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บทคัดยอ 
บทความวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงาน

และระดับความผูกพัน 2) ศึกษาถึงแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอความผูกพัน และ 
3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันกับองคกรของบุคลากรใน
ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม วิจัยเชิงปริมาณ ใชแบบสอบถาม กลุม
ตัวอยางแบบเจาะจง คือ บุคลากรผูปฏิบัติงานในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน
เชียงใหม จำนวน 92 คน สถิติที ่ใช คือ คาเฉลี ่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทำงานดาน
ปจจัยจูงใจ ระดับมาก เรียงจากคาเฉลี ่ยมาก คือ ดานความสำเร็จในการทำงาน 
รองลงมา ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการพัฒนา ดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน 
และดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน  ดานปจจัยค้ำจุน ระดับมาก เรียง
จากคาเฉลี ่ยมาก คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั ่นคงในงาน 
รองลงมา ด านเง ินเด ือนและสว ัสด ิการ ด านนโยบายขององค กร และด าน
สภาพแวดลอมในการทำงาน สวนความผูกพันตอองคการ อยูในระดับมาก เรียงจาก
คาเฉลี่ยมาก คือ ดานความผูกพันเชิงตอรอง รองลงมา ดานความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
และดานความผูกพันทางอารมณ อีกทั้งปจจัยแรงจูงใจในการทำงานสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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Abstract 
This research aims to 1 )  study the level of work motivation and 

engagement, and 2 )  study the effect of work motivation on engagement 
and 3) Study the development guidelines for motivation that affects the 
organizational commitment of personnel in the Chiang Mai Children and 
Youth Training Center. Quantitative research using a questionnaire. The 
sample group was 92 personnel working at the Chiang Mai Children and 
Youth Training Center. The statistics used were mean, standard deviation 
and Pearson's product moment correlation coefficient. The results of the 
study found that the motivation to work in terms of motivating factors at 
a high level, ranked from the highest average, was success in work, 
followed by responsibility in work, development, respect from others, and 
opportunities for career advancement. In terms of supporting factors, at a 
high level, ranked from the highest average level, they are relationships 
with coworkers, job security, followed by salary and benefits, organization 
policies, and work environment. As for organizational commitment, it is at 
a high level, ranked from the highest average level as follows: bargaining 
commitment, followed by normative commitment and emotional 
commitment. Work motivation factors significantly affected organizational 
commitment at a statistical level of 0.05. 
Keywords: Workforce Development, Motivation, Organizational 
Commitment, Child and Youth Training Center 
 

บทนํา 
กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน คือสวนราชการที่มีภารกิจหลักในดาน

การดูแล พิทักษ คุมครอง สิทธิ สวัสดิภาพของเด็กและเยาวชนผูกระทำผิด ดวยการ
แกไข บำบัด ฟนฟูดานพฤตินิสัย และการสงเคราะห เพื่อใหเด็กและเยาวชนเหลานั้น 
ไมกลับมากระทำผิดซ้ำ สามารถกลับไปดำเนินชีวิต มีความสามารถในการรับผิดชอบ
ดูแลตนเอง กลับเขาสูระบบการศึกษาพื้นฐานอันพึงไดรับและสามารถเติบโตไปเปน
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พลเมืองที่ดีอยูรวมกับผูอื่นในสังคมไดอยางปกติสุข โดยการดำเนินงานที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการยุติธรรมในเด็กและเยาวชน กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชนมีจุด
มุงเนนเพื่อพัฒนาและยกระดับองคกรใหมีมาตรฐานสากล และยึดหลักปฏิบัติตาม
คานิยมรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนี้ การทำงานเปนทีม (Unity), 
ความมีเมตตา คุณธรรม จริยธรรม (Kindness), การมีความมุงมั่น ตั้งใจ และทุมเทใน
บทบาทหนาที่ของตนเองดวยความซื่อสัตย สุจริต รวมถึงการมีความรับผิดชอบและ
ความเสียสละ (Effort), การพัฒนาเด็กและเยาวชนผูกระทำผิดกลับสูสังคม รวมถึงการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให สามารถปฏิบ ัต ิงานดวยว ิธ ีการที ่ด ีท ี ่ส ุดเสมอ 
(Development) ทั้งหมดนี้ อยูในอุดมการณของคานิยมองคกรภายใตชื่อวา “UKED” 
เพื ่อเปนการสงเสริมการดำเนินงานในดานตางๆ ใหสามารถบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคตามที่องคกรไดตั ้งไว (กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน, 2567) 
ภายใตบริบทคานิมยมหลักองคกร “UKED” แสดงใหเห็นถึงการเนนย้ำแนวคิดเรื่องการ
ใชทรัพยากรมนุษยเปนตัวขับเคลื่อนการดำเนินงานตามภารกิจ นโยบายขององคกร 
นับเปนกุญแจหลักท่ีสามารถชวยใหองคกรกาวไปสูจุดมุงหมายและประสบความสำเร็จ 
และเพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนองคกรอยางมีประสิทภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น จึงมี
ความจำเปนอยางมากที่จะตองสรางแรงจูงใจในการทำงานใหคนในองคกร รูสึกและมี
ความตองการที่จะลงมือทำ โดยการที่จะจูงใจไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น การเขาใจใน
กระบวนการทำงานของแรงจูงใจเปนสิ่งสำคัญ เพราะแรงจูงใจ เปรียบเสมือนพลังงาน
ผลักดันใหบุคคลผูนั้นตัดสินใจลงมือทำ ดำรงอยู รักษาความมุงม่ัน และบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจไดรับผลกระทบจากปจจัยในดานตางๆ เชน ความตองการสวนบุคคล 
ความปราถนา การไดรับรางวัลจากปจจัยภานนอก หรือ ความพึงพอใจท่ีเกิดจากปจจัย
ภายใน (Michael Armstrong, 2009) แรงจูงใจในการทำงาน เกี่ยวของกับปจจัยหลัก 
2 ดาน คือ ดานความพึงพอใจ และดานความไมพึงพอใจ ซ่ึงทำใหเกิดผลงานการศึกษา
เรื่องทฤษฎีสองปจจัย หรือ ทฤษฎีปจจัยอนามัย-การจูงใจ ถือเปนแนวคิดในมุมมองของ
การสรางความพึงพอใจและการปองกันความไมพึงพอใจในงาน (ศิริพงษ ลดาวัลย ณ 
อยุทธยา, 2551)    

