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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษากลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีส่่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร 2) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์กร และ 4) เสนอแนวทางพฒันากลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของขา้ราชการธุรการ 
ส านักงานอัยการสูงสุด เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาเอกสารและเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ 
แบบกึ่งโครงสร้าง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคัดเลือกแบบเจาะจง จ านวน 12 ราย ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 1 ราย นักทรัพยากรบุคคล 5 ราย และข้าราชการธุรการจากหน่วยงานภายในส านักงาน 
อยัการสูงสุด 6 ราย ผลการวจิยัพบว่า กลยุทธ์ทีส่่งเสรมิความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยการไดม้าซึ่งบุคลากร 
การพัฒนาและการเรียนรู้ การบริหารผลการปฏิบัติงานและรางวัล การสร้างความสัมพันธ์ใน องค์กร  
และการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยจูงใจส าคัญ ได้แก่ ความส าเร็จและการได้รับการยอมรบั  
ลักษณะงานที่มีคุณค่า ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และโอกาสพัฒนาตนเอง ส่วนปัจจัยค ้าจุน ได้แก่  
นโยบาย การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความสัมพันธ์ และความมั น่คงปัญหาส าคัญ ได้แก่  
การกระจายอตัราก าลงัไม่เหมาะสม เส้นทางความก้าวหน้าและการประเมนิผลไม่ชดัเจนโอกาสพฒันาไม่ทัว่ถงึ 
การสื่อสารไม่เพียงพอ และขัน้ตอนการท างานซ ้าซ้อนที่กระทบต่อคุณภาพชีวิตแนวทางพฒันาประกอบด้วย  
การบริหารบุคลากรอย่างเป็นธรรมและใช้ข้อมูลเป็นฐาน การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าและการสร้าง
ประสบการณ์การท างานทีม่คีุณค่า เพื่อเพิม่ความไวว้างใจ ความทุ่มเท และการคงอยู่กบัองคก์ร 
 
ค าส าคญั: กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษย;์ ความผกูพนัต่อองคก์ร;  แรงจงูใจในการท างาน 
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บทน า  
ส านักงานอยัการสูงสุด ซึ่งเป็นองค์กรตามรฐัธรรมนูญที่มบีทบาทส าคญัในการอ านวยความยุตธิรรม 

รักษาผลประโยชน์ของรัฐ คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนพัฒนากระบวนการยุติธรรม  
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ภายใต้วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรแห่งความยุติธรรมของสังคม  
เพื่อความมัน่คงของชาตแิละความผาสุกของประชาชน” รวมทัง้มพีนัธกจิดา้นการพฒันาศกัยภาพองคก์รใหเ้ท่าทนั 
การเปลี่ยนแปลงของโลกบนฐานความเชี่ยวชาญ (ส านักงานอยัการสูงสุด , 2569ก) การด าเนินภารกิจดงักล่าว 
ให้บรรลุผลส าเร็จมไิด้อาศยัเพยีงพนักงานอยัการเท่านัน้ แต่ยงัต้องพึ่งพาการสนับสนุนจากขา้ราชการธุรการ  
ซึ่งเป็นก าลังส าคัญในการขบัเคลื่อนงานด้านการบริหารและงานสนับสนุนในทุกมิติ อันเป็นกลไกที่ช่วยให้  
การปฏิบตัิภารกิจของส านักงานอยัการสูงสุดด าเนินไปอย่างมปีระสทิธภิาพและสอดคล้องกบันโยบาย “Justice 
for People” ที่มุ่งอ านวยความยุติธรรมอย่างทัว่ถึง โปร่งใส และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน (ส านักงาน  
อยัการสูงสุด, 2568) อย่างไรกต็าม แมว้่าส านักงานอยัการสูงสุดจะก าหนดแนวทางพฒันาองค์กรไวอ้ย่างชดัเจน 
โดยมุ่งสรา้งมาตรฐานการปฏบิตังิาน พฒันาความเชีย่วชาญของบุคลากร และเตรยีมความพรอ้มต่อสถานการณ์  
ความเปลีย่นแปลงในทุกมติ ิ(ส านักงานอยัการสงูสุด, 2569ข) แต่ในทางปฏบิตัขิา้ราชการธุรการยงัตอ้งปฏบิตังิาน
ที่มปีรมิาณเพิม่ขึน้และมคีวามซบัซ้อนตามการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลย ีเศรษฐกิจ และสงัคม ขณะเดยีวกนั 
ยังต้องตอบสนองต่อความคาดหวังของประชาชนที่มีต่อการให้บริการภาครัฐในระดับสูงขึ้น ประกอบกับ  
ประเด็นด้านความก้าวหน้าในสายอาชพี ระบบการพฒันาบุคลากร การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน และแรงจูงใจ  
ในการท างาน ซึง่อาจส่งผลต่อขวญัก าลงัใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในระยะยาว 

สถานการณ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญต่อการธ ารงรักษา
ข้าราชการธุรการที่มศีกัยภาพ ความรู้ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านไว้กับองค์กร เนื่องจากความผูกพนัต่อ
องค์กรไม่ได้สะท้อนเพียงความรู้สึกเ ป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเท่านั ้น แต่ยังเกี่ยวข้องกับความทุ่มเทใน 
การปฏิบัติงาน ความตัง้ใจคงอยู่กับองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
โดยรวม หากบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรลดลง อาจน าไปสู่ความตัง้ใจลาออก การขอยา้ย หรอืการสูญเสยี
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ซึ่งกระทบต่อประสิทธิภาพและความต่อเนื่องของภารกิจองค์กร ทัง้นี้   
ผลการส ารวจของส านักงาน ก.พ. (2567) ชีใ้หเ้หน็ว่า ปัจจยัเกีย่วกบัตวังาน ทมีงาน หวัหน้างาน ผูบ้รหิาร โอกาส
ในการเรียนรู้และพฒันา สภาพแวดล้อมในการท างาน สุขภาวะ และความมัน่คง ในอาชีพ ล้วนเกี่ยวข้องกับ 
ความผูกพนัของบุคลากรภาครฐั สอดคล้องกบัแนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธท์ีใ่หค้วามส าคญักบั
การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาศักยภาพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
และการสร้างแรงจูงใจ ดังนัน้ การศึกษากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมจึงมีความส าคัญ 
ต่อการเสรมิสรา้งความผกูพนัและการรกัษาทรพัยากรบุคคลทีม่คีุณค่าไวก้บัส านักงานอยัการสงูสุด 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง จงึก าหนดกรอบแนวคดิ โดยประยุกตแ์นวคดิ

