรรมแห่งอ่ืน หรือเขา้ร่วมโครงการเกษียณก่อนอายุราชการในแต่ละปีเป็นจ านวนมาก ซ่ึงการขาดแคลน
อตัราก าลงัผูมี้ความเช่ียวชาญในเวลาอนัไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบติัภารกิจส าคญัของส านกังานศาลยุติธรรมอนัจะส่งผลต่อเป้าหมายและตวัช้ีวดัขององคก์รโดยภาพรวม 
จึงถือเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีส านักงานศาลยุติธรรมจะตอ้งรักษาอตัราก าลงัให้คงอยู่กบัองค์กรนาน
ท่ีสุดเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้

จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยุติธรรม ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์แก่ผูบ้ริหารเพื่อสามารถน า
ขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการก าหนดกลยทุธ์เพื่อวางแผนก าลงัคนและวิธีการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีศกัยภาพเพื่อปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุขและมีความสมดุลในการท างาน ปรับปรุง
แรงจูงใจในการท างานเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม และเป็นขอ้มูลประกอบ              
การพิจารณา แกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารงานภายในส านักงานศาลยุติธรรม เพื่อให้บุคลากร
ส านกังานศาลยุติธรรมไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้ให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเป็นส่ิงจูงใจท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รและเต็มใจอยู่กบัองคก์รต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน                       
ศาลยติุธรรม 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานศาลยติุธรรม 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ความส าเร็จของงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 

2. ความรับผิดชอบส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 
3. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 
4. การยอมรับนบัถือส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 
5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 
6. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน              

ศาลยติุธรรม 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
ศาลยติุธรรม มีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ี
การยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
 ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
 1. ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรส านกังานศาลยุติธรรม จ านวน 1,297 คน (ท่ีมา : ศูนยข์อ้มูลข่าวสาร 
ส านกังานศาลยุติธรรม, 30 เมษายน 2567, เวบ็ไซต)์ เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึง
ใชว้ิธีการก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณแบบทราบจ านวนประชากร โดยใชสู้ตรก าหนดขนาดตวัอย่าง
ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ไดข้นาดตวัอย่าง 306 คน โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และยอมรับความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่าง 0.05 เพื่อให้ได้ขอ้มูลมากขึ้นและสะดวกในการประมวลผล
และวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 310 คน 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ิมตั้งแต่เดือน เมษายน ถึง มิถุนายน พ.ศ. 2567 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (X)       ตัวแปรตาม (Y) 
  
   

 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการก าหนดกลยุทธ์เพื่อวางแผนก าลงัคน และ

วิธีการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีศกัยภาพเพื่อปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ย่างมีความสุขและมี

ความสมดุลในการท างาน 

2. ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการปรับปรุงแรงจูงใจในการ

ท างานเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 

3. ผลการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณา แกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาระบบการ

บริหารงานภายในส านกังานศาลยุติธรรม เพื่อให้บุคลากรส านกังานศาลยุติธรรมไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ี

เหมาะสมซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้ให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นส่ิงจูงใจท่ีส่งเสริมให้บุคลากรมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รและเตม็ใจอยูก่บัองคก์รต่อไป

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประเภทของบุคลากร 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างาน 

1. ความส าเร็จของงาน 

2. ความรับผิดชอบ 

3. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 

4. การยอมรับนบัถือ 

5. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

6. เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศาลยติุธรรม 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององคก์ร  

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานในเชิงบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ

ปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทน (สุภาพร เพ่งพิศ 2557, หนา้ 13) ส าหรับการบริหารบุคลากรตอ้งสร้างแรงจูงใจใน

การท างานโดยอาศยัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor Theory) Frederick Herzberg และคณะ ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้จูงใจ อนัจะท าให้พนกังานใชค้วามพยายามเพื่อไดผ้ลงาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ

ในงาน (Achievement) ลักษณะของงาน (Work Itself) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ความก้าวหน้าในงาน 

(Advancement) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) และ 2. ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีเป็นขอ้ก าหนดให้บุคลากร