กรมพินิจและคุ มครองเด็กและเยาวชนตั ้งแตปงบประมาณ 2562- 2566 
(สำนักงาน ก.พ. 2567) พบวา จำนวนบุคลากรที่มีอายุโดยเฉลี่ยประมาณ 41-45 ป 
เปนชวงอายุของบุคลากรที่มีอยูในหนวยงานมากที่สุด และบุคลากรที่มีอายุประมาณ 
21-25 ป จัดเปนกลุมชวงอายุท่ีมีจำนวนนอยท่ีสุดในหนวยงาน แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่ง
ที่ชวยกระตุนใหเกิดความรูสึกเชิงบวกในการทำงานหรือทัศนคติจากตัวบุคคลที่ตอ
องคกร การเสริมสรางแรงจูงใจในการทำงานไมเพียงแตเพิ ่มประสิทธิภาพในการ
ขับเคลื่อนองคกร เปนผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรมากขึ้นและเสริมสรางความ
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แข็งแรงในความสัมพัน ทำใหบุคคลนั ้นมีความเต็มใจที ่จะอุทิศตนเองหรือมีความ
ตองการที่จะตั้งใจทำงานมากเพื่อความสำเร็จ หรือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคขององค
มากข้ึน และการกอตัวของความผูกพันท่ีมีตอองคกรนี้ เปนสิ่งสำคัญท่ีชวยลดอัตราการ
ลาออกหรือโยกยายหนวยงาน สงผลใหเกิดการสนับสนุนการพัฒนา และการขับเคลื่อน
การดำเนินงานตามนโยบายขององคกรใหประสบความสำเร็จมีประสิทธิภาพและยั่งยนื 
(ชัญญาภา สวัสดิ์สิงห, 2559)  จากรายงานของกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน
ใหความสำคัญและมุงเนนในดานการบริหารอัตรากำลังใหมีจำนวนเหมาะสม และ
เพียงพอตอการปฏิบัติงานภายในองคกร เนื่องจากสังคมไทยกำลังกาวสูการเปนสังคม
ผูสูงอายุในอนาคตที่จะถึงนี้ กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน จึงไดมีการจัดทำ
มาตรฐานการบริหารอัตรากำลังเพ่ือกำหนดจำนวนบุคลากรในแตละตำแหนงใหมีความ
เหมาะสม เพื ่อใหสอดรับกับจำนวนอัตราบุคลากรที ่เขาสู ว ัยเกษียณ (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2566) ในปจจุบันหลายๆ หนวยงานจึงมีความ
พยายามคนหาวิธีแนวทางหรือกลยุทธตางๆ เพื ่อกระตุ นใหเกิดแรงจูงใจสงผลให
บุคลากรในหนวยงานนั้นๆ เกิดความจงรักภักดีตอองคกร หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาทำ
ใหเกิดความผูกพันตอองคกร (อิทธิพงษ อินทยุง, 2562) ศูนยฝกและอบรมเด็กและ
เยาวชนเชียงใหม จัดเปนหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกับสิ่งไมนาอภิรมณ ตามภารกิจ
หลักในการควบคุมเด็กและเยาวชนผูกระทำผิด สภาพการทำงานที่มีความเสี่ยง ความ
เสื่อมตามกาลเวลาของสภาพแวดลอมทางกายภาพอันเนื่องมาจากกอตั้งมาเปนระยะ
เวลานาน มีจำนวนอัตรากำลังท่ีอยาในชวง 40 – 50 ปเปนสวนมากของนักงานท้ังหมด 
ปจจัยตางๆเหลานี้ อาจเปนสาเหตุทำเกิดผลกระทบตอแรงจูงใจในการทำงาน และไม
กอใหเกิดความผูกพันตอองคกรในผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอยซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนการ
ดำเนินงานในอนาคตระยะยาว  

