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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งน้ีมี วัตถุประสงคเ พ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในสายงานการเงิน                
ของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 2) ศึกษาความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานใน
สังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของบุคลากรใน   
สายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ประชากรท่ีใชในการศึกษา ไดแก บุคลากรสายงาน
การเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 จํานวนท้ังสิ้น 103 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช แบบสอบถาม 
มีความเช่ือมั่นเทากับ 0.991 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สถิติทดสอบ ไดแก สถิติหาความสัมพันธแบบเพียรสัน  

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัด            
ศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความเห็นอยูในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ปจจัยค้ําจุนในการทํางานโดยรวมมีความเห็น 
อยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของ
หนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับ            
ความผูกพันตอองคกร ภาพรวมอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 และปจจัยค้ําจุน ในการทํางาน
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร ภาพรวมอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ  ทางสถิติระดับ 0.01 
จากผลการวิจัยน้ี หากองคกรตองการรักษาและเพ่ิมแรงจูงใจเพ่ือรักษาความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงิน           
ของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ใหดียิ่งข้ึน องคกรควรมีแนวทางการสรางแรงจูงใจ ดังน้ี ปจจัยจูงใจ 
ทางดานความกาวหนาในงาน ปจจัยค้ําจุน ทางดานเงินเดือน/คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน และดานสภาพแวดลอม                 
ในการทํางาน ตามลําดับ  
คําสําคัญ : แรงจูงใจ, ความผูกพันตอองคกร  

 
ABSTRACT 

 
The objectives of this study were to study: 1) the motivation to work of personnel in finance 

under Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII; 2) the engagement of personnel in 
finance under Administrative Office of the Court of Justice, Region VIII; 3) the relationship between 
the motivation to work and the engagement of personnel in finance under Administrative Office of 
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the Court of Justice, Region VIII. The population of the study included 103 personnel in finance under 
Administrative Office in the Court of Justice, Region VIII. Data were collected by a questionnaire with 
the reliability of 0.991. The data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and Pearson’s product moment correlation coefficient. 
 The research findings were as follows. 1) The motivation to work of the personnel regarding 
the overall motivational factor was in a high level. 2) The motivation to work of the personnel 
regarding the overall hygiene factor was in a high level. 3) The relationship between the motivation to 
work and the engagement of the personnel showed that the overall motivational factor and hygiene 
factor had a strong positive correlation with the corporate commitment at a statistical significance 
level of 0.01. The findings of the study showed that if the organization would like to maintain and 
increase the motivation to maintain better engagement, the organization should employ the 
following motivational guidelines: regarding motivational factor, advancement in work; regarding 
hygiene factor, income/compensation/other benefits; and working environment, respectively.   

