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บทคดัย่อ 
งานวจิยัเรื่องปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร : กรณีศกึษา

ส านักงานจังหวัดสระแก้ว มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย จูงใจและปัจจัยค ้าจุนของบุคลากรในองค์กร  
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนที่มผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร และแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจ
และเสรมิสร้างความผูกพนัต่อองค์กร เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ จากการวเิคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร และการ
วิจัยสนาม จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 5 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร คอื 1) ความส าเรจ็ในการท างาน 2) การไดร้บัการยอมรบั 3) ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
หรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต 4) ลกัษณะงาน 5) ความรบัผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร 
คอื 1) นโยบายและการบรหิารขององค์กร 2) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3) ความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน  
4) ต าแหน่งงาน 5) ความมัน่คงในหน้าที่การงาน 6) ชีวิตส่วนตัว 7) สภาพการท างาน และ 8) ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมสี่วนสนับสนุนใหเ้กิดความผูกพนัต่อองค์กรทัง้ด้านจติใจ ดา้นการคงอยู่
กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน  และแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรในส านักงานจงัหวดัสระแก้ว ได้แก่ ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากร ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน 
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บทน ำ 
ทรพัยากรบุคคลเป็นปัจจยัส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ  

ซึ่งมภีารกิจในการให้บรกิารประชาชนและขบัเคลื่อนนโยบายของภาครฐัให้บรรลุเป้าหมาย การปฏิบตัิงาน  
ของบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพจึงจ าเป็นต้องอาศยัแรงจูงใจในการท างานควบคู่กับความผูกพนัต่อองค์กร 
เน่ืองจากบุคลากรที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีความกระตือรือร้น ทุ่มเท และปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
ขณะที่บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความภาคภูมิใจในองค์กร มีความต้องการคงอยู่กับองค์กร  
และพรอ้มอุทศิตนเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

แรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factor) ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
หรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต ลกัษณะงาน และความรบัผดิชอบ ซึ่งเป็นปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจในการท างาน 
ขณะที่ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ได้แก่ นโยบายและการบรหิารขององค์กร การบงัคบับญัชาความสมัพนัธ์กบั
ผูร้่วมงาน สถานภาพในการปฏบิตังิาน ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ชวีติส่วนตวั สภาพการท างาน และค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร 

Allen และ Meyer (1990) ไดอ้ธบิายความผูกพนัต่อองคก์ร ว่าประกอบดว้ยความผูกพนัดา้นทศันคติ
หรอืด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ซึ่งสะท้อนถึงความรู้สกึรัก
องคก์ร ความต้องการปฏบิตังิานกบัองคก์รอย่างต่อเน่ือง และความรูส้กึว่าควรปฏบิตังิานตอบแทนองคก์ร 

ส านักงานจังหวัดสระแก้วเป็นหน่วยงานราชการส่วนภูมิภาคที่มีบทบาทส าคัญในการประสาน  
การปฏบิตัริาชการของส่วนราชการในจงัหวดั รวมทัง้สนับสนุนการขบัเคลื่อนนโยบายของรฐับาลสู่การปฏิบตัิ
ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ลกัษณะการปฏิบตัิงานต้องอาศยัการบูรณาการความร่วมมอืระหว่างหน่วยงาน 
การประสานงานกบัภาคส่วนต่าง ๆ และการให้บริการประชาชนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้บุคลากรต้องปฏิบัติงาน
ภายใต้ภารกิจที่หลากหลายและมคีวามรบัผดิชอบสูง ดงันัน้ การสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานและการเสรมิสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และเกดิความมุ่งมัน่ในการปฏบิตัริาชการ 

จากการศึกษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร หากองค์กรสามารถส่งเสรมิปัจจยัต่าง ๆ  ได้อย่างเหมาะสม จะช่วยให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจ
ในการท างาน มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร และพรอ้มอุทศิตนเพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

จากเหตุผลดงักล่าว ผู้วจิยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของบุคลากร ศึกษาปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร ตลอดจนแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจและเสรมิสรา้ง
ความผูกพนัต่อองคก์รทีส่อดคลอ้งกบับรบิทของส านักงานจงัหวดัสระแกว้ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนด
แนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลและการพฒันาองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
การวจิยัครัง้น้ีมวีธิกีารวจิยั ดงัน้ี 
 1. การวิจัยเอกสาร เป็นการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร 

สิง่พมิพ ์สื่ออเลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎนิีพนธ์ คู่มอืการปฏบิตังิาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ 
เอกสารทางราชการ และกฎหมาย กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง รวมทัง้สบืค้นจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพื่อน ามาอ้างอิง
ประกอบการวจิยั  
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2. การวจิยัภาคสนาม โดยผูว้จิยัสมัภาษณ์ผู้ใหข้อ้มูลส าคญั ซึ่งเป็นบุคลากรในส านักงานจงัหวดัสระแก้ว 
ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ลักษณะการสัมภาษณ์ที่เ ป็นข้อค าถาม 
และขอ้ก าหนดตายตวั 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ดงัน้ี  
ประชากร ทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการในส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้น้ีผู้ว ิจัยคัดเลือกโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  

จ านวน 5 คน ก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานจังหวดั
สระแก้วไม่น้อยกว่า 2 ปี มคีวามรู้และประสบการณ์เกี่ยวกบังานภายในส านักงานจงัหวดัสระแก้ว ซึ่งยนิยอม
ใหส้มัภาษณ์และใหข้อ้มูลในการวจิยั 

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
ผู้วจิยัใช้วธิีการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง เป็นการสมัภาษณ์แบบมีข้อค าถามและใช้ล าดบัค าถาม

เดียวกันกับผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคน เป็นการสัมภาษณ์รายบุคคลก่อนที่จะมีการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วจิัยได้
ก าหนดวนันัดหมายที่จะเขา้สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั โดยไดแ้จง้ใหท้ราบเป็นการล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์
จะใชว้ธิกีารจดบนัทกึ โดยก่อนจะเริม่การสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ก่อนทุกครัง้ 

ผลกำรวิจยัและอภิปรำยผล 
วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนของบุคลากรในองค์กร : กรณีศึกษา

ส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 
1.1 ปัจจยัจูงใจ 
(1) ด้านความส าเร็จในการท างานเกิดจากการสามารถปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

ถูกต้องตามระเบียบราชการ และเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและประชาชน ซึ่งท าให้เกิดความภาคภูมิใจและเป็น
แรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงาน ดงัความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 (2569) กล่าวว่า “ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด 
และตามที่ได้รบัมอบหมาย...” และ ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 (2569) กล่าวว่า “มคีวามส าเร็จ เพราะสามารถส่งมอบงานได้
เสรจ็สิน้ทนัตามก าหนดเวลา...” 