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ของ Armstrong and Taylor (2014), Dessler (2013) และ Bratton and 
Gold (2017) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) การได้มาซึ่งบุคลากร 2) การพฒันาและการเรยีนรู้ 3) การบรหิาร 
ผลการปฏบิตังิานและรางวลั 4) การสรา้งความสมัพนัธ์ในองค์กร และ 5) การส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน 
ร่วมกับทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของ Herzberg ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เพื่ออธิบายกลไก 
ที่เชื่อมโยงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กร ส าหรับความผูกพันต่อองค์กร  
ผู้วจิยัประยุกต์แนวคดิของ Allen and Meyer (1990) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพนัด้านจติใจ  
2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และ 3) ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานโดยกรอบแนวคดิดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า  
กลยุทธ์การบริหารทรพัยากรมนุษย์และแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัที่เกี่ยวขอ้งกับการเสริมสร้าง  
ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการธุรการส านักงานอยัการสงูสุด 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ใชก้ารศกึษาขอ้มลูจากเอกสารและเกบ็ขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้งดงันี้ 
 

1. ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
ประชากรที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ ขา้ราชการธุรการ ส านักงานอยัการสูงสุด ซึ่งปฏิบตัิงานในพื้นที่ตัง้

ส่วนกลาง ผูว้จิยัคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key Informants) ดว้ยวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการธรุการส านักงานอยัการสูงสุด 

1. ความผกูพนัดา้นจติใจ 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
Allen & Meyer (1990) 

กลยุทธบ์ริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ ์
1. การไดม้าซึง่บุคลากร  
2. การพฒันาและการเรยีนรู ้ 
3. การบรหิารผลการปฏบิตังิานและรางวลั  
4. การสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์าร  
5. การส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน  

Armstrong & Taylor (2014), Dessler (2013), 
Bratton & Gold (2017) 

 

ทฤษฎีแรงจงูใจสองปัจจยั 
1. ปัจจยัจงูใจ (Motivators) 
2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) (Herberz, 1891) 
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โดยพิจารณาจากต าแหน่ง หน้าที่ ความรู้ ประสบการณ์ และความเกี่ยวข้องกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์  
รวมจ านวน 12 ราย ประกอบดว้ย 

1. ผูอ้ านวยการส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล จ านวน 1 ราย 
2. ขา้ราชการธุรการ ต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคล สงักดัส านักบรหิารทรพัยากรบุคคล จ านวน 5 ราย 
3. ข้าราชการธุรการจากหน่วยงานภายในส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่งปฏิบัติงานในต าแหน่ง  

ทีแ่ตกต่างกนั จ านวน 6 ราย ต าแหน่งละ 1 ราย 
 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) ส าหรบั

สมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็นรายบุคคล โดยก าหนดแนวค าถามใหส้อดคล้องกบัวตัถุประสงค์และกรอบแนวคดิ
การวจิยั ครอบคลุมประเดน็ดงัต่อไปนี้ 

1. สภาพการด าเนินงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องส านักงานอยัการสงูสุด  
2. การได้มาซึ่งบุคลากร การพัฒนาและการเรียนรู้ การบริหารผลการปฏิบัติงานและรางวัล  

การสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์ร และการส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน  
3. ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏบิตัิงาน  
4. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่ และดา้นบรรทดัฐาน  
5. ปัญหาและอุปสรรคในการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร  
6. ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบักลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมส าหรบัส านักงานอยัการสงูสุด  
 

หลงัจากนัน้จงึน ามาวเิคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยเริม่จากการถอดความการสมัภาษณ์ 
ตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของขอ้มลู จากนัน้ จดัหมวดหมู่ และแยกประเดน็ตามวตัถุประสงคแ์ละ
กรอบแนวคดิการวจิยั แล้วเปรยีบเทยีบขอ้มูลของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัแต่ละรายเพื่อค้นหาความสอดคล้อง ค วาม
แตกต่าง และประเดน็ทีเ่กดิขึน้ร่วมกนั หลงัจากนัน้จงึน าขอ้มลูจากการสมัภาษณ์มาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูเอกสาร 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ก่อนสงัเคราะหเ์ป็นขอ้คน้พบเกีย่วกบักลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 
แรงจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กร และน าเสนอผลการวิจยัในรูปแบบการพรรณนาวเิคราะห์ (Descriptive 
Analysis) พรอ้มจดัท าขอ้เสนอแนะเกีย่วกบักลยุทธท์ีเ่หมาะสม 
 

ผลการวิจยั 
สรุปผลการวจิยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
1. ปัจจยัดา้นกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
1.1 ดา้นการไดม้าซึง่บุคลากร  ประกอบด้วย การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหา การคดัเลอืก การบรรจุแต่งตัง้  
การโยกยา้ย และการจดัวางบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง ซึ่งเป็นจุดเริม่ต้นส าคญัของการสร้างความผูกพนั 
ต่อองค์กร แม้ส านักงานอัยการสูงสุดจะมีกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ในการบริหารบุคลากรอย่างชัดเจน  
แต่ยงัพบข้อจ ากัดด้านความเพียงพอและการกระจายอตัราก าลงัให้สอดคล้องกับปริมาณงาน บางหน่วยงาน 
มีภารกิจเพิ่มขึ้นแต่อตัราก าลงัยงัคงเดิม ท าให้บุคลากรต้องรบัผดิชอบงานหลายด้านและเกิดความเหนื่อยล้า 
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นอกจากนี้ การแต่งตัง้และโยกย้ายควรพจิารณาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความถนัด ความสมคัรใจ 
และเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรควบคู่กัน เมื่ อบุคลากรได้รับการจัดวางให้ตรงกับความสามารถ 
และไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเป็นธรรม จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจ ความไวว้างใจ และความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์ร  