Keywords: motivation, corporate engagement 
ความสําคัญของปญหา 
 ศาลยุติธรรมมีการบริหารโครงสรางการทํางานแบงออกเปน 2 สวนหลัก ๆ คือการบริหาร งานสายตุลาการ 
และการบริหารงานสายอํานวยการ การบริหารงานสายตุลาการบริหารโดยมีผูพิพากษาหัวหนาศาลเปนผูบริหารสูงสุด          
ในหนวยงาน สวนการบริหารงานสายอํานวยการ เปนการบริหารงานโดยตําแหนง ผูอํานวยการ สํานักอํานวยการ/
สํานักงาน ของศาลน้ัน ๆ เปนผูบริหารสูงสุดในสวนงานดานอํานวยการ โดยข้ึนตรงตอผูพิพากษาหัวหนาศาลซึ่งเปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุดในหนวยงาน และ ในสวนงานสายอํานวยการน้ัน จะแบงสวนงานออกเปน กลุมงานหลัก ๆ 6 กลุมงาน 
ดังน้ี กลุมงานอํานวยการ กลุมงานประชาสัมพันธ กลุมงานคลัง กลุมงานบริหารจัดการคดี กลุมชวยพิจารณาคดี และ 
กลุมงานไกลเกลี่ยและประนอมขอพิพาท เปนตน  (สํานักแผนงานและงบประมาณ, 2564)  
 ดวยสํานักงานศาลยุติธรรมไดมีการวางเปาหมายใหศาลยุติธรรมเปนศาลดิจิทัล D-COURT ในป พ.ศ.2563     
จึงไดมีการนําระบบอิเล็กทรอนิกสเขามาเสริมสรางการปฏิบัติงานและระบบการใหบริการ ไมวาจะเปนชองทาง                    
การยื่นฟอง – สงคํารองของคูความ ดวยระบบออนไลน ระบบการโอนเงินอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการอํานวยความ
สะดวกแกคูความ ประชาชน ในการติดตอใชบริการ และดวยภาระหนาท่ีความรับผิดชอบในตําแหนงงานการเงินท่ีมีความ
ละเอียดออน ตองใชความรูความสามารถ ความรอบคอบ ในการปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะงานของโดยสายงานน้ี           
ตองปฏิบัติงานทาง ดานการศึกษาวิเคราะห ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล วิจัย พัฒนามาตรฐานงานในงานวิชาการเงิน 
และบัญชี อาทิ งานการเงิน การบัญชี การงบประมาณ การใชจายเงิน การวิเคราะหฐานะทางการเงิน และบัญชีตรวจสอบ
ความถูกตองของการลงบัญชีรวมไปถึง ประเภทตาง ๆ โดยปฏิบัติงานดานการพัสดุ อาทิ การวิเคราะหและเสนอ
ความเห็นเก่ียวกับพัสดุ การจัดหา จัดซื้อ จัดจาง การเก็บรักษา ซอมแซม และบํารุงรักษา การทําบัญชีทะเบียนพัสดุ             
การเก็บรักษา ใบสําคัญตาง ๆ หลักฐานและเอกสารเก่ียวกับพัสดุการแทงจําหนายพัสดุท่ีชํารุด การทําสัญญา และปฏิบัติ
หนาท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวของ (สํานักการเจาหนาท่ี, 2564) ดวยหนาท่ีความผิดชอบของตําแหนงงานท่ีมีเพ่ิมข้ึน ไมวาจะเปนการ
รายงานผลการปฏิบัติงานรายเดอืน รายไตรมาส และการปดงบบัญชีในวันสิ้นปงบประมาณ ท่ีสรางความตรึงเครียด ท้ังใน
เรื่องของเวลาในการปฏิบัติงานใหแลวเสร็จ ความถูกตองแมนยํา และประกอบไปดวยการใหบริการแกคูความ ประชาชน
ท่ีเขามาใชบริการ ในดานของการชําระเงินตามคําสั่งศาลการขอรับคืนเงินตามคําสั่งศาล ท่ีจะตองดําเนินการใหแลวเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ท้ังน้ี การบริการธุรกรรมทางดานการเงินของสํานักงานศาลยุติธรรมในปจจุบัน เปนการ
ใหบริการผานชองการอิเล็กทรอนิกส ดวยระบบ Corporate ของธนาคารท่ีเขารวมนโยบายกับศาลยุติธรรม 
 ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรผูปฏิบัติงาน มีสิ่งเราหรือแรงกระตุนเพ่ือใหบุคลากรรูสึกอยากทํางาน 
สงผลใหเกิดประสิทธิภาพ องคกรบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไว โดยเฉพาะสิ่งเราท่ีมีอิทธิพลตอสภาวะทางอารมณ 
ความรูสึก และความตองการดานรางกาย องคกรควรมีแรงจูงใจและการกระตุนใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย, 2563) เมื่อบุคลากรเกิดความพึงพอใจแลวก็จะนําไปสูการ
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ทุมเทใหกับการปฏิบัติการดวยความเต็มใจ เสียสละ และปฏิบัติการเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีองคกรวางไวอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ  รักและอยากเติบโตในหนาท่ีการงาน และอยูปฏิบัติงานในสายงานตนเองกับองคกรอยางยาวนาน เปนการ
ลดความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนกับองคกร เมื่อตองมีการบรรจุงานใหมของบุคลากรซึ่งอาจจะขาดประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน อาจกอใหเกิดผลเสียตอองคกรตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคของการศึกษา ดังน้ี 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจํา

ภาค 8 
 2. เพ่ือศึกษาความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของ
หนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 

สมมุติฐานการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานของการวิจัยไว คือ ปจจัยจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 และปจจัยคํ้าจุนในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจํา
ภาค 8 

ขอบเขตของการวิจัย 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยในครั้งน้ีประกอบดวย 
1. ขอบเขตดานเน้ือหา ในการวิจัยศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวของความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับ            

ความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8   
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของหนวยงานในสังกัดสํานักงานศาลยุติธรรมประจํา
ภาค 8 ภายใตเขตครอบคลุมพ้ืนท่ีท้ังหมด 7 จังหวัด ไดแกพ้ืนท่ีของภาคใตตอนบน ประกอบไปดวย จังหวัดชุมพร      
จังหวัดสุราษฎรธานี จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดกระบ่ี จังหวัดระนอง จังหวัดพังงา และจังหวัดภูเก็ต  มีจํานวนท้ังสิ้น             
27 ศาล ประกอบไปดวยศาลจังหวัด จํานวน 15 ศาล ศาลแขวง จํานวน 4 ศาล และศาลเยาวชนและครอบครัวจํานวน  
8 ศาล รวมจํานวน 1,011 คน ซึ่งเปนบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 
จํานวน 103 คน (สํานักงานศาลยุติธรรม, 2564) 

2. ขอบเขตดานตัวแปร ประกอบดวย ตัวแปรอิสระซึ่งมี 2 ประเด็นตัวแปร คือ ประเด็นตัวแปรแรงจูงใจ               
ในการทํางาน แบงเปน ปจจัยจูงใจ ไดแก ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ            
ดานความสําเร็จ และดานความกาวหนาในงาน ปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เงินเดือน/คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน และสภาพแวดลอมในการทํางาน สําหรับตัวแปรตาม คือ                
ความผูกพันตอองคกร ไดแก ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายขององคกรคานิยมในองคการความมุงมั่น
ท่ีจะเติบโตในสายงานของตนเอง ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และ              
ความตองการปรารถนาท่ีจะดํารงรักษาสถานภาพของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอไป 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุตธิรรมประจําภาค 8 จํานวน
ท้ังสิ้น 103 คน ภายใตเขตครอบคลุมพ้ืนท่ีท้ังหมด 7 จังหวัด รวม 27 ศาล 

เครื่องมือการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงเปน  3 ตอน ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) ไดแก ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จ และดานความกาวหนาในงาน (ปจจัยคํ้าจุน)  ไดแก ดานนโยบายและการ
บริหารงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน/คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน และสภาพแวดลอมในการทํางานเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาจะมีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอรท (Likert-list) 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดสํานักงาน
ศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ไดแก ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายขององคกรและคานิยมในองคการ 
ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการปรารถนาท่ีจะดํารงรักษา
สถานภาพของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอไป ลักษณะคําถามใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)            
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาจะมีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอรท (Likert-list) 

การสรางเครื่องมือวิจัยและการพัฒนาเครื่องมือวิจัย ตามข้ันตอนดังน้ี 
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ เอกสาร วารสาร ขอมูลจากอินเตอรเน็ต และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใหไดรายละเอียด

ของเน้ือหาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดการงานคลัง เพ่ือวิเคราะหลักษณะของขอมูลท่ี
ตองการ 

2. กําหนดขอบเขตของคําถามจากตารางสังเคราะหขอคําถามในแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และ
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