 (2) ด้านการได้รับการยอมรับ คือ การได้รับค าชื่นชม ค าขอบคุณ การได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชา การที่ข้อเสนอแนะหรอืผลงานถูกน าไปใช้ประโยชน์ และการได้รบัการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ดี  
ซึ่งสะทอ้นถงึการไดร้บัการยอมรบัจากผู้เกี่ยวขอ้งทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงานดงัความเห็นของผู้ใหข้อ้มูลคนที ่1 
(2569) กล่าวว่า “ไดร้บัการยอมรบัในผลงาน ในกรณีส่วนราชการก็น าไปปรบัปรุงแก้ไขตามค าแนะน า” 

(3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ระบบราชการเปิดโอกาสให้เกิดความก้าวหน้าตาม
หลกัเกณฑ์ที่ก าหนด ทัง้ในรูปแบบของการเลื่อนระดบัต าแหน่งและการได้รบัมอบหมายงานที่มคีวามส าคญัมากขึ้น  
ซึ่งช่วยส่งเสรมิการพฒันาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏบิตัิงาน ดงัความเหน็ของผู้ใหข้อ้มูลคนที่ 5 
(2569) ไดแ้สดงความเหน็ว่า “...เมื่อรบัราชการครบระยะเวลาก าหนดสามารถเลื่อนต าแหน่งได”้ 

(4) ดา้นลกัษณะงานทีท่ า งานทีร่บัผดิชอบมคีวามน่าสนใจและทา้ทาย เน่ืองจากต้องอาศยัการศกึษา 
วเิคราะห์ และประยุกต์ใช้กฎหมาย ระเบียบ และองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการแก้ไขปัญหาที่มีบริบท
แตกต่างกนัในแต่ละกรณี ส่งผลใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างต่อเน่ือง ดงัความเหน็ของ
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ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “งานด้านการเงนิและบญัชมีคีวามท้าทายสูงมากในเรื่องความถูกต้อง แม่นย า  
และการปฏบิตัติามระเบยีบขอ้บงัคบัทางกฎหมายอย่างเคร่งครดัและการปรบัตวัสู่ยุคดจิทิลั” 

(5) ด้านความรบัผดิชอบ การได้รบัมอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้ใช้ดุลยพนิิจ วางแผน และบรหิารจดัการงาน
ภายใต้กรอบของกฎหมายและระเบยีบราชการ ท าใหเ้กดิความรูส้กึเป็นเจ้าของงาน มคีวามรบัผดิชอบต่อผลการปฏบิตัิงาน 
และสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ดงัความเหน็ของผูใ้หข้อ้มูลคนที ่5 (2569) กล่าว่า “งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมี
ความเป็นอสิระในระดบัหน่ึง โดยสามารถวางแผนการด าเนินงาน จดัล าดบัความส าคญัของงาน และบรหิารระยะเวลาในการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง ภายใต้กรอบระเบยีบและแนวทางทีห่น่วยงานก าหนด...” 

1.2 ปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจยัค ้าจุนมบีทบาทส าคญัในการสนับสนุนใหบุ้คลากรส านักงานจงัหวดัสระแกว้สามารถปฏบิตัิงาน

ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ แม้ว่าปัจจยัดงักล่าวจะไม่ใช่ปัจจยัที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง แต่เป็นองค์ประกอบ  
ทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างานและเอื้อต่อการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ือง 

(1) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร นโยบายที่มีความชัดเจน การน าเทคโนโลยีมาใช้  
และการก าหนดล าดบัความส าคญัของงาน ช่วยให้การปฏิบตัิงานมคีวามคล่องตวัและมปีระสทิธิภาพมากขึน้
ดงัความเหน็ของผูใ้หข้อ้มูลคนที ่2 (2569) กล่าวว่า “นโยบายและการบรหิารของส านักงานจงัหวดัมสี่วนช่วย
ให้การปฏิบตัิงานมคีวามคล่องตวัมากขึ้น เมื่อมนีโยบายหรอืแนวทางที่ชดัเจน ท าให้พี่วางแผนการจดัซื้อจดั
จา้งและการด าเนินงานต่าง ๆ ไดอ้ย่างเป็นระบบ ลดความล่าชา้ในการท างาน” 

(2) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ให้ค าแนะน า สนับสนุน และให้ค าปรึกษา
ในการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะในประเดน็ทีม่คีวามซบัซ้อน และผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติ่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเป็นธรรม
ดังความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “ให้ค าแนะน าและสนับสนุนการท างานโดยให้ค าแนะน า 
ในการท างาน ให้ค าปรกึษาหารอื ข้อเสนอแนะในการพฒันาและปรบัปรุงงานให้ดีขึ้น” และผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 (2569) 
กล่าวว่า “เป็นธรรมกบัเพื่อนร่วมงานและพี่” 

(3) ความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน บุคลากรมคีวามสมัพนัธ์อนัดี มกีารช่วยเหลือ ประสานงาน และท างาน
ร่วมกันเป็นทีมดังความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 2 (2569) กล่าวว่า “มีความสัมพันธ์ที่ดีครับ ผู้ร่วมงานทุกคน
สามารถพูดคุย ปรกึษา และช่วยเหลอืกนัในการปฏบิตังิาน...” 

(4) ด้านต าแหน่งงาน มีความภาคภูมิใจในต าแหน่งที่ปฏิบัติอยู่ และรับรู้ว่าบทบาทหน้าที่ของตน 
มสี่วนส าคญัในการสนับสนุนการบรหิารราชการของจงัหวดัและการให้บรกิารประชาชน ตามความเห็นของผู้ให้ข้อมูล
คนที ่1 (2569) กล่าวว่า “ไดร้บัการยอมรบั..ในฐานะผูป้ฏบิตัหิน้าทีร่าชการ ท าใหรู้ส้กึว่าต าแหน่งน้ีไดร้บัการยอมรบัจาก
สงัคม...” 

(5) ด้านความมัน่คงในหน้าที่การงาน การรับราชการมีความมัน่คง ทัง้ในด้านรายได้ สวัสดิการ  
และความก้าวหน้าในอาชพี ตามความเห็นของผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 4 (2569) กล่าวว่า “มคีวามมัน่คง...เงนิเดอืน
ขึน้อย่างสม ่าเสมอ ไดร้บัสวสัดกิารรกัษาพยาบาล” 

(6) ดา้นชวีติส่วนตวั ภาระงานของบุคลากรในส านักงานจงัหวดัมผีลต่อสมดุลระหว่างชวีติการท างาน
และชวีติส่วนตวัแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน ซึ่งในบางครัง้ในช่วงเร่งด่วนต้องปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ  
ตามความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) “บางช่วงจะมงีานเร่งด่วนหรอืมีการติดตามงานตามนโยบาย  
ทีต่้องด าเนินการภายในระยะเวลาจ ากดั ท าใหส้มดุลจะอยู่ในชวีติการท างานมากกว่าชวีติส่วนตวัและบางครัง้
ต้องอยู่ปฏบิตังิานนอกเวลาราชการเพื่อใหง้านแลว้เสรจ็ตามก าหนด” 
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(7) ด้านสภาพการท างาน วัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอและเอื้อต่อการ
ด าเนินงาน อย่างไรก็ตาม ยังมีข้อเสนอแนะให้พัฒนาอุปกรณ์บางประเภทให้มีความทันสมัยมากยิ่งขึ้น เพื่อเพิ่ม
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ตามขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลคนที ่2 (2569) ไดแ้สดงความเหน็ว่า “เพยีงพอ ต่อความต้องการ
ในการปฏบิตังิาน” 

(8) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า เงนิเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการมคีวามเหมาะสม  
ตามหลกัเกณฑ์ของระบบราชการ และเมื่อพจิารณาร่วมกบัความมัน่คงของอาชพีแล้วถือว่าเพยีงพอในระดบัหน่ึง 
ตามความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “เหมาะสม” แต่มีข้อเสนอให้เพิ่มการสนับสนุน 
ด้านสวสัดิการ โดยเฉพาะด้านที่พกัอาศยัและการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายของขา้ราชการที่เพิง่เริม่รบัราชการ  
ตามข้อมูลของผู้ให้ขอ้มูลคนที่ 1 (2569) กล่าวว่า “ยงัไม่เพยีงพอ ในเรื่องที่พกัอาศยัและสวสัดิการที่ช่วยลด
ภาระค่าใชจ้่ายของขา้ราชการทีเ่พิง่เริม่รบัราชการ...” 