2. ด้านการพฒันาและการเรยีนรู้ อยู่ในระดบัปานกลาง สะท้อนถึงการพฒันาและการเรียนรู้ท าให้
บุคลากรรบัรู้ว่าองค์กรเหน็คุณค่าและสนับสนุนการเตบิโตของตน ส านักงานอยัการสูงสุดมกีารจดัฝึกอบรมดา้น
กฎหมาย ระเบยีบราชการ เทคโนโลยสีารสนเทศ และทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิาน อย่างไรกต็าม หลกัสูตร
ควรพฒันาจากการส ารวจความต้องการและสมรรถนะที่จ าเป็นของแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้บุคลากรสามารถน า
ความรู้ไปใช้ได้จรงิ อีกทัง้ควรก าหนดหลกัเกณฑ์การเขา้รบัการฝึกอบรมอย่างชดัเจนและกระจายโอกาสอย่าง
ทัว่ถงึ นอกจากนี้ ระบบพีเ่ลี้ยงและการถ่ายทอดความรูร้ะหว่างบุคลากรเป็นกลไกส าคญัทีช่่วยใหบุ้คลากรรุ่นใหม่
เรียนรู้งาน ปรับตัว และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานได้รวดเร็วขึ้น ดังนัน้ องค์กรควรจัดท าแผนพฒันา
รายบุคคล เสน้ทางการเรยีนรูต้ามต าแหน่ง และระบบพีเ่ลีย้งอย่างเป็นรปูธรรม  

3. ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิานและรางวลั อยู่ในระดบัปานแสดงใหเ้หน็ว่าความชดัเจนและความ
เป็นธรรมของระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานส่งผลต่อแรงจงูใจและความผูกพนัต่อองค์กรโดยตรง แมอ้งค์กรจะมี
หลักเกณฑ์การประเมินอย่างเป็นทางการ แต่ตัวชี้วดัควรสอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง โดย
พจิารณาทัง้ปรมิาณ คุณภาพ ความยาก ความรบัผดิชอบ และพฤตกิรรมการท างาน หากบุคลากรรบัรู้ ว่าความ
ทุ่มเทและผลงานไม่ไดร้บัการสะทอ้นผ่านผลการประเมนิอย่างเหมาะสม อาจท าใหแ้รงจูงใจและความเชื่อมัน่ต่อ
องค์กรลดลง นอกจากนี้ องค์กรควรใหค้วามส าคญักบัรางวลัทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ เช่น การยกย่อง
ชมเชย การกล่าวขอบคุณ การมอบโอกาสรบัผดิชอบงานส าคญั และการใหข้อ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา ซึง่ช่วยให้
บุคลากรรูส้กึว่าผลงานและความทุ่มเทของตนไดร้บัการยอมรบั  

4. ดา้นการสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์ร อยู่ในระดบัมาก ซึง่เป็นดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ความพงึพอใจ สงูทีสุ่ด
เป็นล าดบัที ่1 จากปัจจยัทัง้หมด 5 ดา้น และเป็นเพยีงดา้นเดยีวทีผ่ลการประเมนิอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็
ว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน การสื่อสารภายใน 
และการเปิดโอกาสให้มส่ีวนร่วม เป็นองค์ประกอบส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร บรรยากาศการท าง านที่
บุคลากรช่วยเหลอืและไวว้างใจกนัสามารถลดความกดดนัจากภาระงานและสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของทมี 
อย่างไรกต็าม การสื่อสารทีล่่าชา้ ไม่ครบถ้วน หรอืไม่ทัว่ถงึ อาจน าไปสู่ความเขา้ใจคลาดเคลื่อนและความรูส้กึไม่
เท่าเทียม องค์กรจงึควรส่งเสรมิการสื่อสารแบบสองทางเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และพฒันา
ผูบ้งัคบับญัชาใหม้ทีกัษะในการรบัฟัง อธบิายเป้าหมาย และจดัการขอ้รอ้งเรยีนหรอืความขดัแยง้อย่างเป็นธรรม 
เพื่อสรา้งความไวว้างใจและความร่วมมอืภายในองคก์ร 

5. ดา้นการส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งจดัเป็นล าดบัที ่3 คุณภาพชวีติ
ในการท างานสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ แรงจูงใจ และความตัง้ใจคงอยู่กบัองค์กร แม้ขา้ราชการธุรการจะไดร้บั
ความมัน่คงและสวสัดิการตามระบบราชการ แต่ยงัต้องการระบบดูแลที่ครอบคลุมทัง้สุขภาพกาย สุขภาพใจ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และการใหค้วามช่วยเหลอืเมื่อประสบปัญหา นอกจากนี้ การมบีุคลากรไม่เพยีงพอ
และการกระจายงานไม่เหมาะสมท าใหบุ้คลากรตอ้งรบัผดิชอบงานต่อเนื่องและส่งผลกระทบต่อความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน ขณะเดียวกัน ระบบเทคโนโลยีที่ไม่เชื่อมโยงกันและการท างานซ ้าซ้อนระหว่างระบบ
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อิเล็กทรอนิกส์กับเอกสารยังเพิ่มภาระให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ดังนัน้ องค์กรควรปรับปรุงการจัดสรรภาระงาน 
สภาพแวดลอ้ม อุปกรณ์ ระบบเทคโนโลย ีและระบบดแูลบุคลากรใหส้ามารถเขา้ถงึไดจ้รงิ 