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงเห็นความสำคัญในการศึกษาปจจัยท่ีสรางแรงจูงใจ
ในการทำงานและสงผลตอระดับความสัมพันธของบุคลากรที่มีตอองคกร ที่ผานมา
การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาสรางแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร ยังไมกวางขวาง
ในบริบทของของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน โดยงานวิจัยท่ีเก่ียวของกอนหนานี้
มักเกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมและการกระทำผิดของเด็กและเยาวชน ซึ่งเปน
การศึกษาในเชิงอาชญวิทยา การศึกษาในครั้งนี้จะนำไปสูการพัฒนาแนวทางการรักษา
บุคลากรในระยะยาว โดยมุงเนนในการสรางแรงจูงใจในการทำงาน และสรางความ
ผูกพันตอองคกรของผูปฏิบัติหนาที่ในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
นอกจากนี้อาจเปนประโยชนที่ใชในการบริหารจัดการทรัยากรบุคคลขององคกรใหมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงานและระดับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจท่ีสงผลตอความผูกพันกับองคกรของ

บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน (Work Motivation) หมายถึง พลังหรือแรงกระตุนท่ีผลักดันให
บุคคลใชความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางเต็มกำลัง เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้ง
ไว ซึ่งสงผลใหเกิดความพึงพอใจ ความสำเร็จ และการพัฒนาทางอาชีพอยางตอเนื่อง การมี
แรงจูงใจที่สูงชวยสงเสริมใหบุคคลมีความมุงมั่น ภาคภูมิใจในผลงาน สนุกสนานในการทำงาน 
และพรอมที ่จะพัฒนาตนเองอยางสม่ำเสมอ อันนำไปสู ประสิทธิภาพการทำงานที ่ดีและ
เสริมสรางความพึงพอใจทั ้งตอตนเองและตอองคกร ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิร ซเบิรก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งแบงปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทำงานออกเปน 2 
ประเภท (ชัญญาภา สวัสดิ์สิงห, 2559) ไดแก  

1) ปจจัยจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่มาจากเนื้อหาของงานซึ่งสงผลให
พนักงานเกิดความพึงพอใจ และเกิดแรงผลักดันภายใน เชน ความสำเร็จของงาน การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสความกาวหนาในตำแหนง 

2) ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยภายนอกที่ไมกอใหเกิด
แรงจูงใจโดยตรง แตหากขาดไปอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจ เชน เงินเดือน โอกาส
ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน รวมถึงสถานะของอาชีพ 

ชมพูนุท ศรพงษ (2550) ระบุวา แรงจูงใจเปนปจจัยสำคัญที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทำงาน หากแรงจงูใจอยูในเชิงบวก จะสงผลใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมในทางสรางสรรค มี
ความพึงพอใจและทำงานอยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงขาม หากขาดแรงจูงใจ อาจนำไปสู
พฤติกรรมการทำงานเชิงลบ เชน ความเฉ่ือยชา การไมรวมมือ หรือแมกระท่ังการลาออก การใช
คาตอบแทนและนวัตกรรมดานงานวิจัยในการสรางแรงจูงใจในองคกรสมัยใหม ซ่ึงแสดงใหเห็น
ถึงความสำคัญของการเขาใจพฤติกรรมมนุษยในมิติตาง ๆ และเปนความทาทายที่สำคัญของ
ฝายทรัพยากรมนุษยในการสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (อิงอร ตั้นพันธ, ทศ
พร มะหะหมัด และเอกสิทธิ์ สนามทอง, 2566) นอกจากนี้แรงจูงใจในการทำงานมีบทบาท
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สำคัญตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิผลตอง
พึ่งพาแรงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรที่หลากหลายไดอยางเหมาะสม 
เพ่ือใหเกิดความเต็มใจในการทำงานและความพรอมในการผลักดันองคกรไปสูเปาหมาย (จิรัฏฐ 
โสดา และ ชยุต ภวภานันทกุล, 2566)  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 

ความผูกพันองคกรเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความทุ มเทและความยั่งยืนของ
บุคลากรในการทำงาน โดยหมายถึงความรูสึกเชื่อมโยงทางจิตใจและความจงรักภักดีตอองคกร 
ซ่ึงสะทอนผานพฤติกรรมการทำงานอยางตอเนื่องและการมีสวนรวมในการบรรลุเปาหมายของ
องคกร (สมบูรณ สาระพัต, ณิชา เกตุงาม และคณะ, 2566) ทฤษฎีองคประกอบสามประการ
ของ Allen และ Meyer (รัชนู นาจาน, 2560) ไดจำแนกความผูกพันองคกรออกเปน 3 มิติ 
ไดแก 1) ความผูกพันเชิงอารมณ เกิดจากความรูสึกภาคภูมิใจและยึดมั่นในคานิยมขององคกร 
2) ความผูกพันเชิงตอเนื่อง เกิดจากการประเมินผลไดเสียหากตองลาออก และ 3) ความผูกพัน
เชิงบรรทัดฐาน ซึ่งเกิดจากความรูสึกวาควรอยูกับองคกรตอไปตามบรรทัดฐานทางสังคม 
นอกจากนีค้วามพึงพอใจในลักษณะของงานเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอความผูกพันในระดับสูง 
และยังพบความแตกตางของระดับความผูกพันตามประเภทการจางและตำแหนงงาน ซ่ึงนำไปสู
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงสภาพแวดลอมและระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับ
บริบทของบุคลากร (สุมาลี แสงสวาง และปยนุช รัตนกุล, 2560) ดังนั้นความผกูพันองคกรเปน
ตัวแปรสำคัญที่ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางทุมเทและยินดีอยูรวมกับองคกรในระยะยาว 
แมในสถานการณที ่ม ีทางเล ือกในการเปล ี ่ยนงานที ่ด ีกว า หากองคกรสามารถสร าง
สภาพแวดลอมที่สงเสริมความผูกพันไดอยางเหมาะสม ก็จะชวยเสริมสรางความมั่นคงของ
กำลังคนในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (สมบูรณ สาระพัต, ณิชา เกตุงาม และคณะ, 2566) 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถกําหนด
กรอบแนวคิดการวิจัยได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมุติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ระดับแรงจูงใจในการทำงานสงผลกับความผูกพันตอองคกร

ของบุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ปจจัยจูงใจ 
- ดานความสำเร็จในการทำงาน 
- ดานการยอมรับนบัถือจากผูอื่น 
- ดานความรับผิดชอบในงาน 
- ดานการพัฒนาตนเอง 
- โอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่
การงาน 
ปจจัยค้ำจุน 
- เงินเดือน 
- นโยบายขององคกรก 
- ความสัมพันธกบัเพื่อรวมงาน 
- สภาพแวดลอมในการทำงาน 
- ความมั่นคงในงาน 

ความผูกพันองคกร 
- ความผูกพันทางอารมณ 
- ดานความผูกพันเชิงตอรอง 
- ดานความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
 
 

แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจเพ่ือ
สรางความผูกพันกับองคกรของ

ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน
เชียงใหม 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ เกี่ยวกับการพัฒนาสรางแรงจูงใจเพ่ือ

รักษาบุคลากรใหมีความผูกพันกับองคกรของศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชน
เชียงใหม ซ่ึงไดกําหนดแนวทางการดําเนินการวิจัยไดดังนี้ 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรผูปฏิบัติงานในศูนยฝกและอบรมเด็ก

และเยาวชนเชียงใหม รวมทั้งสิ ้น 92 คน ใชกลุมตัวอยาง โดยการสุมแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) ซ่ึงผูวิจัยไดใชกลุมตัวอยางท้ังหมดในการเก็บขอมูล 

 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เปนแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Questionnaire) มีลักษณะโครง

สรางเปนคําถามปลายปดท่ีมีคําตอบใหเลือก โดยแบบสอบถามมี 3 ตอน ประกอบดวย 
ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด แบบตอบ
ตัวเลือกเดียวจากหลายตัวเลือก (Multiple-choice scale) ตอนท่ี 2 เก่ียวกับแรงจูงใจ
ในการทำงาน ประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ ไดแกความสำเร็จในงาน การยอมรับจาก
ผูอื ่น  ความรับผิดชอบในงาน โอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน และการ
พัฒนาตนเอง  2) ปจจัยสุขอนามัย/ปจจัยค้ำจุน  ไดแก  เงินเดือน นโยบายขององคกร 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  สภาพแวดลอมในการทำงาน  ความม่ันคงในงาน ตอน
ที่ 3 เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ดานความผูกพันดานจิตใจดาน
ความผูกพันดานการคงอยู  และดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน โดยลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ (ธานินทร 
ศิลปจารุ, 2550) การแปลผลโดยใชเกณฑระดับคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 
ตามเกณฑของ John W. Best (Best, 1981) 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในครั้งนี้การมุงเนนการวิเคราะหคาความ

เที่ยงตรง (Content Validity) หรือความสอดคลองของขอคําถามกับวัตถุประสงคการ
วิจัย โดยผูวิจัยดําเนินการสงรางแบบสอบถามใหกับผูเชี่ยวชาญดานบัญชี จํานวน 3 
ทาน ตรวจสอบหาความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content validity) และขอคำแนะนำใน
การแกไขปรับปรุงเพ่ือใหอานแลวมีความเขาใจงาย และชัดเจน โดย เปน 1 เม่ือเห็นวา
มีความตรง, 0 เม่ือเห็นวาไมแนใจ และ -1 เม่ือขอคำถามไมสอดคลองตามประเด็นหลัก
ของเนื้อหา และนำผลคะแนนมาคำนวณหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงค
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ของเนื ้อหาตามวิธ ีของ Rovinelli and Hambleton (Rovinelli and Hambleton, 
1977) หาคา IOC ซึ่งเปนการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา เพื่อหาดัชนีความ
สอดคลอง (The Index of Item-Objective Congruence: IOC) เพื ่อพิจารณาขอ
คำถามแตละขอ ซ่ึงไดคา IOC คือ 0.84 จากนั้นจึงนําแบบสอบถามไปทําการทดลองใช
กับกลุมที่มีคุณสมบัติเหมือนประชากรทุกประการแตไมใชกลุมตัวอยาง (Try out) 
จํานวน 30 ชุด เพื่อการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยใชเกณฑ
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาคอนบารค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มากกวา 0.70 
ขึ้นไป (กัลยา วานิชยบัญชา, 2560) ซึ่งการทดสอบความเชื่อมั่น พบวา คาสัมประสทิธิ์
แอลฟาคอนบารคอยูระหวาง 0.83 – 0.94 แสดงวาขอคําถามดังกลาวมีความเชื่อม่ันสูง 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช Google form และสงแบบสอบถามผานชองทาง

ออนไลนใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงานในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 
จำนวน 92 คน ซึ ่งจากการเก็บแบบสอบถามจากกลุ มตัวอยางผู ว ิจัยสามารถเก็บ
รวบรวมไดจำนวน 90 ชุด จากกลุมตัวอยางทั้งหมด 92 คน คิดเปนรอยละ 97.83 
ขอมูลจากการรวบรวมแบบสอบถามสามารถนำมาใชในการวิเคราะหผลได 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม

สําเร็จรูป และใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถี่ ค
ารอยละ คาเฉลี ่ยเลขคณิต และคาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค
าความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศชาย จำนวน 58 
คน คิดเปนรอยละ 64.4 มีอายุ 46 ปขึ้นไป จำนวน 43 คน คิดเปนรอยละ 47.8 มี
สถานภาพสมรส จำนวน 48 คน คิดเปนรอยละ 53.3  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จำนวน 52 คน คิดเปนรอยละ 57.8 มีตำแหนงงานพนักงานราชการ จำนวน 52 คน 
คิดเปนรอยละ 57.8 มีระยะเวลาในการทำงานมากกวา 15 ปข้ึนไป จำนวน 44 คน คิด
เปนรอยละ 48.9 ซ่ึงสรุปผลศึกษาไดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทำงานและระดับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม  

ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยจูงใจ ของบุคลากรในศูนยฝกและอบรม
เด็กและเยาวชนเชียงใหม ดังตารางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 ระดบัแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยจงูใจ ของบคุลากรในศูนยฝกและอบรม

เด็กและเยาวชนเชียงใหม 

แรงจูงใจในการทำงานปจจัยจูงใจ X̅ S.D. การแปลผล 

ดานความสำเร็จในการทำงาน 4.09 0.49 มาก 

ดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน 3.89 0.51 มาก 
ดานความรับผิดชอบในงาน 3.94 0.46 มาก 
ดานการพัฒนาตนเอง 3.92 0.48 มาก 
ดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน 3.74 0.49 มาก 

รวมคาเฉล่ีย 3.92 0.39 มาก 
 

จากตารางท่ี 1 ระดับแรงจูงใจในการทำงานปจจัยจูงใจของบุคลากรในศูนยฝก
และอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม พบวา โดยรวม อยูในระดับมาก ( = 3.92) โดย
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานความสำเร็จในการทำงาน ( = 4.09) รองลงมา ดาน
ความรับผิดชอบในงาน ( = 3.94) ดานการพัฒนาตนเอง ( = 3.92) ดานการยอมรับ
นับถือจากผูอื่น ( = 3.89) และดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน  ( = 
3.74) ตามลำดับ 

ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุน โดยรวม ของบุคลากรในศูนยฝกและ
อบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม ดังตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ปจจัยค้ำจุน โดยรวม ของบุคลากรในศูนยฝก

และอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม 

แรงจูงใจในการทำงานปจจัยค้ำจุน X̅ S.D. การแปลผล 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 3.95 0.47 มาก 

ดานนโยบายขององคกร 3.91 0.46 มาก 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 4.02 0.49 มาก 
ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 3.88 0.43 มาก 
ดานความม่ันคงในงาน 4.02 0.51 มาก 

รวมคาเฉล่ีย 3.96 0.37 มาก 
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จากตารางที่ 2 พบวา ระดับแรงจูงใจในการทำงานปจจัยค้ำจุน ของบุคลากร
ในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม โดยรวม อยูในระดับมาก ( = 3.96) 
โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ ดานความ
มั่นคงในงาน ( = 4.02) รองลงมา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ( = 3.95) ดาน
นโยบายขององคกร ( = 3.91) และดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ( = 3.88) 
ตามลำดับ 

ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและ
เยาวชนเชียงใหม ดังตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและ
เยาวชนเชียงใหม 

ความผูกพันตอองคการ X̅ S.D. การแปลผล 

ดานความผูกพันทางอารมณ 4.10 0.48 มาก 

ดานความผูกพันเชิงตอรอง 4.13 0.49 มาก 
ดานความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 4.11 0.51 มาก 

รวมคาเฉล่ีย 4.11 0.45 มาก 
 

จากตารางที่ 3 พบวา ระดับความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรในศูนยฝก
และอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม โดยรวม อยูในระดับมาก ( = 4.11) โดยดานที่มี
คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความผูกพันเชิงตอรอง ( = 4.13) รองลงมา ดานความ
ผูกพันเชิงบรรทัดฐาน ( = 4.11) และดานความผูกพันทางอารมณ ( = 4.10) 
ตามลำดับ 

2. ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม ดังตารางท่ี 4  
 
ตารางที่ 4 การวิเคราะหแรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม โดยใชสถิติ Pearson’s 
Correlation 

ตัวแปรอิสระ Sig. Pearson’s Correlation 
ปจจัยจูงใจ .000* 0.726 
ปจจัยค้ำจุน .000* 0.831 
แรงจูงใจโดยภาพรวม .000* 0.818 