วตัถุประสงคข์อ้ 2 เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร 
: กรณีศกึษาส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนตามแนวคิดของ Herzberg มีความสัมพันธ์และส่งเสริมให้เกิดความผูกพนั 
ต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแกว้ทัง้ 3 ดา้น ตามแนวคดิของ Allen และ Meyer ไดแ้ก่ ความผูกพัน
ด้านทัศนคติหรือด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐานหน้าที่ 
ปัจจยัดงักล่าวส่งผลใหบุ้คลากรเกดิ ความผูกพนัต่อองคก์รทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่  

(1) ความผูกพนัด้านทศันคติหรอืด้านจิตใจ บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามรกั ความภาคภูมใิจ และรู้สกึ
เป็นส่วนหน่ึงของส านักงานจงัหวดัสระแกว้ เน่ืองจากเหน็ว่างานทีป่ฏบิตัมิคุีณค่าต่อการพฒันาจงัหวดัและการ
ให้บรกิารประชาชน อีกทัง้การได้รบัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและผู้ร่วมงาน รวมถึงการท างานร่วมกัน
เป็นทมี ท าใหเ้กดิความสุขและความเต็มใจในการปฏบิตังิาน ดงัขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลคนที ่1 (2569) ไดแ้สดง
ความเหน็ว่า “รกั ภาคภูมใิจมาก เพราะท างานไม่กดดนั เพื่อนร่วมงานเป็นกนัเอง” 

(2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามต้องการปฏิบตังิานกบัส านักงาน
จังหวัดสระแก้วต่อไป เน่ืองจากเห็นถึงความมัน่คงของการรับราชการ สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ 
ความก้าวหน้าในสายอาชพี ตลอดจนความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้บงัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคญัที่ท าให้ไม่ต้องการยา้ยหรอืลาออกจากองค์กร ดงัเช่นความเหน็ของผู้ใหข้อ้มูลคนที่ 3 (2569) ได้แสดง
ความเห็นว่า “หากมโีอกาสโยกยา้ย...ขา้พเจ้ามองว่าสิง่ที่อาจต้องสูญเสยีมากที่สุด คอื ความสมัพนัธ์ที่ดแีบบ 
พีน้่อง และการร่วมมอืกนัท างาน” 

(3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  บุคลากรมีความรู้สึกว่าการปฏิบัติหน้าที่ราชการเป็นความ
รับผิดชอบที่ส าคัญ และควรปฏิบัติงานตอบแทนองค์กรด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต และเต็มความสามารถ 
เน่ืองจากตระหนักถึงบทบาทของข้าราชการในการให้บรกิารประชาชนและขบัเคลื่อนภารกิจของจงัหวัดให้
บรรลุเป้าหมาย ดงัเช่นความเห็นของผู้ให้ข้อมูลคนที่ 1 (2569) กล่าวว่า “ต้องจงรกัภกัดี เพราะการท างานราชการ 
เปรยีบเสมอืนการท างานใหป้ระชาชน” 

วตัถุประสงคข์อ้ 3 ท าใหท้ราบถงึแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจและเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร 
ทีส่อดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์ร กรณีศกึษา: ส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 

(1) การพฒันาค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ควรมกีารพฒันาค่าตอบแทนและสวสัดกิารใหเ้หมาะสมกบั
ภาระงาน รวมทัง้สนับสนุนด้านบ้านพักหรือสวสัดิการที่ช่วยยกระดบัคุณภาพชวีติของบุคลากร เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความมัน่คงในการรบัราชการ 
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(2) การสร้างความสมัพนัธ์อนัดีภายในองค์กร ควรส่งเสรมิการท างานร่วมกนั การช่วยเหลือเกื้อกูล
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และจดักิจกรรมที่สร้างความสมัพนัธ์ เช่น กิจกรรมพฒันาทีม การอบรม การศึกษาดู
งาน และกิจกรรมจิตอาสา เพื่อเสรมิสร้างความสามคัค ีลดช่องว่างระหว่างกลุ่มงาน และท าให้บุคลากรเกิด
ความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

(3) การกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอ านาจ 
ในการตดัสนิใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าภายใต้ขอบเขตของกฎหมายและระเบียบราชการ เพื่อเพิม่ความคล่องตัว 
ในการปฏบิตังิาน สรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของงาน และเพิม่ความรบัผดิชอบต่อผลการปฏบิตังิาน 

(4) การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรปรับปรุงสถานที่ท างานให้สะอาด เป็นระเบียบ  
มบีรรยากาศทีเ่หมาะสมต่อการปฏบิตังิาน รวมทัง้ซ่อมแซมอาคาร วสัดุอุปกรณ์ และเครื่องมอืทีช่ ารุดหรอืเสื่อมสภาพ 
เพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ และสรา้งความประทบัใจแก่ผูม้าตดิต่อราชการ 

(5) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ควรสนับสนุนการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ของบุคลากรผ่านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏบิตังิาน และเตรยีมความพรอ้มส าหรบัการเจรญิกา้วหน้าในสายอาชพี 

อภิปรำยผลกำรวิจยั 
วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนของบุคลากรในองค์กร : กรณีศึกษา

ส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแก้วได้รบัแรงจูงใจจากทัง้  ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 

ค ้าจุน ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน การไดร้บัการยอมรบัในผลงาน ความกา้วหน้าในสายงาน ลกัษณะ
งานที่มคีวามท้าทาย และความรบัผดิชอบในหน้าที่ ขณะที่ปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ นโยบายและการบรหิารของ
องคก์ร การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ชวีิตส่วนตวั สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ตลอดจนค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ตามทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) นัน้ มปีระเดน็
ทีน่ ามาอภปิราย ดงัน้ี 

(1) ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน  
ผลการวจิยัพบว่า ความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจยัจูงใจที่ส าคัญต่อบุคลากรส านักงานจงัหวัดสระแก้ว 

โดยผูใ้หข้อ้มูลส าคญัส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า ความส าเร็จในการปฏบิตังิานเกิดจากการสามารถด าเนินงานตามภารกิจ
ที่ได้รบัมอบหมายให้แล้วเสร็จตามเป้าหมาย ภายใต้ระเบียบกฎหมายและข้อก าหนดของทางราชการ ส่งผลให้เกิด
ก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ทีอ่ธบิาย
ว่า ความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ที่ส าคญัที่สุดประการหน่ึง เน่ืองจากเมื่อบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและเห็นผลส าเร็จจากการท างานจะเกิดความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และ
แรงผลกัดนัในการพฒันาการปฏิบตัิงานให้มปีระสทิธิภาพมากยิง่ขึ้น โดยมคีวามสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ของผู้ให้
ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “สามารถด าเนินงานตามแผนงานและระยะเวลาที่ผู้บงัคบับญัชาก าหนดได้อย่าง
ครบถ้วน บางภารกิจสามารถด าเนินการแล้วเสร็จก่อนก าหนด” และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นาถลดัดา บุญประคอง 
(2559) ซึ่งศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิัท เฟลก็ซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า 
ด้านความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจยัจูงใจที่มค่ีาเฉลี่ยสูงที่สุด แสดงให้เห็นว่า บุคลากรให้ความส าคญักบัการที่
สามารถปฏบิตังิานจนบรรลุเป้าหมายและเห็นผลส าเรจ็ของงาน เน่ืองจากความส าเรจ็ดงักล่าวท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ
และความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเองซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 (2569) กล่าวว่า “ส าเร็จตาม
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ระยะเวลาที่ก าหนดและตามที่ได้รับมอบหมาย เพราะต าแหน่งนักวชิาการพสัดุมีกรอบระยะเวลาและขัน้ตอนที่ต้อง
ด าเนินการตามระเบยีบ...”  