โดยสรุป กลยุทธ์การบริหารทรพัยากรมนุษย์ทัง้ 5 ด้านมีความเชื่อมโยงกับความผูกพนัต่อองค์กร 
ของขา้ราชการธุรการ การบรหิารบุคลากรที่เหมาะสม เป็นธรรม เปิดโอกาสใหพ้ฒันา ยอมรบัผลการปฏบิตัิงาน 
ส่งเสรมิความสมัพนัธ์ที่ด ีและใส่ใจคุณภาพชวีติ จะท าให้บุคลากรรู้สกึว่าองค์กรเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั  
กับตน ส่งผลให้เกิดความไว้วางใจ ความภาคภูมิใจ ความเต็มใจทุ่มเท และความต้องการคงอยู่กับส านักงาน 
อยัการสงูสุดในระยะยาว 
 
ตารางท่ี 1  แสดงปัจจยัดา้นกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

กลยุทธก์ารบริหารทรพัยากรมนุษย ์ ระดบั ล าดบั 
1. ดา้นการไดม้าซึง่บุคลากร ปานกลาง 5 
2. ดา้นการพฒันาและการเรยีนรู ้ ปานกลาง 2 
3. ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิานและรางวลั ปานกลาง 4 
4. ดา้นการสรา้งความสมัพนัธใ์นองคก์ร มาก 1 
5. ดา้นการส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน ปานกลาง 3 

ภาพรวม ปานกลาง  
ทีม่า : สรุปโดยผูว้จิยั 
 
 

2. ปัจจยัแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
1. ปัจจยัจูงใจ ที่ท าให้ข้าราชการธุรการเกิดความกระตือรือร้นและเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน 

ประกอบด้วย ลกัษณะงานที่มคีุณค่า ความส าเร็จของงานความรบัผดิชอบ การได้รบัการยอมรบั โอกาสในการ
พฒันาตนเอง และความกา้วหน้า โดยเฉพาะการรบัรูว้่างานสนับสนุนของตนมส่ีวนช่วยใหภ้ารกจิดา้นกระบวนการ
ยุตธิรรมด าเนินไปอย่างมปีระสทิธภิาพ ท าใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจและเหน็คุณค่าของงาน นอกจากนี้ การ
มเีส้นทางความก้าวหน้าที่ชดัเจนและการได้รบัความไว้วางใจใหร้บัผดิชอบงานส าคญั ยงัท าให้บุคลากรรู้สกึว่า
องคก์รยอมรบัความสามารถของตน ส่งผลใหม้แีรงจงูใจในการพฒันาตนเอง เตม็ใจทุ่มเท และเกดิความผกูพนัดา้น
จติใจต่อองคก์รมากขึน้  

2. ปัจจยัค ้าจุน จัดเป็นอันดับที่ 2  ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน การสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร ความมัน่คงในอาชพี สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั โดยความมัน่คงและสวสัดกิารเป็นปัจจยัส าคญัทีท่ า
ใหบุ้คลากรตอ้งการคงอยู่กบัองค์กร แต่ไม่เพยีงพอต่อการสรา้งความผกูพนัดา้นจติใจ หากบุคลากรไม่ไดร้บัความ
เป็นธรรม ขาดโอกาสกา้วหน้า หรอืปฏบิตังิานภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีไ่ม่เหมาะสม ดงันัน้ องคก์รควรจดัใหม้ภีาระ
งาน อุปกรณ์ ขอ้มูล และการสนับสนุนทีเ่พยีงพอ ควบคู่กบัการสรา้งความสมัพนัธ์และบรรยากาศการท างานทีด่ ีเพื่อ
ลดความไม่พงึพอใจและสนับสนุนใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 2. แสดงปัจจยัแรงจงูใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
กลยุทธก์ารบริหารทรพัยากรมนุษย ์ ระดบั ล าดบั 

1. ปัจจยัจงูใจ มาก 1 
    1.1 ลกัษณะงานทีม่คีุณค่า มาก 1 
    1.2 ความส าเรจ็ของงาน มาก 2 
    1.3 ความรบัผดิชอบ มาก 3 
    1.4 การไดร้บัการยอมรบั มาก 4 
    1.5 โอกาสในการพฒันาตนเอง มาก 5 
    1.6 ความกา้วหน้า ปานกลาง 6 
2. ปัจจยัค า้จนุ ปานกลาง 2 
    2.1 ความมัน่คงในอาชพี มาก 1 
    2.2 เงนิเดอืนและสวสัดกิาร มาก 2 
    2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร มาก 3 
    2.4 การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มาก 4 
    2.5 นโยบายและการบรหิารงาน ปานกลาง 5 
    2.6 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปานกลาง 6 
    2.7 ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั ปานกลาง 7 