 
197 

วารสารรฐัศาสตรร์อบรูแ้ละสหวทิยาการ ปีที่ 8 ฉบบัที ่6 พฤศจกิายน – ธนัวาคม 2568 

Journal of Wisdom the Political Science and Multi-Disciplinary Sciences, Vol. 8, No. 6 November – December 2025 

 

 

*.Correlation is significant at the 0.05 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ท้ังในดานปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยค้ำจุน มีความสัมพันธในระดับสูงกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่คาสหสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความผูกพันตอองคกร (r 
=.726) ซึ่งอยูในระดับสูง สวนปจจัยค้ำจุน (r = .831) ซึ่งอยูในระดับสูงมาก และเม่ือ
นำแรงจูงใจโดยรวมมาวิเคราะห พบวามีคาสหสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร(r 
=.818) อยูในระดับสูงมาก และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวามีนัยสำคัญทางสถิติ  

3. แนวทางการพัฒนาแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันกับองคกรของบุคลากร
ในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม ไดแก 1) การสงเสริมใหบุคลากรไดมี
โอกาสแสดงศักยภาพผานงานท่ีทาทายและมีเปาหมายชัดเจน พรอมท้ังจัดกิจกรรมเชิด
ชูเกียรติแกผูท่ีมีผลงานโดดเดน เพ่ือเปนแรงผลักดันดานความสำเร็จ 2) การจัดสรรงาน
ที่มีความทาทายและใหอิสระในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจใน
หนาที่และรับผิดชอบไดเต็มที่ รวมถึงควรมีแผนพัฒนาศักยภาพรายบุคคล เชน การ
ฝกอบรม การใหโอกาสในงานใหม ๆ และการพัฒนาตามสายอาชีพ 3) การพัฒนา
แรงจูงใจในการใหคำชื ่นชมจากเพื ่อนรวมงานและผู บังคับบัญชาจะชวยสงผลตอ
แรงจูงใจ สงเสริมการสื่อสารเชิงบวก การใหคำชมในท่ีประชุม หรือผานชองทางภายใน
องคกรอยางสม่ำเสมอ 4) ควรกำหนดแนวทางการเติบโตความกาวหนาในอาชีพ อยาง
เปนระบบ เปดโอกาสในการเลื่อนตำแหนงตามผลงานอยางเปนธรรม และสนับสนุน
การศึกษาตอหรือฝกอบรมในสาขาที ่เกี ่ยวของ 5) ควรมีการปรับปรุงสวัสดิการให
ทันสมัย สอดคลองกับความตองการของบุคลากร เชน เบี้ยเลี้ยง คารักษาพยาบาล หรือ
สิทธิประโยชนดานครอบครัว 6) ควรสงเสริมกิจกรรมกลุม เชน กิจกรรมสานสัมพันธ 
การสรางทีม การทำงานเปนกลุมขามแผนก เพื่อใหเกิดความรวมมือ ชวยเหลือ และ
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน รวมถึงการจัดกิจกรรมสงเสริมจริยธรรม วิชาชีพ และ
ความภักดีตอองคกร 7) การพัฒนาโครงสราง นโยบาย และแนวทางปฏิบัติควรมีความ
ชัดเจน โปรงใส และสามารถปฏิบัติไดจริง รวมถึงสงเสริมใหเกิดการสื่อสารสองทาง 
เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น และสะทอนปญหาในการทำงานไดอยาง
อิสระ 8) ควรเนนการสื่อสารเปาหมายขององคกรใหบุคลากรเขาใจ มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ และสนับสนุนการทำงานเพื่อผลลัพธรวมกัน รวมถึงปลูกฝงจริยธรรม ความ
จงรักภักดี และความภาคภูมิใจในองคกร 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
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จากการศึกษาการพัฒนาแรงจูงใจเพ่ือสรางความผูกพันกับองคกรของบุคลากร
ในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็ก
และเยาวชนเชียงใหม พบวา ระดับแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรอยูในระดับมาก 
ทั้งในดาน ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน สะทอนใหเห็นถึงสภาพแวดลอมการทำงานท่ี
เอื้อตอการสรางความรูสึกผูกพันของบุคลากรตอองคกรอยางชัดเจน โดยบุคลากรมี
แรงจูงใจสูงในดาน ความสำเร็จในการทำงาน ซึ่งแสดงวารูสึกภาคภูมิใจในผลงาน มี
ความสามารถในการแกไขปญหาไดดี สวนดานการยอมรับนับถือจากผูอื่น และ ความ
รับผิดชอบในงาน อยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาองคกรมีบรรยากาศของการใหเกียรติ
และเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพ รวมถึงมีการมอบหมายงานที่ทาทาย ซ่ึง
สามารถสรางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ในสวนของปจจัยค้ำจุน พบวา บุคลากรมี
แรงจูงใจสูงจาก ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ ความม่ันคงในงาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ี
ชวยใหเกิดความรู สึกปลอดภัย และมีเครือขายสนับสนุนในการทำงาน สวนดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ และ นโยบายองคกร อยูในระดับมาก แสดงถึงความพึงพอใจ
ในผลตอบแทนท่ีไดรับและความชัดเจนในการบริหารจัดการขององคกร ชวยสงเสริมให
บุคลากรมีแรงจูงใจตอเนื่อง จะเห็นไดวา แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรทั้งดาน 
ปจจัยจูงใจ และ ปจจัยค้ำจุน อยูในระดับมากทุกดาน สะทอนใหเห็นถึงสภาพแวดลอม
ในการทำงานที ่สงเสริมใหบุคลากรมีความตั ้งใจและทุ มเทในการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง ซึ่งถือเปนจุดแข็งที่องคกรสามารถใชในการสงเสริมประสิทธิภาพและรักษา
กำลังคนไดอยางยั่งยืน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรัณย รุงเรือง และเกวลิน ศีลพิพัฒน 
(2566) พบวา ดานปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะ
มีความพึงพอใจกับหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน
รับผิดชอบตรงตามความรูความสามารถ มีการพิจารณาความดีความชอบที่มีความเปน
ธรรม สงเสริมและสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที ่การงานของตน จัด
กิจกรรมสรางความสามัคคีในหมูคณะทั้งยังสรางความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน
และบุคคลอื่นหรือองคกร และสอดคลองกับ ธวัชชัย แจงเจริญ และ ลักษณาวดี บุญ
ยะศิรินันท (2564) พบวา แรงจูงใจในการทำงาน ดานความสำเร็จในอาชีพมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับที ่มากที ่สุด รองลงมา คือดานการยอมรับนับถือและดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานเปนสิ่งกระตุนให
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนการเสริมสรางความรักความสามัคคีใน
องคการ ความกาวหนาในอาชีพองคการคำนึงถึงความสำเร็จของธุรกิจอยางแทจริง 
จะตองมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ อีกท้ังสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1959) กลาว
วา แรงจูงใจในการทำงานมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร หากไดรับการ
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ตอบสนองอยางเหมาะสมจะชวยเสริมสรางความพึงพอใจ สงผลใหบุคลากรมีความ
มุงม่ัน ทุมเท และผูกพันกับองคกรมากข้ึน ซ่ึงจะนำไปสูการเพ่ิมคุณภาพการทำงานและ
สงเสริมการพัฒนาองคกรในระยะยาว  

2. ผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็ก
และเยาวชนเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก โดยดานความผูกพันเชิงตอรอง มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความทุมเท เสียสละ และพรอมอุทิศตน
เพื่อใหองคกรดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนดานความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
อยูในระดับมาก ซึ่งแสดงถึงความรูสึกจงรักภักดีและมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมตอ
องคกร บุคลากรมีคานิยมและทัศนคติที่ดีตอองคกร และดานความผูกพันทางอารมณ 
เห็นวาบุคลากรมีความรักและภาคภูมิใจในองคกร รูสึกผูกพันในลักษณะของความรูสึก
สวนตัว และพรอมเปนกระบอกเสียงท่ีดีขององคกรในสังคมภายนอก จะเห็นไดวาความ
ผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสำคัญตอการคงไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในองคกร 
หากองคกรสามารถเสริมสรางบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุนความผูกพันอยาง
ตอเนื่อง จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน และลดอัตราการลาออกของบุคลากร
ไดในระยะยาว สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรัณย รุ งเรือง และ เกวลิน ศีลพิพัฒน 
(2566) พบวา ความผูกพันตอองคกรอยูระดับมาก ท้ังนี้เปนเพราะความผูกพันเปนสิ่งท่ี
ยึดเหนี่ยวจิตใจคนใหมีพฤติกรรมที่ปฏิบัติตอกันดวยความเต็มใจ สามารถกระทำสิ่งที่ดี 
ๆ ตาง ๆ ใหกันและกันไดโดยไมหวังผลตอบแทน รวมถึงการทำงานรวมกันในองคกร
หรือหนวยงานตาง ๆ ที่บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรแลวนั้น ยิ่งมีความผูกพันท่ี
เหนียวแนนจะสงผลใหองคกรประสบความสำเร็จเจริญกาวหนาไดอยางรวดเร็ว และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญลักษณ สุขงาม (2560) พบวา ความผูกพันของกลุม
พนักงานในองคกร พบวา มุมมองความผูกพันของพนักงานแบงได 2 ดาน คือ ความ
เชื่อใจ และ ความเชื่อม่ันสำหรับมุมมองความผูกพันของพนักงาน อีกท้ังดานการทำงาน
เปนทีม  ดานการทำงานดวยใจ และดานการมีใจรักในองคกร และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กฤตติยา ชินเดช (2564) พบวา ความผูกพันตอองคที ่เจาหนาที่มีตอ
องคกร โดยรวมอยูในระดับมาก ประกอบดวย ดานความรูสึก ดานการทำงานตอไป
อยางตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม  