(2) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
จากผลการวจิยั พบว่า การไดร้บัการยอมรบันับถอืของบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแกว้ คอื การได้

รบัค าชื่นชมจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง การน าขอ้เสนอแนะหรอืค าแนะน าไป
ปรบัใช้ ตลอดจนการได้รบัการประเมนิผลงานที่สะท้อนถงึผลการปฏบิตังิานที่ดี ซึ่งการได้รบัการยอมรบัเป็น
หน่ึงในปัจจยัที่ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) 
อธิบายว่า การได้รับการยอมรับนับถือเป็นหน่ึงในปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
เน่ืองจากบุคลากรจะเกิดความภาคภูมใิจและมกี าลงัใจในการปฏิบตัิงานเมื่อผลงานของตนได้รบัการยอมรบั
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรอืบุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง การไดร้บัการยอมรบัจงึเป็นแรงผลกัดนัภายในที่ช่วย
กระตุ้นใหบุ้คลากรต้องการพฒันาตนเองและรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิานให้ดยีิง่ขึน้ สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูลส าคญัคนที่ 3 (2569) ที่กล่าวว่า “ได้รบัค าชื่นชมผ่านระบบการประเมนิผลงาน งานด้านการเงนิและบญัชเีป็น
งานทีอ่ยู่เบื้องหลงั คนภายนอกอาจจะไม่ค่อยเห็นผลงานชดัเจน แต่ถ้าเราด าเนินการเบิกจ่ายงบประมาณได้ถูกต้อง 
ไม่มขีอ้ผดิพลาด แลว้กผ็่านการตรวจสอบจากหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งได ้กถ็อืว่าประสบความส าเรจ็แลว้ค่ะ และกท็ าให้
รู้สกึภูมใิจในงานทีต่วัเองรบัผดิชอบ” และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุวรรณ์ ก่อแก้ว (2558) ซึ่งพบว่า การได้รบั
การยอมรบันับถือเป็นหน่ึงในปัจจยัจูงใจที่ส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก แม้ว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบจะมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
แต่การไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยงัคงเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยเสรมิสร้างความมัน่ใจและ
ความพงึพอใจในการท างาน 

(3) ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงานหรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต 
ผลการวจิยัพบว่า การมโีอกาสเจรญิก้าวหน้าในสายอาชพีตามระบบคุณธรรม การได้รบัโอกาสใน

การพฒันาความรู้และทกัษะ การเข้ารบัการฝึกอบรม การได้รบัมอบหมายงานที่มคีวามท้าทายเป็นปัจจัยที่
ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน แม้การเลื่อนต าแหน่งในระบบราชการจะมหีลักเกณฑ์และระยะเวลาที่
ก าหนดไว้อย่างชดัเจน แต่หากองค์กรสนับสนุนใหบุ้คลากรได้รบัการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และเปิดโอกาสให้
แสดงศักยภาพผ่านการรับผิดชอบงานส าคัญ ก็จะช่วยให้บุคลากรเกิดก าลังใจและมีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบตัิงานมากยิง่ขึ้น จากผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “การได้รบัมอบหมายงานที่มคีวามส าคัญและ
ความรบัผดิชอบเพิม่ขึ้น แม้ยงัไม่ได้เลื่อนระดบัต าแหน่งก็ตาม...” สะท้อนให้เห็นว่า ความก้าวหน้าในการ
ท างานของบุคลากรไม่ได้พิจารณาเฉพาะการเลื่อนต าแหน่งเท่านัน้  แต่ยังรวมถึงการได้รับโอกาสในการ
รบัผดิชอบงานที่มคีวามส าคญัและมคีวามทา้ทายเพิม่ขึ้นดว้ย และผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2569) ทีก่ล่าวว่า 
“ไดร้บัความกา้วหน้าตามล าดบัขัน้ของระบบราชการครบั...” สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนาถลดัดา บุญประคอง 
(2559) และงานวจิยัของฤทธิชยั จนัทร์ศรนีวล (2567) ที่พบว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานเป็นหน่ึงใน
ปัจจัยจูงใจที่บุคลากรให้ความส าคัญ เน่ืองจากการได้รับโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพและการพฒันา
ความรู้ความสามารถ ท าให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในอนาคตของตนเองและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพิม่ขึน้ ทัง้ยงัส่งผลใหเ้กดิความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รในระยะยาว 

(4) ลกัษณะของงานทีท่ า 
ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานที่ท าของบุคลากรในส านักงานจังหวัดสระแก้ว  มีลักษณะงานที่ม ี

ความหลากหลาย ท้าทาย เน่ืองจากงานแต่ละต าแหน่งต้องอาศยัการใช้ความรู้ ความสามารถ การวเิคราะห์ 
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และการเรยีนรูเ้พื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างถูกต้อง และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง
อย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) อธิบายว่า ลกัษณะของงานเป็นหน่ึงใน
ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างาน ช่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และมองว่างานที่ตนรับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย  
หากบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่มีความท้าทาย เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ เปิดโอกาสให้ใช้
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ และสามารถเหน็ผลส าเรจ็ของงานทีต่นเองรบัผดิชอบจะส่งผลใหเ้กิดความภาคภูมใิจ 
ความพงึพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเพิม่ขึน้ ในทางตรงกนัข้าม หากลกัษณะงานมคีวามจ าเจ ขาด
ความท้าทาย หรอืไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพของตนเอง ย่อมส่งผลให้แรงจูงใจในการท างาน
ลดลง แมว้่าจะมปัีจจยัค ้าจุนอื่นทีเ่หมาะสมกต็าม ประเดน็ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั
คนที ่2 (2569) ทีก่ล่าวว่า “มคีวามทา้ทายครบั เพราะงานดา้นพสัดุเป็นงานทีข่า้พเจ้าไม่เคยปฏบิตัมิาก่อน จงึ
ต้องศกึษาระเบยีบต่าง ๆ และแนวทางปฏบิตัอิย่างต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ย่างถูกต้อง...” และ
ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4 (2569) ที่กล่าวว่า “งานนักวเิคราะห์นโยบายและแผน ศูนย์ด ารงธรรม...ในด้านการ
วเิคราะหส์ถานการณ์ตามกระบวนการรอ้งทุกข์...ในดา้นความท้าทาย พบว่าจะต้องมกีารเจรจากบัผูร้อ้งอย่าง
สันติวิธี แล้วงานแต่ละเรื่องมีรายละเอียดและบริบทที่แตกต่างกัน จึงต้องวเิคราะห์ข้อมูล ข้อเท็จจริง และ
ระเบยีบกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งอย่างรอบคอบ” ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุภาพ ดไีพร และณัฐวุฒ ิฮนัตระกูล 
(2566) ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลิตภัณฑ์นม  
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า ดา้นลกัษณะของงานเป็นปัจจยัจูงใจที่มค่ีาเฉลีย่สูงที่สุด โดยบุคลากรเห็นว่า
งานทีม่คีวามทา้ทาย เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ความสามารถ และมคีวามรบัผดิชอบทีช่ดัเจน เป็นปัจจยัส าคญัที่
ท าใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานและส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

(5) ความรบัผดิชอบ  
ผลการวจิยัพบว่า ความรบัผดิชอบเป็นปัจจยัจูงใจที่ส าคญัต่อบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแก้ว ความ