ภาพรวม มาก  
ทีม่า : สรุปโดยผูว้จิยั 
 
3. ปัญหาและอปุสรรคท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
  ประการแรก การกระจายอตัราก าลงัไม่สอดคลอ้งกบัภาระงาน มผีลต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยท า
ใหบุ้คลากรมภีาระงานเกนิศกัยภาพ เกดิความเหนื่อยลา้ ความพงึพอใจลดลง และรูส้กึว่าองคก์รไม่ใหค้วามส าคญั
กบัสภาพการท างานทีแ่ทจ้รงิ บางหน่วยงานมบีุคลากรไม่เพยีงพอ ขณะทีป่รมิาณงานมคีวามซบัซอ็นของงาน
เพิม่ขึน้ รวมถงึทกัษะของบุคลากรบางส่วนไมต่รงกบัลกัษณะงาน ดงัค าอธบิายดงันี้ “ปัญหาไมใ่ช่เพยีงจ านวนคน  
แต่เป็นการกระจายคนใหต้รงกบัปรมิาณและประเภทงาน หากใชจ้ านวนกรอบอตัราก าลงัเดมิ โดยไม่ดภูารกจิที่
เปลีย่นแปลง กจ็ะเกดิความไม่สมดุล” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่2, 2569) 
 ประการทีส่อง ระบบความกา้วหน้าในสายอาชพีไมช่ดัเจน ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถวางแผนพฒันา
ตนเองในระยะยาว แรงจงูใจลดลง และอาจพจิารณาขอยา้ยต าแหน่งหรอืหน่วยงาน บุคลากรบางต าแหน่ง 
ไม่เหน็เสน้ทางความกา้วหน้า โดยเฉพาะต าแหน่งทีม่กีรอบระดบัสงูจ ากดั และขาดขอ้มลูเกีย่วกบัสมรรถนะหรอื
ผลงานทีจ่ าเป็นต่อการเลื่อนระดบั ดงัค าอธบิายดงันี้ “ถา้เหน็เสน้ทางชดัว่าตอ้งมคีวามรูห้รอืผลงานดา้นใด 
จงึจะกา้วหน้าได ้จะท าใหว้างแผนตนเองได ้แต่ปัจจุบนับางต าแหน่งยงัมองไม่เหน็โอกาสในระยะยาว” (ผูใ้หข้อ้มลู
คนที ่11, 2569) 
 ประการทีส่าม การประเมินผลไม่สะท้อนภาระงานที่แท้จริง ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าผลงานไม่ได้รับ 
การยอมรบัอย่างเป็นธรรม ส่งผลใหแ้รงจงูใจและความไวว้างใจต่อระบบบรหิารลดลงงานสนับสนุน งานตรวจสอบ
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และงานป้องกันปัญหาวัดผลเป็นจ านวนชิ้นได้ยาก การใช้ปริมาณงานเป็นเกณฑ์หลัก  จึงไม่สะท้อนคุณค่า 
และความรบัผดิชอบของงานอย่างครบถว้น ดงัค าอธบิายดงันี้ “งานบางอย่างเป็นงานป้องกนัปัญหา หากท าดจีะไม่
มปัีญหาเกดิขึน้ จงึมองเหน็ผลงานไดย้าก ต่างจากงานทีม่ผีลผลติเป็นจ านวนชิน้ชดัเจน” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่9, 2569) 
 ประการทีส่ี ่โอกาสในการพฒันาไม่ทัว่ถึง ท าให้เกิดความรู้สกึเหลื่อมล ้าและไม่เป็นธรรม ลดโอกาส
กา้วหน้าและความเชื่อมัน่ว่าองคก์รสนับสนุนการเตบิโตของบุคลากร ภาระงานและการขาดผูป้ฏบิตังิานทดแทนท า
ใหบุ้คลากรบางส่วนไม่สามารถเขา้ร่วมการฝึกอบรมหรอืกจิกรรมพฒันาได ้โดยผูท้ีม่ภีาระงานมากกลบัมโีอกาส
พฒันาน้อย ดงัค าอธบิายดงันี้ “บางครัง้อยากเขา้อบรม แต่ไม่สามารถละจากงานได ้เพราะไม่มคีนท างานแทน  
จงึกลายเป็นว่าคนทีม่ภีาระงานมากกลบัมโีอกาส พฒันาน้อย” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่7, 2569) 
 ประการทีห่า้ การสื่อสารภายในและการมส่ีวนร่วมไม่เพยีงพอ ท าใหบุ้คลากรไม่เขา้ใจความส าคญัของ
นโยบาย ไม่รู้สกึมส่ีวนร่วม และให้ความร่วมมอืกบัองค์กรลดลง นโยบายบางเรื่องถูกถ่ายทอดในลกัษณะค าสัง่ 
โดยขาดค าอธบิายเกีย่วกบัเหตุผล เป้าหมาย และผลทีค่าดว่าจะไดร้บั รวมถงึไม่มชี่องทางให้บุคลากรซกัถามหรอื
เสนอความคิดเห็นอย่างเพยีงพอ ดงัค าอธิบายดงันี้ “บางนโยบายเมื่อมาถึงผู้ปฏิบตัิอาจมีเพยีงค าสัง่ แต่ไม่มี
ค าอธบิายเหตุผลหากบุคลากรเขา้ใจทีม่าและเป้าหมายจะใหค้วามร่วมมอืไดม้ากกว่า” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่10, 2569) 
 ประการที่หก ภาระงานและคุณภาพชวีติในการท างาน ท าให้เกิดความเหนื่อยล้า ความเครยีด และ
ความพงึพอใจในการท างานลดลง น าไปสู่ความต้องการขอยา้ยหรอืเปลี่ยนสายงาน ขัน้ตอนการท างานซ ้าซ้อน
ระหว่างเอกสารและระบบดจิทิลั รวมถงึอตัราก าลงัไม่เพยีงพอ ท าใหบุ้คลากรมภีาระงานต่อเนื่องและไม่สามารถ
รกัษาสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานได้ ดงัค าอธบิายดงันี้ “เมื่อระบบยงัต้องท าทัง้เอกสารและขอ้มูลดจิทิลังาน 
จงึไม่ไดล้ดลงจรงิ หากลดขัน้ตอนซ ้าซอ้นไดจ้ะช่วยทัง้ประสทิธภิาพและคุณภาพชวีติ” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่12, 2569) 

 

4.แนวทางพฒันากลยุทธก์ารบริหารทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
ประกอบดว้ย 6 แนวทาง ดงันี้ 
1. พฒันาระบบวางแผนอัตราก าลงัตามภาระงานจริง ส านักงานอัยการสูงสุดควรวิเคราะห์

อตัราก าลงัเป็นรายหน่วยงาน โดยพิจารณาทัง้ปริมาณงาน ความซับซ้อนของภารกิจ และทกัษะที่จ าเป็นต่อ  
การปฏิบตัิงาน ควบคู่กับการจดัท าฐานขอ้มูลความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญของบุคลากร เพื่อใช้
ประกอบการจดัสรรอตัราก าลงั การแต่งตัง้ การโยกย้าย และการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัสมรรถนะของ 
แต่ละบุคคล แนวทางดังกล่าวจะช่วยลดความไม่สมดุลของก าลังคน ท าให้บุคลากรสามารถใช้ศักยภาพ  
ไดอ้ย่างเตม็ที ่และรบัรูถ้งึความเป็นธรรมในการบรหิารบุคลากร 

2. จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าและแผนพัฒนารายบุคคล องค์กรควรก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าของแต่ละต าแหน่งให้ชดัเจน โดยระบุความรู้ สมรรถนะ ประสบการณ์ และผลงานที่จ าเป็นต่อ  
การเติบโตในสายอาชพี พร้อมจดัท าแผนพฒันารายบุคคลใหส้อดคล้องกบัศกัยภาพและเป้าหมายของบุคลากร 
รวมทัง้สนับสนุนการฝึกอบรม ระบบพีเ่ลีย้ง และโอกาสเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึ เมื่อบุคลากรมองเหน็อนาคตและสามารถ
วางแผนความกา้วหน้าของตนภายในองคก์รได ้จะช่วยเพิม่แรงจงูใจและความตอ้งการคงอยู่กบัองคก์รในระยะยาว 

3. พฒันาระบบประเมินผลและการยกย่องท่ีเป็นธรรม พบว่า ระบบประเมนิผลควรสอดคล้องกบั
ลกัษณะและความรบัผดิชอบของงานแต่ละประเภท โดยใชเ้กณฑ์ทัง้เชงิปรมิาณ เชงิคุณภาพ และพฤตกิรรมใน
การท างาน พรอ้มเปิดเผยหลกัเกณฑ์และแจง้ผลการประเมนิอย่างชดัเจน นอกจากนี้ การยกย่องควรครอบคลุม  
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ทัง้ผลงานรายบุคคล ผลงานของทีม และงานสนับสนุนเบื้องหลังที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร  
เพื่อใหบุ้คลากรทุกกลุ่มรบัรูว้่าความพยายามและผลงานของตนไดร้บัการยอมรบัอย่างเป็นธรรม 

4. ส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทางและการมีส่วนร่วม องค์กรควรพัฒนาช่องทางให้บุคลากร
สามารถเสนอความคิดเห็น สะท้อนปัญหา และมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางด าเนินงาน พร้อมจัดให้มี
กระบวนการตอบกลบัและแจง้ผลการพจิารณาขอ้เสนออย่างชดัเจน ไม่ว่าขอ้เสนอนัน้จะไดร้บัการน าไปใชห้รอืไม่ก็
ตาม นอกจากนี้ ผู้บรหิารและผู้บงัคบับญัชาควรอธบิายเหตุผล เป้าหมาย และผลที่คาดว่าจะได้รบัจากนโยบาย 
เพื่อสรา้งความเขา้ใจ การยอมรบั ความไวว้างใจ และความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 

5. พฒันาคณุภาพชีวิตและลดขัน้ตอนการท างานท่ีซ า้ซ้อน ส านักงานอยัการสูงสุดควรก าหนดการ
ส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดยครอบคลุม
การจดัสรรภาระงาน อุปกรณ์และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยั สุขภาพกายและใจ และความสมดุล
ระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั พร้อมทัง้ปรบัปรุงกระบวนการท างานและเชื่อมโยงระบบขอ้มูลเพื่อลด
ความซ ้าซอ้นระหว่างเอกสารกบัระบบดจิทิลั ซึง่จะช่วยลดภาระงานและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

6. สร้างวฒันธรรมการยอมรบัและเหน็คณุค่าของข้าราชการธรุการ องคก์รควรสื่อสารใหบุ้คลากร
มองเหน็ความเชื่อมโยงระหว่างงานสนับสนุนกบัความส าเรจ็ของภารกจิหลกัดา้นกระบวนการยุตธิรรม รวมทัง้ยก
ย่องบทบาทและผลงานของขา้ราชการธุรการอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้รบัผดิชอบงานส าคญัและ
แสดงศกัยภาพของตน การรบัรู้ว่างานมคีุณค่าและได้รบัการยอมรบัจะช่วยสรา้งความภาคภูมใิจ แรงจูงใจ และ
ความผกูพนัดา้นจติใจต่อองคก์ร 

จากแนวทางทัง้ 6 ดา้น สามารถสงัเคราะหเ์ป็นกลยุทธส์ าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
1. กลยุทธ์การบรหิารบุคลากรด้วยความเป็นธรรมและใช้ขอ้มูลเป็นฐาน  ประกอบด้วย การวางแผน

อตัราก าลงัตามภาระงานจรงิ การจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัสมรรถนะ และการประเมนิผลด้วยหลกัเกณฑ์ที่
ชดัเจนและโปร่งใส  

2. กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรและสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  ประกอบด้วย การจัดท าเส้นทาง
ความกา้วหน้า แผนพฒันารายบุคคล ระบบพีเ่ลีย้ง และการจดัสรรโอกาสเรยีนรูอ้ย่างทัว่ถงึและเป็นธรรม  

3. กลยุทธ์การสรา้งประสบการณ์การท างานทีม่คีุณค่าและคุณภาพชวีติทีด่ี ประกอบดว้ย การสื่อสาร
แบบสองทาง การเปิดโอกาสใหม้ส่ีวนร่วม การยอมรบัผลงาน การลดขัน้ตอนการท างานทีซ่ ้าซอ้น และการส่งเสรมิ
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั  

โดยสรุป การพฒันากลยุทธ์ทัง้ 3 ประการควรด าเนินการอย่างเชื่อมโยงกนั เพื่อท าใหบุ้คลากรรบัรูถ้งึ
ความเป็นธรรม มองเหน็โอกาสเตบิโต ไดร้บัการยอมรบั และมคีุณภาพชวีติในการท างานทีด่ ีซึง่จะน าไปสู่แรงจงูใจ 
ความไวว้างใจ ความภาคภูมใิจ และความผกูพนัต่อส านักงานอยัการสงูสุดอย่างยัง่ยนื 

 
อภิปรายผล 

ขอ้คน้พบมาอภปิรายตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 4 ประเดน็ ดงันี้ 
1. กลยุทธ์การบริหารทรพัยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  กลยุทธ์การบริหาร 