3. ออกแบบและสรางเครื่องมือสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลฉบับราง เสนอคณะกรรมการ ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเน้ือหาและความถูกตอง รวมท้ังขอเสนอแนะและปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา 
 4. นําเครื่องมือไปใหผูเช่ียวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือความเท่ียงตรงของเน้ือหา ผลการ          
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือความเท่ียงตรงของเน้ือหา จากผูเช่ียวชาญ 3 ทาน คัดเลือกขอคําถามท่ีมีดัชนีความ
สอดคลองตั้งแต 0.50 ข้ึนไป และมี คา IOC นอยกวา 0.5 จํานวน 1 ดาน คือ ดานความกาวหนาในงาน จํานวน 1 ขอ มีคา 
IOC เทากับ 0.33 ไดขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษาเห็นควรใชตอไป เน่ืองจากเปนขอคําถามท่ีสําคัญและสอดคลอง
กับบริบทองคกร 
 5. นําเครื่องมือท่ีผานการตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน
35 คน โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Cocfficient Alpha) กําหนดคาสัมประสิทธ์ิ                
แอลฟา 0.7 ข้ึนไป เพ่ือแสดงความนาเช่ือถือในระดับท่ียอมรับได (ประพันธ ชัยกิจอุราใจ, 2556) ผลการวิเคราะหพบวา 
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 9                
มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient เทากับ 0.976 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยค้ําจุนของบุคลากรในสายงานการเงิน
ของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 9 มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient เทากับ 0.980 และ
แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 มีคา 
Cronbach’s Alpha Coefficient เทากับ 0.982 เฉลี่ยท้ังฉบับเทากับ 0.991 แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเช่ือถือ
สามารถนําไปเก็บขอมูลจริงได 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.  การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดยื่นเรื่องเสนอบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ในการออก

หนังสือนําถึงผูอํานวยการสํานักงานประจําศาลในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 เพ่ือขออนุญาตสงแบบสอบถามทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาครบตามจํานวน 103 ชุด จากน้ันนําแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความสมบูรณครบถวนของการตอบคําถาม  

2. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืน จํานวน 103 ชุด กําหนดใหคะแนนลําดับของแตละขอเพ่ือนําไปวิเคราะหโดยวิธี
ทางสถิติดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จทางสถิติ (SPSS) 

การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ีจะใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ในการวิเคราะหขอมูลโดยพิจารณา
เปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ประกอบดวย คารอยละ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความถดถอยเชิงพหุคูณ โดยมี
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เกณฑการประเมินผลระดับความสําคัญขอตัวแปร โดยคะแนนท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ยเลขคณิตไดตามเกณฑของ 
ชัชวาลย เรืองประพันธ (2543 : 30) ดังตอไปน้ี  

คะแนนคาเฉลี่ยอยูระหวาง  4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
คะแนนคาเฉลี่ยอยูระหวาง  2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนคาเฉลี่ยอยูระหวาง  1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
คะแนนคาเฉลี่ยอยูระหวาง  1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

สรุปผลการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8              

สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 94.20 มีอายุมากกวา 29-39 ป และ มากกวา 39-49 ป จํานวน 
40 คนเทากัน คิดเปนรอยละ 38.80 มีสถานภาพโสด จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 51.50 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 71.80 มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท จํานวน  36 คน คิดเปนรอยละ 35 และ
ระดับท่ีปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 36.90 

2. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8     
โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ ของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงาน

ในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (=4.14, S.D=0.714) เมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวา

ดานความรับผิดชอบอยูในระดับมากท่ีสุด (=4.32, S.D=0.765) รองลงมาคือดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมาก

ท่ีสุด (=4.23, S.D=0.761) ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก (=4.19, S.D=0.832) ดานการยอมรับนับถือ               

อยูในระดับมาก (=4.06, S.D=0.799) และต่ําสุดคือ ดานความกาวหนาในงานอยูในระดับมาก (=3.88, S.D=0.847)            
ในสวนของ ปจจัยค้ําจุน ของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจํา ภาค 8 มีคาเฉลี่ย            