เป็นอสิระในการท างานมไิดห้มายถงึการสามารถตดัสนิใจได้โดยปราศจากขอ้จ ากดั แต่เป็นการทีบุ่คลากรมพีื้นที่ใน
การใช้ดุลยพนิิจ วางแผน ควบคุม และบรหิารจดัการงานทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบของตนเองภายใต้กรอบกฎหมาย
และระเบียบที่ก าหนด ตามบทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) ที่กล่าวว่า “งานที่ได้รบัมอบหมายมี
ความเป็นอิสระในระดับหน่ึง โดยสามารถวางแผนการด าเนินงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน และบริหาร
ระยะเวลาในการท างานได้ดว้ยตนเอง ภายใต้กรอบระเบยีบและแนวทางที่หน่วยงานก าหนด” สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959) ทีอ่ธบิายว่า ความรบัผดิชอบ (Responsibility) เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
เน่ืองจากการทีบุ่คลากรไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานและมโีอกาสใช้ความสามารถในการตดัสนิใจหรอืควบคุม
การด าเนินงาน ย่อมท าให้เกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของงาน เห็นคุณค่าในหน้าที่ของตนเอง และเกิดความภาคภูมิใจ
จากการที่สามารถรบัผดิชอบงานให้บรรลุผลส าเร็จ และสอดคล้องกบังานวจิยัของสุวรรณ์ ก่อแก้ว (2558) ศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานอยู่ในระดบัมาก และ
เมื่อพจิารณารายด้าน ดา้นความรบัผดิชอบมรีะดบัแรงจูงใจสูงทีสุ่ด และจากค ากล่าวของ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่1 
(2569) ทีก่ล่าวว่า “งานของนิตกิร มคีวามเป็นอสิระในการใช้ดุลยพนิิจเพื่อวเิคราะหข์อ้กฎหมายและเสนอความเห็น
ต่อผู้บงัคบับญัชา โดยสามารถแสดงความคิดเห็นตามข้อเท็จจรงิและหลักกฎหมายได้อย่างตรงไปตรงมา ก่อนที่
ผู้บังคับบัญชาจะน าไปประกอบการพิจารณา” ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้ให้ข้อมูลได้รับความไว้วางใจให้ใช้ความรู้  
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ความสามารถ และดุลยพนิิจในการปฏิบตัิงาน แม้การตดัสนิใจขัน้สุดท้ายจะยงัอยู่ภายใต้ล าดับอ านาจของระบบ
ราชการลกัษณะดงักล่าวจงึสะทอ้นถงึการไดร้บัความรบัผดิชอบในงานและการมสี่วนร่วมต่อผลลพัธ์ของงาน 

2. ปัจจยัค ้าจุน 
(6) นโยบายและการบรหิารขององคก์ร 
จากการวจิยัด้านนโยบายและการบรหิารของส านักงานจงัหวดัสระแก้วมผีลต่อการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรพบว่า นโยบายและการบรหิารที่มคีวามชดัเจน ยดืหยุ่น และสนับสนุนการใชเ้ทคโนโลย ีสามารถเอื้อ
ต่อการปฏิบตัิงาน ขณะที่นโยบายหรอืกระบวนการบรหิารที่มขีอ้จ ากดัอาจส่งผลให้การด าเนินงานเกิดความ
ล่าช้าและเพิม่ภาระให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ผลการศึกษาดงักล่าว สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) อธิบายว่า หากนโยบายและการบรหิารไม่มคีวามเหมาะสมหรอืขาดความชดัเจน อาจท าให้บุคลากร
เกิดความไม่พงึพอใจในการท างานได้ ในทางตรงกนัข้าม หากองค์กรมนีโยบายที่ชดัเจน มแีนวทางปฏิบตัทิี่
เหมาะสม และสนับสนุนการท างานของบุคลากร ย่อมช่วยลดอุปสรรคและความไม่พงึพอใจในการปฏบิตัิงาน 
และเอื้อต่อการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ี ในการศกึษาครัง้น้ี ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2569) กล่าวว่า 
“นโยบายและการบรหิารของส านักงานจังหวดัมีส่วนช่วยให้การปฏิบตัิงานมีความคล่องตวัมากขึ้น  เมื่อมี
นโยบายหรอืแนวทางที่ชดัเจน ท าใหพ้ีว่างแผนการจดัซื้อจดัจา้งและการด าเนินงานต่าง ๆ ไดอ้ย่างเป็นระบบ 
ลดความล่าช้าในการท างาน” ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความชดัเจนของนโยบายและแนวทางการบริหารช่วยให้
บุคลากรสามารถวางแผนและด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบ และช่วยลดปัญหาความล่าช้าในการปฏิบตัิงาน 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุภาพ ดไีพร และณัฐวุฒ ิฮนัตระกูล (2566) เรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจทีม่อีทิธิพลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากรในองค์กรธุรกิจแปรรูปผลิตภณัฑ์นมในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ผลการวจิยัพบว่า 
ปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่า ด้านนโยบายการบรหิารเป็นหน่ึงใน
ปัจจยัค ้าจุนทีม่รีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก และผลการทดสอบพบว่าปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนใน
การท างานส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองคก์รดงักล่าว 

(7) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
จากการวิจัย ด้านการบังคับบัญชา พบว่า ผู้บังคับบัญชามีบทบาทในการให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษา 

ตดิตามการปฏบิตังิาน และสนับสนุนการท างานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเหมาะสม และปฏบิตักิบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา
อย่างเป็นธรรม ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมัน่ใจและมปีระสทิธภิาพ ตามค าให้สมัภาษณ์ของผูใ้ห้
ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “ผู้บงัคบับญัชาปฏบิตัิต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเป็นธรรม โดยมอบหมายงาน
ตามความเหมาะสมของต าแหน่งและความรบัผดิชอบ” สอดคล้องกบังานวจิยัของ นิตยา พรมจนัทร์ (2562) สรุปว่า 
ภาวะผูน้ าและการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามอีิทธพิลต่อแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
โดยผูบ้งัคบับญัชาทีใ่หค้ าปรกึษา สนับสนุนการเรยีนรู ้และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาไดพ้ฒันาศกัยภาพ จะช่วย
ใหบุ้คลากรเกดิความมัน่ใจในการท างานและมคีวามกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิานมากขึน้ และผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 
3 (2569) ได้กล่าวว่า “เป็นธรรม ในด้านการมอบหมายงาน การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และการเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความคดิเห็น” ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) หากผู้บงัคบับญัชาปฏบิตัติ่อ
บุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม ขาดการสนับสนุน หรอืใช้หลกัเกณฑท์ี่ไม่ชดัเจน ย่อมอาจท าให้เกิดความไม่พงึพอใจใน
การท างาน ในทางตรงกนัขา้ม หากผู้บงัคบับญัชามคีวามเป็นธรรม มอบหมายงานอย่างเหมาะสม ให้ค าแนะน าและ
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็ ย่อมช่วยลดความไม่พงึพอใจและท าใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่าง
มัน่ใจและมปีระสทิธภิาพ 
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(8) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ผลการวจิยัด้านความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงานของบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแก้ว พบว่า มคีวามสมัพนัธ ์

ทีด่กีบัผูร้่วมงาน และผูร้่วมงานให้ความร่วมมอืในการปฏบิตังิาน ดงัเช่นผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2569) ทีก่ล่าวว่า 
“มคีวามสมัพนัธ์ที่ดีครบั ผู้ร่วมงานทุกคนสามารถพูดคุย ปรกึษา และช่วยเหลอืกนัในการปฏิบตังิานได้เป็นอย่างดี 
เน่ืองจากงานของส านักงานจงัหวดัต้องอาศยัการประสานงานระหว่างหลายกลุ่มงาน จงึจ าเป็นต้องมคีวามร่วมมอืและ
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน” สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ซึ่งอธิบายว่า หากบุคลากร 
มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี มีความขดัแย้ง หรือขาดความร่วมมือ ย่อมอาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  
แต่ถ้าบุคลากรมคีวามสมัพนัธ์ทีด่ ีสามารถพูดคุย ปรกึษา ช่วยเหลอื และท างานร่วมกนัได ้ย่อมช่วยลดปัญหาในการ
ท างานและสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงาน และผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) ที่กล่าวว่า “ผู้ร่วมงานให้
ความร่วมมอืในการท างานเป็นอย่างดี เมื่อมกีารประสานขอข้อมูล ขอความร่วมมอื หรอืขอความช่วยเหลือในการ
ด าเนินงาน ทุกคนพร้อมให้การสนับสนุนตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง และสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเห็นหรือ
ช่วยกนัแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดอุปสรรคในการท างาน” สอดคล้องกบังานวจิยัของสุวรรณ์ ก่อแก้ว (2558) ซึ่งศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน โดยผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก และ ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นหน่ึงในดา้นทีบุ่คลากรมแีรงจูงใจอยู่
ในระดับสูง โดยอยู่รองจากด้านความรับผิดชอบ จากบทสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญทัง้ 5 คนสะท้อนถึง
ความสมัพนัธ์ที่ดีและการให้ความร่วมมอืระหว่างผู้ร่วมงาน ซึ่งช่วยให้การด าเนินงานที่ต้องอาศยัการประสานงาน
ระหว่างบุคลากรและหลายกลุ่มงานเป็นไปอย่างราบรื่น และช่วยให้บุคลากรสามารถร่วมกนัแก้ไขปัญหาและบรรลุ
เป้าหมายของงาน  