ส านักงานอยัการสงูสุด ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ การไดม้าซึง่บุคลากร การพฒันาและการเรยีนรู ้การบรหิารผล
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การปฏิบตัิงานและรางวลั การสร้างความสมัพนัธ์ในองค์กร และการส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน ทัง้นี้  
การวางแผนอัตราก าลังและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ความถนัด และปริมาณงาน  
ท าให้บุคลากรสามารถใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มที่และรบัรู้ว่าองค์กรเห็นคุณค่าของตน สอดคล้องกับอโณทัย  
เถลงินวชาต (2566) ซึ่งพบว่า ปัจจยัด้านตวังาน ผู้บรหิาร หวัหน้างาน องค์กร และทมีงานมคีวามสมัพนัธ์กับ  
ความผูกพันของบุคลากรส านักงานอัยการสูงสุด และชวภณ พันสมตน ( 2568) ซึ่งพบว่า ลักษณะงาน 
ประสบการณ์ และความทา้ทายของงานมคีวามเชื่อมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.1 ดา้นการพฒันาและการเรยีนรู ้ประกอบดว้ย การฝึกอบรมทีต่รงกบังาน แผนพฒันารายบุคคล 
ระบบพี่เลี้ยง และการกระจายโอกาสอย่างทัว่ถึง ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์กรสนับสนุนการเติบโตของตน 
สอดคล้องกบัวาสนา ภารงักูล (2567) ซึ่งพบว่า การพฒันาความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพมคีวามสมัพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู อย่างไรกต็าม รฐันันท ์จนัทอุทยั (2567) พบว่า การฝึกอบรมเพยีงอย่างเดยีว
ไม่ส่งผลต่อความผูกพันอย่างมีนัยส าคัญ ความแตกต่างดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การฝึกอบรมจะเสริมสร้าง  
ความผกูพนัไดเ้มื่อเนื้อหาตรงกบังาน เปิดโอกาสอย่างทัว่ถงึ และเชื่อมโยงกบัความกา้วหน้าในสายอาชพี 

1.2 ด้านการบรหิารผลการปฏิบตัิงานและรางวลั ประกอบด้วย เกณฑ์ประเมนิที่ชดัเจน โปร่งใส 
เป็นธรรม และสะท้อนลกัษณะงานจริง ช่วยสร้างแรงจูงใจและความไว้วางใจต่อองค์กร สอดคล้องกับรฐันันท์  
จนัทอุทยั (2567) ซึ่งพบว่า การประเมนิผลอย่างยุติธรรมเป็นปัจจยัส าคญัต่อความผูกพนั และจตุรพร ศุภาสร 
(2566) ซึ่งเสนอให้น าผลการประเมนิไปเชื่อมโยงกบัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนอย่างแท้จรงิ ดงันัน้ ประเด็นส าคญั 
จึงไม่ใช่เพยีงความถี่ของการประเมนิ แต่เป็นความเป็นธรรมและการน าผลไปใช้ในการพฒันา ความก้าวหน้า  
และการยกย่องบุคลากร 

1.3 ด้านการสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร  ประกอบด้วย การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน การสื่อสารแบบสองทาง และการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม ช่วยสร้าง  
ความไว้วางใจและความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สอดคล้องกับชนิกานต์ เพียรพันธ์ (2566) ซึ่งพบว่า 
ความสัมพันธ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และอโณทัย เถลิงนวชาต (2566) ซึ่งเสนอให้ส่งเสริม 
การสื่อสารภายใน อสิระทางความคดิ และการมส่ีวนร่วมในการท างาน 

1.4 ด้านการส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน ประกอบด้วย การจดัภาระงาน สภาพแวดล้อม 
อุปกรณ์ เทคโนโลย ีสุขภาพ สวสัดกิาร และความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน ล้วนเกี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจ 
และความตัง้ใจคงอยู่กับองค์กร สอดคล้องกับวาสนา ภารังกูล (2567) ซึ่งพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง ดงันัน้ การดูแลคุณภาพชีวิตจึงไม่ควรจ ากัดอยู่  
เพยีงกจิกรรมหรอืสวสัดกิารเป็นครัง้คราว แต่ควรพฒันาเป็นระบบทีเ่ชื่อมโยงกบัการบรหิารภาระงานและสภาพ 
การท างานอย่างต่อเนื่อง 

2. ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร  ปัจจยัแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัทัง้สองกลุ่มมบีทบาทต่อความผกูพนัในลกัษณะทีแ่ตกต่างกนั ผลการวจิยัพบว่า  

2.1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานที่มีคุณค่า  
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และโอกาสพัฒนาตนเอง ท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ เต็มใจทุ่มเท  
และมคีวามผูกพนัดา้นจติใจต่อองค์กร โดยเฉพาะการรบัรูว้่างานสนับสนุนของตนมส่ีวนต่อกระบวนการยุตธิรรม
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และประโยชน์ของประชาชน สอดคล้องกบัชวภณ พนัสมตน (2568) ทีพ่บว่าความทา้ทายของงาน ความพยายาม 
และความปรารถนาที่จะคงอยู่มีความส าคัญต่อความผูกพัน และสอดคล้องกับชนิกานต์ เพียรพันธ์ (2566)  
ซึง่พบว่า โอกาสกา้วหน้าในงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

2.2 ปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา เงินเดือน 
และสวสัดกิาร ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากร ความมัน่คง สภาพแวดลอ้ม และความสมดุลระหว่างชวีติการท างาน
กบัชวีติส่วนตวั มบีทบาทในการลดความไม่พงึพอใจและสนับสนุนใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร สอดคลอ้งกบัวาสนา 
ภารงักูล (2567) ซึ่งพบว่า ความมัน่คง ค่าตอบแทน ความเสมอภาค สภาพแวดล้อม ความสมัพนัธ์ และความสมดุล
ระหว่างชวีติกบัการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั อย่างไรก็ตาม ความมัน่คง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร
เพยีงอย่างเดยีวอาจสรา้งไดเ้พยีงความผูกพนัดา้นการคงอยู่ แต่ยงัไม่เพยีงพอต่อการสรา้งความผูกพนัดา้นจติใจ 
จงึจ าเป็นตอ้งด าเนินการควบคู่กบัการยอมรบั ความกา้วหน้า และการสรา้งความหมายของงาน 

3. ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ผลการวจิยัพบปัญหา 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 
การกระจายอตัราก าลงัไม่สอดคลอ้งกบัภาระงาน เสน้ทางความกา้วหน้าไม่ชดัเจน การประเมนิผลไม่สะทอ้นภาระ
งานจรงิ โอกาสพฒันาไม่ทัว่ถงึ การสื่อสารและการมส่ีวนร่วมไม่เพยีงพอ และภาระงานหรอืขัน้ตอนการท างาน  
ทีก่ระทบต่อคุณภาพชวีติ ปัญหาเหล่าน้ีท าใหบุ้คลากรเกดิความเหนื่อยลา้ รูส้กึไม่ไดร้บัความเป็นธรรม ขาดโอกาส
เติบโต และมีความไว้วางใจต่อระบบบริหารลดลง ข้อค้นพบดงักล่าวสอดคล้องกับรัฐนันท์ จนัทอุทยั (2567)  
ซึ่งพบว่า ความเป็นธรรมในการประเมินผลมีความส าคัญต่อความผูกพัน และชนิกานต์ เพียรพันธ์ (2566)  
ซึ่งพบว่า โอกาสก้าวหน้าส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัอโณทยั เถลงินวชาต (2566) 
ซึ่งเสนอใหส้ านักงานอยัการสูงสุดส่งเสรมิการสื่อสาร การมส่ีวนร่วม และสภาพแวดล้อมการท างานทีด่ ีแสดงให้
เห็นว่า แม้บุคลากรจะมคีวามภาคภูมใิจในองค์กร แต่หากต้องเผชญิภาระงานสูง ความไม่เป็นธรรม และโอกาส
เตบิโตทีจ่ ากดัอย่างต่อเนื่อง ย่อมท าใหแ้รงจงูใจและความผกูพนัลดลงได ้

4. แนวทางพฒันากลยุทธ์การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ผลการวจิยัพบว่า ส านักงานอยัการสูงสุด
ควรพฒันาระบบวางแผนอตัราก าลงัตามภาระงานจรงิ จดัท าเส้นทางความก้าวหน้าและแผนพฒันารายบุคคล 
พฒันาระบบประเมินผลและการยกย่องอย่างเป็นธรรม ส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง พฒันาคุณภาพชีวติ  
และสรา้งวฒันธรรมทีเ่หน็คุณค่าของขา้ราชการธุรการ ซึ่งสามารถสงัเคราะห์เป็น 3 กลยุทธ์ ไดแ้ก่ 1) การบรหิาร
บุคลากรด้วยความเป็นธรรมและใช้ข้อมูลเป็นฐาน 2) การพัฒนาบุคลากรและสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  
และ 3) การสร้างประสบการณ์การท างานทีม่คีุณค่าและคุณภาพชวีติที่ดี แนวทางดงักล่าวสอดคล้องกบัอโณทยั 
เถลงินวชาต (2566) ซึง่เสนอใหพ้ฒันากลไกการบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ วางแผนสบืทอดต าแหน่ง 
และสรา้งการมส่ีวนร่วม รวมทัง้สอดคล้องกบัวาสนา ภารงักูล (2567) ซึ่งพบว่า การพฒันาศกัยภาพและคุณภาพ
ชีวิตมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในระดับสูง และรัฐนันท์ จันทอุทัย ( 2567) ซึ่งเน้นความส าคัญของ 
การประเมนิผลอย่างเป็นธรรม  
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ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรขยายขอบเขตพืน้ทีก่ารศกึษาไปยงัหน่วยงานของส านักงานอยัการสูงสุดทีต่ัง้อยู่ในส่วนภูมภิาค

เพื่อให้ได้ข้อมูลจากขา้ราชการธุรการที่ปฏิบตัิงานภายใต้บริบท ภาระงาน และสภาพแวดล้อมที่แตกต่างจาก
หน่วยงานส่วนกลาง รวมทัง้น าผลมาเปรยีบเทยีบเพื่อพฒันาแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีเ่หมาะสมกบั
แต่ละพืน้ที ่

2. ควรเพิ่มจ านวนและความหลากหลายของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยครอบคลุมผู้บริหารระดับสูง
ผู้บงัคบับญัชา ข้าราชการธุรการประเภทวิชาการและประเภททัว่ไป ตลอดจนบุคลากรที่มีช่วงอายุ อายุงาน  
และระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีส่ะทอ้นมุมมองและประสบการณ์ของบุคลากรอย่างรอบดา้นมากขึน้ 

3. ควรด าเนินการวจิยัแบบผสมผสานระหว่างการวจิยัเชงิคุณภาพและการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยน าขอ้
ค้นพบจากการสัมภาษณ์ไปพัฒนาเป็นแบบสอบถามและเก็บข้อมูลจากข้าราชการธุรการจ านวนมากขึ้น  
เพื่อทดสอบระดบัความสมัพนัธ์หรืออิทธิพลของกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรมนุษย์และปัจจยัแรงจูงใจที่มตี่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. ควรศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา
วฒันธรรมองค์กร การรบัรูค้วามเป็นธรรม การสนับสนุนจากองค์กร ความไวว้างใจ การสื่อสารภายในและการใช้
เทคโนโลยดีจิทิลั เพื่อใหส้ามารถอธบิายความผกูพนัต่อองคก์รไดค้รอบคลุมยิง่ขึน้ 

5. ควรด าเนินการวจิยัตดิตามผลภายหลงัจากส านักงานอยัการสงูสุดน าแนวทางหรอืกลยุทธก์ารบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ไปประยุกต์ใช้ โดยเปรยีบเทยีบระดบัแรงจูงใจ ความพงึพอใจ ความผูกพนั อตัราการขอย้าย  
และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานก่อนและหลงัด าเนินการ เพื่อประเมินว่ากลยุทธ์ดงักล่าวสามารถเสริมสร้าง  
ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างเป็นรปูธรรมและยัง่ยนืเพยีงใด 
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