มีความพึงพอใจในงานท่ีท า ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

(Working Condition) ความมั่นคงในงาน (Job Security) และเทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) 

(Herzberg 1959, p.113-115, อา้งถึงใน วรรณา อาวรณ์, 2557, หนา้ 17-20) 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร (Herscovith and Meryer 2002, p. 98 –99, 
อา้งถึงใน ธีรดา ไชยบรรดิษฐ, 2562, หน้า 58) โดยความผูกพนัต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 1. ความ
เช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร (Steers 
and Porter 1977, pp. 46-75, อา้งถึงใน ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564, หนา้ 18) 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับส านักงานศาลยุติธรรม 
20 สิงหาคม 2543 ศาลยุติธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม โดยมีส านกังานศาลยุติธรรมเป็น

หน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคลเป็นหน่วยธุรการ และมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชา
ขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา ส านกังานศาลยุติธรรมมีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบังานธุรการศาลยุติธรรม อาทิ การจดัท า
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี การบริหารการเงิน การพสัดุ การวางแผนเก่ียวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคาร
สถานท่ี งานทางวิชาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
วรเชษฐ์ เวชมงคลกร (2557) ไดท้ าการศึกษา ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบางน ้าเปร้ียว

จงัหวดัฉะเชิงเทรา กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน และปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลบางน ้าเปร้ียว 
ไดร้้อยละ 65.9 (𝑅2 = 0.659) 
 ไพรัตน์ แจง้ถ่ินป่า (2557) ไดท้ าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน บริษทั โรงแรม เซ็นทรัลพลาซา จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั โรงแรม เซ็นทรัลพลาซา จ ากดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่
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ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 

ปาริฉตัร สุรเดช และ ดร.กฤษฎา มูฮมัหมดั (2560) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้น

ความกา้วหน้าในการท างานส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิตอย่าง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน 

และสวสัดิการส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยรังสิตอย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ

ครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างานของ

ครูในโรงเรียน ดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อย คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการไดรั้บการ             

ยกย่องนบัถือ ตามล าดบั ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมี
ระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น มีทั้งปัจจยัในกลุ่มแรงจูงใจและปัจจยัสนบัสนุน โดยปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลสูงสุดคือ ความกา้วหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา รองลงมาคือ ปัจจยัคุณภาพชีวิต ปัจจยัผลประโยชน์
ตอบแทนรวม ปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและใหอ้ านาจ และปัจจยัความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั 
 กัลย์สุดา แก้วสุวรรณ (2564) ได้ท าการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผลการวิจยั พบว่า พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า   
ดา้นแรก ไดแ้ก่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

สุวดี ศรีทองจนัทร์ (2564) ไดท้ าการศึกษา ความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรส านกัคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ คือ ปัจจยัดา้นประเภทต าแหน่ง ระดบัความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการอยู่ในระดบัมากและ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความผูกพนัมาก 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
การวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ 

(Survey Research) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรส านกังานศาลยุติธรรม จ านวน 1,297 คน (ท่ีมา : ศูนยข์อ้มูลข่าวสาร 
ส านกังานศาลยติุธรรม, 30 เมษายน 2567, เวบ็ไซต)์ 

กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้น 
ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการก าหนดขนาดของตวัอย่างโดยใชสู้ตรค านวณแบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane 
(1973) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 306 คน โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคลาดเคล่ือนจาก
การสุ่มตวัอยา่ง 0.05 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมากขึ้นและสะดวกในการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงใชข้นาด
ตวัอยา่งทั้งหมด 310 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ส านกังานศาลยติุธรรม โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, นอ้ยท่ีสุด = 1 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยุติธรรม โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, นอ้ยท่ีสุด = 1 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
สร้างแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน          

ศาลยุติธรรม และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนไปถึงความ
ชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 
1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.05 - 1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแล้วไปแจกให้กับบุคลากร