(9) ต าแหน่งงาน 
ผลการวิจัยพบว่า มีความรู้สึกภาคภูมิใจและรบัรู้ว่าต าแหน่งงานที่ตนด ารงอยู่ได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่น  

ทัง้จากบุคคลภายในครอบครัว ผู้ร่วมงาน หน่วยงานที่ประสานงาน โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า  
“รูส้กึภาคภูมใิจเพราะเป็นต าแหน่งทีม่บีทบาทส าคญัในการสนับสนุนการบรหิารราชการของจงัหวดั...” และบทสมัภาษณ์
ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 3 กล่าวว่า “รู้สกึภาคภูมใิจค่ะ เพราะงานด้านการเงนิและบญัชเีป็นงานที่มบีทบาทส าคัญ 
ในการบรหิารงบประมาณของภาครฐั...” สอดคลอ้งตามแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยั (1959) ทีอ่ธบิายว่า ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ลกัษณะของงานและบทบาทหน้าที่สามารถส่งผลต่อความรู้สกึพงึพอใจและแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ส่งผลใหบุ้คลากร
เกิดความรู้สึกว่าต าแหน่งงานของตนมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร สะท้อนให้เห็นว่า ต าแหน่งงานเป็น
องคป์ระกอบทีช่่วยส่งเสรมิความรูส้กึภาคภูมใิจและแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

(10) ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
ผลการวิจัยด้านความมัน่คงในหน้าที่การงานที่มีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแก้ว พบว่า มคีวามรู้สกึมัน่คงในการปฏบิตังิาน และความมัน่คงดงักล่าวมี
ส่วนช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ทัง้ในดา้นความตัง้ใจ ความรบัผดิชอบ ความทุ่มเท และการ
พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จากผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “มผีลอย่างมาก เพราะความมัน่คง
ท าให้สามารถทุ่มเทกบังานได้อย่างเต็มที่ และมแีรงจูงใจในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยไม่ต้องกงัวล
กบัความไม่แน่นอนของอาชพี” สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยั Herzberg (1959) ซึ่งก าหนดให้ความมัน่คงใน
การท างาน (Job Security) ปัจจัยดังกล่าวไม่ได้เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพงึพอใจในการท างานโดยตรง
เหมอืนปัจจยัจูงใจ แต่การมคีวามมัน่คงและไม่มีความกงัวลเกี่ยวกบัการสูญเสยีงานจะช่วยลดความไม่พึง
พอใจ ท าให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมัน่ใจและทุ่มเทให้กบังานมากขึน้ และสอดคล้องกบังานวจิยั
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ของนาถลัดดา บุญประคอง (2559) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และด้าน
ความมัน่คงในการท างานมค่ีาเฉลีย่สูงทีสุ่ด เมื่อเปรยีบเทยีบกบัปัจจยัค ้าจุนดา้นอื่น ๆ สะทอ้นใหเ้หน็ว่า ความ
มัน่คงเป็นองคป์ระกอบส าคญัทีช่่วยใหบุ้คลากรเกิดความรูส้กึมัน่ใจต่อการปฏบิตังิาน ซึ่งมคีวามสอดคล้องกบั
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 (2569) ทีก่ล่าวว่า “มคีวามมัน่คงในการปฏบิตังิาน เงนิเดอืนขึน้อย่างสม ่าเสมอ ไดร้บั
สวสัดกิารรกัษาพยาบาล” ซึ่งสะทอ้นว่าความมัน่คงมไิดห้มายถงึเพยีงการมงีานท าอย่างต่อเน่ืองเท่านัน้ แต่ยงั
ครอบคลุมถงึความมัน่คงดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิารทีช่่วยสรา้งความมัน่ใจในการด ารงชวีติ 

(11) ชวีติส่วนตวั 
จากการวิจัยด้านชวีิตส่วนตวั พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 3 (2569) กล่าวว่า “งานด้านการเงนิ 

มีความละเอียดของเน้ือหา โดยเฉพาะในช่วงสิ้นเดือน ช่วงปิดงบประมาณประจ าปีเป็นช่วงที่มีภาระงาน
เพิม่ขึน้อย่างชดัเจน เน่ืองจากต้องเร่งด าเนินการเบกิจ่าย ตรวจสอบเอกสาร และจดัท ารายงานทางการเงินให้
แลว้เสรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ าหนดท าใหค้วามสมดุลจะอยู่ในชวีติการท างานมากกว่าชวีติส่วนตวับางครัง้ต้อง
อยู่ปฏิบตังิานนอกเวลาราชการเพื่อให้งานแล้วเสร็จตามก าหนด แม้จะรู้สกึเหน่ือยและมเีวลาพกัผ่อนน้อยลง  
แต่ก็เข้าใจว่าเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่ง ” สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959)  
ที่อธิบายว่า ภาระงานและขอ้จ ากดัด้านระยะเวลาสามารถส่งผลโดยตรงต่อเวลาพกัผ่อนและชวีติส่วนตวัของ
บุคลากร แม้บุคลากรจะยอมรบัและสามารถปรบัตวัให้เขา้กบัลกัษณะงานได้ก็ตามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
ธดิารตัน์ สวนเศรษฐ์ (2562) เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวชิาการใน
มหาวทิยาลยับูรพา ซึ่งศกึษาคุณภาพชวีติในการท างาน ประสบการณ์ท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานสายสนับสนุนวชิาการ โดยพบว่า คุณภาพชวีติในการท างานโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบั
มาก และคุณภาพชวีติในการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัความผูกพันต่อองค์กร ผลดงักล่าวมีความ
สอดคลอ้งกบัการศกึษาครัง้น้ี เน่ืองจากเมื่อพจิารณาผลการสมัภาษณ์พบว่า ลกัษณะภาระงานและเวลาทีใ่ช้ใน
การปฏิบตัิงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัคุณภาพชวีติของบุคลากร หากสามารถจดัสรรเวลาในการท างานและชวีติ
ส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม ย่อมเอื้อต่อการปฏบิตังิานและความรูส้กึทีด่ตี่อองคก์รและจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที่ 
2 (2569) กล่าวว่า “มีความสมดุลดี สามารถบริหารเวลาและให้ตามความเหมาะสม แม้ว่างานด้านพัสดุ 
จะมชี่วงเวลาที่ต้องเร่งด าเนินการตามก าหนดของโครงการหรอืปีงบประมาณ แต่สามารถบรหิารจดัการเวลา
ไดอ้ย่างเหมาะสม” ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า แมง้านจะมชี่วงเวลาทีม่ภีาระสูง แต่หากบุคลากรสามารถบรหิารจัดการ
เวลาและวางแผนงานไดอ้ย่างเหมาะสม กส็ามารถรกัษาสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัได้  