3. ผลการศึกษา แรงจูงใจในการทำงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนเชียงใหม พบวา แรงจูงใจในการทำงาน 
ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสำเร็จในการทำงาน ความรับผิดชอบ การเติบโตในสายงาน 
และ ปจจัยค้ำจุน ไดแก ความมั ่นคงในงาน ความสัมพันธกับเพื ่อนรวมงาน และ
สวัสดิการ มีความสัมพันธในระดับสูงถึงสูงมากกับระดับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะเห็นไดวบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
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ทำงานมาก ก็ยิ่งสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสูง โดยเฉพาะปจจัยค้ำจุน
ที่มีอิทธิพลสูงกวาปจจัยจูงใจ ซึ่งอาจสะทอนวา บรรยากาศแวดลอมในที่ทำงาน ไดแก 
ความมั่นคง การไดรับการดูแลจากองคกร และการทำงานรวมกับเพื่อนรวมงาน มีผล
ตอการสรางความรูสึกมั่นคงและมีคุณคาของบุคลากรในองคกร สอดคลองกับงานวิจัย
ของ กฤตติยา ชินเดช (2564) พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคกรโดยรวม มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ธัญลกัษณ สุขงาม (2560) พบวา ปจจัยจูงใจที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงานในองคกร ไดแก ความสำเร็จของงาน การไดรับการยอมรับ และลักษณะงานท่ี
ทำ ปจจัยจูงใจที่มีผลใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการทำงาน มีความทุมเท
มุงมั ่นในการทำ งาน และรูสึกเปนสวนหนึ่งกับองคกรนั้นมาจากปจจัยจูงใจ ไดแก 
ความสำเร็จของงาน การไดรับการยอมรับ ลักษณะงานที่ทำ ซึ่งปจจัยจูงใจเหลานี้มี
อิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานในองคกร อีกทั ้งยัง
สอดคลองกับแนวคิดของ Heri Setiawan (2023) พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญ และสอดคลองกับ 
ทองดำ พันยานุวง (2563) พบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง และแรงจูงใจ ในการ
ทำงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
องคความรูใหม 

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรทั้งดาน ปจจัยจูงใจ และ ปจจัยค้ำจุน 
สะทอนใหเห็นถึงสภาพแวดลอมในการทำงานที่สงเสริมใหบุคลากรมีความตั้งใจและ
ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ซึ่งถือเปนจุดแข็งที่องคกรสามารถใชในการ
สงเสริมประสิทธิภาพและรักษากำลังคนไดอยางยั่งยืน สวนในดานความผูกพันตอ
องคกรเปนปจจัยสำคัญตอการคงไวซึ ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพในองคกร หาก
องคกรสามารถเสริมสรางบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุนความผูกพันอยางตอเนื่อง 
จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน และลดอัตราการลาออกของบุคลากรไดในระยะ
ยาว ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจในการทำงานมาก ก็ยิ่งสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรใน
ระดับที่สูง โดยเฉพาะปจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลสูงกวาปจจัยจูงใจ ซึ่งอาจสะทอนวา 
บรรยากาศแวดลอมในที่ทำงาน ไดแก ความมั่นคง การไดรับการดูแลจากองคกร และ
การทำงานรวมกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอการสรางความรูสึกมั่นคงและมีคุณคาของ
บุคลากรในองคกร 
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ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
1. ควรสงเสริมใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพ และมีการตั้งเปาหมายที่ชัดเจน 

พรอมทั้งจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติแกผูมีผลงานโดดเดน เพื่อเสริมแรงจูงใจดาน
ความสำเร็จในการทำงาน 

2. ควรพัฒนาแผนฝกอบรมรายบุคคล การวางระบบความกาวหนาในสาย
อาชีพใหชัดเจน เปดโอกาสในการเลื่อนตำแหนงตามผลงาน และสนับสนุนการศึกษา/
การอบรมที่เกี ่ยวของกับงานสำหรับบุคลากร เพื่อเปนแนวทางสำหรับบุคลากรใน
อนาคตตอไป  

3. ควรสรางบรรยากาศการทำงานที่ดีและเนนการมีสวนรวมในการพัฒนา
องคกรใหมีวัฒนธรรมการสนับสนุนการทำงานเปนทีม และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการสื่อสารและแสดงความคิดเห็นอยางตอเนื่อง 

4. ควรมีการพัฒนาสวัสดิการและระบบบริหารใหทันสมัย การปรับปรุง
สวัสดิการใหเหมาะสมกับยุคปจจุบัน เชน สิทธิดานสุขภาพและครอบครัว พรอม
ปรับปรุงโครงสรางการบริหารใหโปรงใส ชัดเจน และสามารถนำไปปฏิบัติไดจริง เพ่ือ
เสริมสรางความม่ันคงและผูกพันในองคกร 

ขอเสนแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรขยายขอบเขตและวิธีวิจัยใหครอบคลุมมากขึ้น เชน การศึกษากลุม

ตัวอยางจากหนวยงานอื่นหรือภูมิภาคตาง ๆ เพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง รวมถึงใช
วิธีวิจัยแบบผสมผสาน เชน การสัมภาษณเชิงลึก เพื่อใหเขาใจแรงจูงใจในเชิงลึกมาก
ยิ่งข้ึน 

2. ควรศึกษาปจจัยเสริมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจกับบริบทเฉพาะขององคกร 
และศึกษาอิทธิพลของปจจัยภายนอก เชน ความพึงพอใจในการทำงาน ประสิทธิภาพ 
หรือแนวโนมการลาออก เพ่ือใหไดขอมูลครบถวนสำหรับการพัฒนานโยบายในอนาคต 
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