ส านกังานศาลยติุธรรม จ านวน 310 คน ผา่น Google Forms ซ่ึงเม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดข้อ้มูล
ครบถว้นแลว้ และตรวจสอบความสมบูรณ์ รวมถึงความถูกตอ้งเพื่อน ามาประมวลผลค าตอบ โดยผูว้ิจยัท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก Google Forms ผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ พร้อมทั้งจดัรูปแบบและหมวดหมู่ของขอ้มูล
ในแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 
2. ค่าร้อยละ (Percentage) 
3. ค่าเฉล่ีย (�̅�) 
4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
5. สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 
6. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 310 คน ซ่ึงผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 79.0 มีอายุ 36 – 45 ปี จ านวน 155 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.0 มีสถานภาพโสด จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 61.6 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 222 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.6 เป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการศาลยติุธรรม จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 มีระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท 
จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม 
โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คือ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การยอมรับนบัถือ และความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน   
 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังานศาลยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามล าดบั   
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานศาลยุติธรรม โดยใชส้ถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของ
งาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การยอมรับนับถือ  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาล
ยติุธรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานศาลยุติธรรม ดา้นความส าเร็จของงานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล            
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การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน               
ศาลยติุธรรม สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

1. แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม โดยรวมอยู่
ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ซ่ึงดา้นท่ีอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ความส าเร็จของงาน พบวา่ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ท่านมีความภูมิใจและพอใจกับผลส าเร็จของงานท่ีท่านท า ท่านสามารถปฏิบติังานตาม
หน้าท่ีและความรับผิดชอบได้ตามท่ีก าหนดไวใ้นแผนงาน ท่านสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามระเบียบหลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีก าหนด และท่านปฏิบติังาน
เพราะมองเห็นความส าเร็จในสายงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริฉตัร สุรเดช และ ดร.กฤษฎา มูฮมัหมดั (2560)  ได้
ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิต 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา 
คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างานส่งผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร
สายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิตอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
และดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั
รังสิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความรับผิดชอบ พบวา่ ท่านมีความรับผิดชอบโดยการปฏิบติัหน้าท่ีตาม
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการอย่างเคร่งครัด ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่
ตอ้งควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด ท่านอุทิศตนในการท างานให้กบัองคก์รอย่างเต็มท่ี ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
ท่านรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี และท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานส าคญั ส่วนขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก คือ ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ได้
ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียน ดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เรียงจากมากไปน้อย คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือ ตามล าดบั ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 11 มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล พบว่า ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบับุคคลต่าง ๆ ภายในองคก์รโดยไดรั้บความร่วมมือเป็นอย่างดี ท่าน
สามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือและค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกลชิ้ด สนิทสนมกนัอยา่งมาก ในองคก์รของ
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ท่านเพื่อนร่วมงานมีความเคารพนบัถือให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั และองคก์รของท่านเน้นการท างานเป็นทีม ส่วนขอ้ท่ีมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอกเหนือเวลางานอย่าง
สม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริฉัตร สุรเดช และ ดร.กฤษฎา มูฮมัหมดั (2560) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจ
ในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนักับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิต ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า (1) ปัจจยัจูงใจ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นการ
ได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในการท างานส่งผลต่อความผูกพนักับองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลยัรังสิตอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (2) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
และด้านเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการส่งผลต่อความผูกพนักับองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลยัรังสิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การยอมรับนับถือ พบว่า ท่านได้รับความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดรั้บความร่วมมือในการท างานเป็น
อย่างดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมกัมาขอค าปรึกษาจากท่านในงานท่ีท่านรับผิดชอบ ท่าน
ไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญัและเร่งด่วนอยู่เสมอ และความคิดเห็นของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ท่านมกัไดรั้บค ายกย่อง ชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายท าให้ท่านมีโอกาสเป็นผูท่ี้มีความส าคญัในสายตาของผูอ่ื้น / ผู ้บงัคบับญัชา            
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไพรัตน์ แจง้ถ่ินป่า (2557) ไดท้ าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั โรงแรม เซ็นทรัลพลาซา จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงแรม เซ็นทรัลพลาซา จ ากดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการท างานอยู่
ในระดบัมาก และความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี พบว่า การปฏิบติังานของท่านท าให้มีประสบการณ์และความ
ช านาญเพิ่มขึ้น องคก์รของท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน องคก์ร
ของท่านสนับสนุนให้ท่านเขา้รับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญกา้วหน้าในวิชาชีพ และองคก์รของ
ท่านมีการเตรียมแผนการพฒันาบุคลากรสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นอย่างชดัเจน ส่วนขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
คือ ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้
ทา้ยความสามารถเพื่อเพิ่มโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง และท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นจากผลงาน
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น (Work from home) ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบท าท่ีบา้น มีทั้งปัจจยัในกลุ่ม
แรงจูงใจและปัจจยัสนบัสนุน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงสุดคือ ความกา้วหน้าในงานและโอกาสในการพฒันา รองลงมา
คือ ปัจจยัคุณภาพชีวิต ปัจจยัผลประโยชน์ตอบแทนรวม ปัจจยัการเป็นท่ียอมรับและให้อ านาจ และปัจจยัความเป็น
ผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
พบว่า เงินเดือนและผลตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจให้ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และท่านสามารถเขา้ถึงและมีสิทธิ
ในการรับบริการดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ขององค์กร ส่วนขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
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ท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท่านท า หลกัเกณฑ์การ
เล่ือนเงินเดือน ผลตอบแทนขององคก์รในดา้นต่าง  ๆมีความเหมาะสม โบนสั หรือค่าตอบแทนพิเศษมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานและต าแหน่งท่ีท่านท า และเงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุวดี ศรีทองจนัทร์ (2564) ไดท้ าการศึกษา ความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านักคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นประเภทต าแหน่ง ระดบัความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการอยู่ในระดบั
มาก และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความผูกพนัมาก 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานศาลยติุธรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ตามล าดับ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลย์สุดา           
แกว้สุวรรณ (2564) ไดท้ าการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั 
สุโขทยัธรรมาธิราช ผลการวิจยั พบว่า พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นแรก ไดแ้ก่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

3. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน

ศาลยติุธรรม โดยใชส้ถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation )ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความ 

กา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ไดท้ าการศึกษา แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ผลการวิจยัพบว่า 

แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียน ดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย คือ ดา้น

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ

รับผิดชอบ และดา้นการไดรั้บการยกย่องนับถือ ตามล าดบั ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. การทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานศาลยุติธรรม ดา้นความส าเร็จของงานมีผลมากท่ีสุด อนัดบัรองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ
ยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรเชษฐ์ เวชมงคลกร (2557) ไดท้ าการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงพยาบาลบางน ้าเปร้ียวจงัหวดัฉะเชิงเทรา กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของ
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งาน และปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมท านายความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลบางน ้าเปร้ียวไดร้้อยละ 65.9 (𝑅2 = 0.659) 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน        
ศาลยติุธรรม ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัน้ี 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน ขอ้เสนอแนะ คือ บุคลากรควรปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จทนัตามเวลา
ท่ีก าหนด โดยองค์กรต้องก าหนด KPI ท่ีก าหนดระยะเวลาการท างานของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด เช่น รายงานประจ าเดือนจดัส่งภายในวนัท่ี 15 ของเดือนถดัไป เป็นตน้ นอกจากน้ี 
บุคลากรควรปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจนบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยองค์กรต้องจัดท าคู่มือการ
ปฏิบติังานให้กบับุคลากร เช่น คู่มือการใชง้านในระบบสารสนเทศ เป็นตน้ รวมถึงจดัให้มีบุคลากรอาวุโสเขา้มาเป็นท่ี
ปรึกษาแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจนบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้
โดยบุคลากรควรมีความภูมิใจและพอใจกับผลส าเร็จของงานท่ีท า ซ่ึงองค์กรต้องมีการยกย่องชมเชยบุคลากรใน
รูปแบบต่าง  ๆเช่น การมอบรางวลัหรือประกาศเกียรติคุณ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความภูมิใจในงานท่ีท า  