(12) สภาพการท างาน 
ผลการวจิยัพบว่า สภาพการท างานของบุคลากรส านักงานจงัหวดัสระแก้วโดยภาพรวมมคีวามเหมาะสมและ

เอื้อต่อการปฏบิตังิาน ทัง้ในดา้นสถานทีท่ างานและด้านวสัดุ อุปกรณ์ และเครื่องมอืในการท างาน อย่างไรกต็าม ยงัพบ
ประเดน็ทีค่วรไดร้บัการปรบัปรุง โดยเฉพาะความทนัสมยัของอุปกรณ์คอมพวิเตอร ์และสภาพอาคารหรอืพืน้ทีบ่างส่วน
ที่มีความเก่าและช ารุดตามระยะเวลาการใช้งาน ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 2 (2569) กล่าวว่า “มีความเหมาะสมครับ 
สถานที่ท างานมคีวามสะอาด เป็นระเบยีบ และเอื้อต่อการปฏบิตังิาน...” สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) ซึ่งก าหนดให้สภาพการท างาน (Working Conditions) เป็นปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor) เน่ืองจากเป็น
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน หากสภาพการท างานไม่เหมาะสม ขาดความสะดวก หรอืเครื่องมือ
เครื่องใช้ไม่เพียงพอ ย่อมอาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่หากองค์กรสามารถจัดให้มี
สภาพแวดล้อมและเครื่องมอืทีเ่หมาะสม ย่อมช่วยลดความไม่พงึพอใจและสนับสนุนใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตัิงานได้
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อย่างมปีระสทิธภิาพ แต่ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่5 (2569) กล่าวว่า “สถานทีท่ างานสามารถรองรบัการปฏบิตังิานได ้แต่
ยงัมบีางส่วนที่ควรได้รบัการปรบัปรุง เน่ืองจากอาคารหรอืพื้นที่บางจุดมสีภาพค่อนข้างเก่าและช ารุด...” ซึ่งแสดงให้
เหน็ว่า แมส้ภาพการท างานโดยรวมจะอยู่ในระดบัทีส่ามารถรองรบัการปฏบิตังิานได ้แต่ยงัมปีระเดน็ด้านสภาพอาคาร
และพืน้ทีบ่างส่วนทีค่วรไดร้บัการปรบัปรุงเพื่อใหเ้อื้อต่อการปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ 

(13) ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ 
ผลการวจิยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นหน่ึงในปัจจยัค ้าจุนที่มคีวามส าคญัต่อบุคลากรส านักงาน

จงัหวดัสระแกว้ พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่5 (2569) กล่าวว่า “เงนิเดอืนและค่าตอบแทนมคีวามเหมาะสมกบัหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในระดับหน่ึง โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาร่วมกับความมัน่คงของอาชีพและสวสัดิการที่ได้รับจาก
ภาครฐั” เห็นว่าเงนิเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับหน้าที่ ความรบัผิดชอบ และโครงสร้างของระบบ
ราชการ ขณะทีผู่ใ้หข้อ้มูลคนที ่1 (2569) กล่าวว่า “ยงัไม่เหมาะสม ในเรื่องทีพ่กัอาศยัและสวสัดิการที่ช่วยลดภาระ
ค่าใช้จ่ายของข้าราชการที่เพิ่งเริ่มรับราชการ” จากผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg (1959) ซึ่งก าหนดให้เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการเป็นปัจจัยที่ไม่ได้เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจโดยตรง แต่หากบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ไม่เหมาะสมหรอืไม่เพยีงพอ ย่อมท าให้เกิด
ความไม่พงึพอใจในการท างาน ในทางตรงกนัข้าม หากค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความเหมาะสม ย่อมช่วยลด
ความกงัวลในการด ารงชวีติและลดความไม่พงึพอใจในการท างาน และผลการศึกษายงั สอดคล้องกบังานวจิยัของ
นาถลดัดา บุญประคอง (2559) ระบุว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นปัจจยัค ้าจุนทีบุ่คลากรให้ความส าคญัในระดับ
มาก เน่ืองจากเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ช่วยสร้างความมัน่คงในการด ารงชวีติและส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
โดยบุคลากรที่ได้รบัค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสมจะมีความพร้อมในการปฏิบตัิงานและมทีศันคติที่ดีต่อ
องค์กร ขณะที่หากรู้สึกว่าค่าตอบแทนหรือสวัสดิการไม่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ ย่อมส่งผลให้เกิดความ 
ไม่พงึพอใจในการท างาน 

วตัถุประสงคข์อ้ 2 เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร 
: กรณีศกึษาส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 

(1) ความผูกพนัดา้นจติใจ  
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพนัด้านจิตใจของบุคลากรส านักงานจังหวดั

สระแก้ว ได้แก่ ความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน คุณค่าของงาน โอกาสในการเรยีนรู้ ลกัษณะงาน และการได้รบั
ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา โดยเมื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญทัง้  5 คน พบว่า  
ผูใ้หข้อ้มูลทุกคนสะทอ้นถงึความรูส้กึรกั ภาคภูมใิจ และความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของส านักงานจงัหวดัสระแก้ว 
แต่มเีหตุผลทีท่ าใหเ้กดิความผูกพนัแตกต่างกนัในรายละเอยีด กล่าวคอื ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่1 (2569) และคนที ่2 
(2569) ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและบรรยากาศการท างานที่เป็นกันเอง   
ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3 (2569) เน้นคุณค่าของงานและความภาคภูมใิจในการรกัษาความถูกต้องและโปร่งใสของ
งบประมาณแผ่นดิน ขณะที่ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4 (2569) ให้ความส าคญักบัโอกาสในการเรยีนรู้และเก็บเกี่ยว
ประสบการณ์ และผู้ให้ข้อมูลคนที่ 5 (2569) ให้ความส าคัญกับลักษณะงานที่ท้าทาย การพัฒนาตนเอง  
การได้รับความไว้วางใจ และการได้ท างานที่มีคุณค่าต่อการขบัเคลื่อนภารกิจของจังหวัด ผลการศึกษา
ดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Allen และ Meyer (1990) ในด้านความผูกพัน 
ด้านทัศนคติหรือด้านจิตใจ (Affective Commitment) ซึ่งอธิบายถึงความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกทาง
อารมณ์ การรู้สกึเป็นสมาชกิ และความรู้สกึเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร โดยมคีวามสอดคล้องกบัค ากล่าว
ของผู้ให้ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “รู้สกึผูกพนักบัส านักงานจงัหวดัสระแก้วมาก รู้สกึว่าองค์กรน้ี
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เป็นที่ที่เปิดโอกาสใหพ้ีไ่ด้เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง” และยงัสอดคล้องกบัแนวคดิในงานวจิยัของ
ปารชิาต บวัเป็ง (2554) ซึ่งอธบิายว่าความผูกพนัต่อองคก์รสะทอ้นผ่านความภาคภูมใิจ การยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ตลอดจนความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและบุคลากรที่มคีวามผูกพนัจะพร้อมน า
ความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ 

(2) ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
ผลการวจิยัพบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคญัมีความต้องการปฏิบตัิงานกบัส านักงานจงัหวัดสระแก้วต่อไป  