 2. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ขอ้เสนอแนะ คือ บุคลากรควรมีความสามารถในการติดต่อประสานงาน
กบับุคคลต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยไดรั้บความร่วมมือเป็นอย่างดี ซ่ึงองค์กรตอ้งจดักิจกรรมท่ีเป็นการสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั เช่น กีฬาสีประจ าปี สัมมนา เพื่อสร้างคอนเน็คชัน่ระหว่างส านักงาน นอกจากน้ี บุคลากร
ควรมีความสามารถในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้าง
บรรยากาศในท่ีท างานในทางท่ีดี โดยจดักิจกรรมภายในเล็ก  ๆเช่น วนัขึ้นปีใหม่ หรือการจดักิจกรรมนอกสถานท่ี เพื่อ
สร้างความสนิมสนมระหว่างกัน ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานร่วมกับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
ทั้งน้ี บุคลากรควรไดรั้บความช่วยเหลือและค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ โดยภายในส่วน
งานควรจดัให้มีการพูดคุยกนัระหว่างบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น เช่น การจดัประชุม
ประจ าเดือน ท่ีบุคลากรสามารถพูดคุยเก่ียวกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได ้รวมถึงการเสนอวิธีแกปั้ญหาต่าง ๆ ซ่ึงจะ
ส่งผลใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ไดรั้บความช่วยเหลือและไดรั้บค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 

3. ดา้นการยอมรับนบัถือ ขอ้เสนอแนะ คือ บุคลากรควรไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไวว้างใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดง
ศกัยภาพความรู้ความสามารถ เช่น การให้บุคลากรเป็นตวัแทนในการสัมมนา การมอบหมายให้บุคลากรเป็นวิทยากร
เพื่อใหค้วามรู้ในดา้นงานท่ีปฏิบติั นอกจากน้ี บุคลากรควรไดรั้บความร่วมมือในการท างานเป็นอยา่งดีจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน โดยใช้ระบบพี่เล้ียง หรือการมอบหมายเพื่อนร่วมงานท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าคอยช่วยเหลือ และมี
หัวหน้างานเป็นผูค้อยก ากบัดูแล เพื่อสะทอ้นถึงความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ทั้งน้ี เพื่อนร่วมงานมกัมาขอค าปรึกษาจากงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบ โดยองคก์รควรมีการแต่งตั้งบุคลากรซ่ึง
ไดรั้บการยอมรับนับถือว่ามีความรู้ความสามารถ และมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อคอยให้ค าปรึกษาใน
เร่ืองงานแก่เพื่อนร่วมงาน 
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4. ดา้นความรับผิดชอบ ขอ้เสนอแนะ คือ บุคลากรควรมีความรับผิดชอบโดยการปฏิบติัหน้าท่ีตามกฎ ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของทางราชการอยา่งเคร่งครัด โดยองคก์รก าหนดนโยบาย กฎระเบียบใหช้ดัเจนและปฏิบติัต่อบุคลากรอย่าง
เท่าเทียมกนั ซ่ึงส าหรับผูป้ฏิบติัหน้าท่ีตามกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบั องคก์รควรพิจารณาใหร้างวลั หรือส าหรับกรณี
ท่ีบุคลากรประพฤติมิชอบต่อองค์กร ควรพิจารณาด าเนินการลงโทษ เช่น การตดัเงินเดือน ทณัฑ์บน หรืออ่ืน ๆ ตาม
ความเหมาะสม บุคลากรควรมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งควบคุมดูแลอย่างใกลชิ้ด 
ซ่ึงองคก์รตอ้งจดัท าค าสั่งมอบหมายงานท่ีชดัเจน เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานภายในขอบเขต
งานท่ีรับผิดชอบ และบุคลากรไดรั้บทราบเป้าหมายของตนอย่างชดัเจน โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งควบคุมดูแลอย่าง
ใกลชิ้ด ทั้งน้ี บุคลากรควรอุทิศตนในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี โดยองค์กรสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความ
ทุ่มเทในงาน ดว้ยการส่งเสริมและพิจารณาการให้รางวลั เช่น การเพิ่มเงินเดือน หรือเงินโบนสั ท่ีท าให้บุคลากรรู้สึก
พึงพอใจในความเหน็ดเหน่ือยและอุทิศตนในการท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเต็มท่ี  

5. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ขอ้เสนอแนะ คือ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนควรเป็น
ส่ิงท่ีจูงใจใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยองคก์รควรใหค้วามส าคญักบับุคลากรประเภทต าแหน่งอ่ืน ๆ  และมีแผนการ
ส ารวจต่าง ๆ  เช่น การส ารวจเงินเดือน ค่าตอบแทนจากบุคลากร เพื่อน าขอ้มูลมาเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน หากสู้องคก์ร
อ่ืนไม่ได ้ควรปรับโครงสร้างเงินเดือน ค่าตอบแทนตามความเหมาะสม ในดา้นสวสัดิการ บุคลากรควรเขา้ถึงและมี
สิทธิในการรับบริการดา้นสวสัดิการต่าง ๆ  ขององคก์รโดยองคก์รเพิ่มช่องทางการติดต่อเขา้รับบริการดา้นสวสัดิการ
ต่าง ๆ  เพิ่มขึ้น เช่น Line หรือ FB อีกทั้งสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีบุคลากรไดรั้บควรมีความเหมาะสม ซ่ึงองคก์รตอ้งปรับปรุง
สวสัดิการต่าง  ๆเพื่อลดค่าใชจ่้ายต่าง  ๆเช่น เพิ่มทุนการศึกษาให้กบับุตรของบุคลากร และเพิ่มจ านวนรถรับ - ส่ง  

6. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ขอ้เสนอแนะ คือ การปฏิบติังานของบุคลากรควรท าให้มีประสบการณ์
และความช านาญเพิ่มขึ้น ซ่ึงองค์กรตอ้งสร้างความเช่ียวชาญและประสบการณ์ให้แก่บุคลากร เช่น การจดัให้มีการ       
เทรนน่ิงเฉพาะดา้น การฝึกอบรม สัมมนา รวมทั้งมีนโยบายให้ตวัแทนเจา้หน้าท่ีปฏิบติัราชการนอกสถานท่ี เพื่อสร้าง
ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในต าแหน่งงานมากขึ้น นอกจากน้ี องค์กรควรสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษาเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน โดยองค์กรจดัสรรงบประมาณส าหรับทุนการศึกษาทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศทุก  ๆปี ทั้งน้ี องคก์รควรสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อความเจริญกา้วหน้า
ในวิชาชีพ ซ่ึงการสนบัสนุนการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ของบุคลากรในองค์กร ตอ้งจดัการอบรมในหลาย ๆ ดา้น 
เช่น ดา้นกฎหมาย ดา้นบญัชี ดา้นบริหารงานบุคคล ดา้นพสัดุ เป็นตน้ เพราะในการปฏิบติังานบุคลากรตอ้งใชค้วามรู้
หลายดา้นในการปฏิบติังาน และสามารถสร้างความกา้วหน้าในวิชาชีพได ้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรขยายขอบเขตของกลุ่มประชากรให้ครอบคลุมมากขึ้น ไดแ้ก่ ประชากรศาลยุติธรรมตามจงัหวดั

ต่าง ๆ เพื่อจะไดจ้ะทราบถึงความผกูพนัต่อองคก์รของประชากรในพื้นท่ีดงักล่าว 

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว ซ่ึงอาจไดข้อ้มูลไม่

ครอบคลุม ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเชิงคุณภาพในลกัษณะการสัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม เพื่อท่ีจะ

ท าใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ขึ้น 
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3. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีน่าสนใจซ่ึงควรท าการศึกษาเพิ่มเติมเป็นรายปัจจัย เช่น ลกัษณะของงาน 

ความมัน่คงในการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

เพื่อน าผลงานวิจยัท่ีไดน้ าเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงต่อไป 
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