แต่เหตุผลของการคงอยู่มทีัง้ด้านความสมัพนัธ์กบับุคลากรในองค์กร ความคุ้นเคยกบัระบบงาน ความเป็น
อิสระในการปฏิบัติงาน และความต้องการพัฒนาตนเอง อย่างไรก็ตามการให้สัมภาษณ์ว่า หากมีโอกาส 
ในอนาคตอาจพจิารณาย้ายเพื่อกลบัภูมลิ าเนาหรอืเพื่อครอบครวั จึงสะท้อนว่า ความผูกพนัด้านการคงอยู่
ไม่ได้หมายความว่าบุคลากรไม่มีความคิดที่จะย้าย แต่เป็นการรบัรู้ถึงต้นทุนหรอืความยุ่งยากที่อาจเกิดขึ้น
หากต้องออกจากองคก์ร โดยเฉพาะการต้องปรบัตวักบัระบบงานใหม่และสรา้งความสมัพนัธ์ใหม่กบัผูร้่วมงาน 
สอดคล้องกบัแนวคดิของ Allen และ Meyer (1990) ในด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร ซึ่งเกิดจาก
การรับรู้ถึงต้นทุนหรือผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นหากต้องออกจากองค์กร  เช่น การสูญเสียผลประโยชน์ 
ความสมัพนัธ์ ความมัน่คง หรอืความคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มเดิม โดยมคีวามสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของผู้ให้
ข้อมูลส าคญัคนที่ 5 (2569) กล่าวว่า “หากต้องย้ายไปปฏิบตัิงานที่หน่วยงานอื่น สิง่ที่ต้องปรบัตวัมากที่สุด  
คอื การเรยีนรูร้ะบบงานใหม่ การสรา้งความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รวมถงึการท าความ
เขา้ใจบรบิทของพืน้ที่และรูปแบบการท างานของหน่วยงานใหม่”สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธวชัชยั สรอ้ยสนธิ ์
(2560) ซึ่งพบว่า ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานค่าตอบแทน และโอกาสในการพฒันาตนเอง เป็นปัจจยัทีส่่งผล
ต่อการตดัสนิใจคงอยู่กบัองคก์รของบุคลากร 

(3) ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมคีวามรูส้กึว่าตนเองมหีน้าที่และความรบัผดิชอบทีจ่ะต้องปฏบิตังิานด้วย

ความจงรักภักดีและตอบแทนองค์กร ซึ่ง คือ ปัจจัยความรับผิดชอบ ดังค าให้สัมภาษณ์คนที่ 3 (2569)  
“เป็นหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ...ต้องปฏบิตัดิว้ยความซื่อสตัย์ สุจรติ และยดึประโยชน์ของประชาชนเป็นส าคญั” 
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Allen และ Meyer (1990) มองว่าความผูกพนัด้านบรรทดัฐานเป็นความรู้สกึว่า
บุคลากรมหีน้าที่หรอืพนัธะทางศีลธรรมทีจ่ะต้องอยู่และปฏบิตังิานกบัองค์กรต่อไป และจากข้อมูลผู้ให้ขอ้มูล
คนที ่5 (2569) ไดแ้สดงความเห็นว่า “เป็นหน้าทีต่้องจงรกัภกัด ีต้องตอบแทน การทีไ่ดเ้ข้ามาปฏบิตัิราชการ
ได้รบัการพฒันา และมคีวามก้าวหน้าในสายอาชพีท าให้รูส้กึว่าควรตอบแทนองค์กรด้วยการตัง้ใจปฏบิตังิาน
อย่างเต็มความสามารถ” ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับสุวรรณ์ ก่อแก้ว (2558) ที่พบว่าบุคลากร 
มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับสูงที่สุด  สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกในด้านหน้าที่และความ
รบัผดิชอบทีม่ตี่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัฤทธชิยั จนัทรศ์รนีวล (2567) ทีพ่บว่าขา้ราชการมคีวามผูกพนัและ
ความจงรกัภกัดีต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด และสอดคล้องกบัพเิชษฐ์ ซึมเจรญิ (2564) ที่พบว่าพนักงานมี
ความผูกพนัและจงรกัภกัดตี่อองคก์รผ่านการตัง้ใจอุทศิตนท างานอย่างเตม็ความสามารถ ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า 
ความรู้สกึถึงหน้าที่ ความรบัผดิชอบ และการตอบแทนองค์กร เป็นองค์ประกอบส าคญัที่ท าให้บุคลากรเกิด
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานต่อองคก์ร 

สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนมีส่วนสนับสนุนให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรทัง้ด้านจิตใจ  
ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน ส่งผลให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างมี



14 
 

ประสิทธิภาพ ทุ่มเทต่อการปฏิบัติหน้าที่ และพร้อมปฏิบัติงานกับส านักงานจังหวัดสระแก้วอย่างต่อเน่ือง  
เพื่อสนับสนุนการบรรลุภารกจิและเป้าหมายขององคก์รในระยะยาว 

วตัถุประสงคข์อ้ 3 ท าใหท้ราบถงึแนวทางในการพฒันาแรงจูงใจและเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร 
ทีส่อดคลอ้งกบับุคลากรในองคก์ร กรณีศกึษา: ส านักงานจงัหวดัสระแกว้ 

จากผลการวิจัย พบว่า แนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจและเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานจงัหวัดสระแก้ว ควรด าเนินการทัง้ในด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนควบคู่กนั  โดยผู้ให้
ขอ้มูลส าคญัเสนอใหห้น่วยงานใหค้วามส าคญักบั  

(1) การพฒันาค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (ปัจจยัค ้าจุน)  
(2) การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ปัจจยัค ้าจุน) 
(3) การส่งเสรมิกจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากร (ปัจจยัค ้าจุน) 
(4) การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดต้ดัสนิใจ (ปัจจยัจูงใจ) 
(5) การส่งเสรมิการพฒันาความรู ้ความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
ทัง้น้ี ข้อเสนอแนะดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานไม่สามารถ

ด าเนินการโดยอาศยัปัจจยัด้านใดด้านหน่ึงเพยีงล าพงั แต่จ าเป็นต้องพฒันาปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งอย่างเป็นระบบ
และสอดคล้องกับบริบทขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอารีรัตน์ เสสตะญาติ (2566) ที่พบว่า  
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพันธ์กบัความผูกพันต่อองค์กร โดยเมื่อองค์กรสามารถตอบสนองต่อ
ปัจจยัทัง้สองด้านได้อย่างเหมาะสม จะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น สะท้อนให้เห็นว่า  
การพัฒนาแรงจูงใจของบุคลากรควรด าเนินการอย่างครอบคลุมทัง้ด้านการพัฒนาศักยภาพ การสร้าง
บรรยากาศการท างานทีด่ ีและการจดัสวสัดกิารทีเ่หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจและความผูกพนั
ต่อองคก์รอย่างยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะ 
1. ควรมกีารจดัหาเทคโนโลย ีอุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใชท้ีท่นัสมยัรองรบัการท างานทีต่้องการความ

ถูกต้อง และรวดเรว็ จดัสรรใหม้จี านวนเพยีงพอต่อการใชง้าน และมกีารปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหด้ขีึน้ 

2. ควรส่งเสรมิความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร รวมถึงระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
โดยสนับสนุนการท างานเป็นทีม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการจัดกิจกรรมสร้างความสามัคคีภายใน
หน่วยงาน เพื่อสรา้งบรรยากาศการท างานทีด่แีละเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร  

3. ผู้บรหิารควรส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของบุคลากรในการเสนอความคดิเห็น การวางแผน และการ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน รวมทัง้กระจายอ านาจในการตัดสินใจภายใต้ขอบเขตที่เหมาะสม เพื่อให้
บุคลากรเกดิความเชื่อมัน่ในศกัยภาพของตนเอง มคีวามรบัผดิชอบต่อผลการปฏบิตังิาน และเกดิความผูกพนั
ต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ 

4. ควรส่งเสรมิสวสัดิการที่สามารถด าเนินการได้ในระดบัหน่วยงาน เช่น การสนับสนุนด้านที่พัก
อาศยั การส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน การจดักจิกรรมสรา้งขวญัและก าลงัใจ ตลอดจนเสนอปัญหาและ
ความต้องการด้านสวัสดิการต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างา นและ
เสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร 
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