อยูในระดับมาก (=4.03, S.D=0.762) เมื่อพิจารณาแตละดานแลวพบวาดานความตองการความปลอดภัยและมั่นคง             

อยูในระดับมากท่ีสุด (=4.22, S.D=0.793) รองลงมาคือดานดานนโยบายและการบริหารอยูในระดับมาก (=4.18, 

S.D=0.788) ดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก (=3.90, S.D=0.881) และต่ําสุดคือ ดานเงินเดือน/

คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน อยูในระดับมาก (=3.84, S.D=0.913)  
3. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8            

โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสายงานการเงิน           

ของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจาํภาค 8 มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด (=4.24, S.D=0.729) เมื่อพิจารณาแต
ละดานแลวพบวาดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ อยูในระดับมากท่ีสุด                 

(=4.34, S.D=0.755) รองลงมาคือ ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายขององคกรและคานิยม            

ในองคการอยูในระดับมากท่ีสุด (=4.29, S.D=0.773) และต่ําสุดคือ ดานความตองการปรารถนาท่ีจะดํารงรักษา

สถานภาพของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอไป อยูในระดับมากท่ีสุด (=4.10, S.D=0.795) 
4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัด               

ศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ผลการศึกษาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางปจจัยจูงใจ กับความผูกพัน             
ตอองคกร พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกรรวมในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณา
เรียงเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
และดานความกาวหนาในงาน ตามลําดับ สรุปผลไดวา ปจจัยจูงใจโดยรวมท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับ             
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และผลการศึกษาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางปจจัยค้ําจุนกับความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยคํ้าจุนโดยรวม มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันองคกรรวมในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาเรียงเปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและ                
การบริหาร ดานความตองการความปลอดภัยและมั่นคง มีผลเทากัน รองลงมา ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และ            

การค้นคว้าอิสระ 5

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 19/06/2021
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ดานเงินเดือน/คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน ตามลําดับ สรุปผลไดวา ปจจัยค้ําจุนโดยรวมท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

อภิปรายผล  
 จากการศึกษา ความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจํา           
ภาค 8 สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังน้ี 
 1. บุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 โดยภาพรวมมีความคิดเห็น           
ในสวนของแรงจูงใจในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) อยูในระดับ มาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรรูสึกงานท่ีทําอยูเปนอาชีพ        
ท่ีมีเกียรติและไดรับการยอมรับจากสังคม ครอบครัว และบุคคลภายนอก และไดรับการเอาใจใสดูแลจากผูบังคับบัญชา 
ไดรับการชวยเหลือและใหคําแนะนํามีการมอบหมายงานและหนาท่ีความรับผิดชอบตามความรูความสามารถ และตนเอง
สามารถปฏิบัติงานรวมถึงการแกไขปญหาและอุปสรรคของงาน จนบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดวางไว และรูสึกวาตนเอง
เปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญตอองคกร ท้ังยังไดโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถจากการเขาประชุม อบรม 
สัมมนา เพ่ือโอกาสในการกาวหนาในการทํางาน และในสวนของแรงจูงใจ ในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษา                   
ของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
ลูกจางองคการคลังสินคา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากท่ีสุด              
ในดานความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคคล รองลงมา คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานการไดรับ
การยอมรับ นับถือ และดานความกาวหนา ตามลําดับ และสอดคลองกับ ชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563) ศึกษาเรื่อง การสราง
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสวนงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในธุรกิจคาปลีก กรณีศึกษา ธุรกิจคาปลีกมรกต 
พบวา มีปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก โดยบุคลากรท่ีทํางานสวนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในธุรกิจคาปลีก 
กรณีศึกษา ธุรกิจคาปลีกมรกตมีปจจัยจูงใจอยูในระดับมากในทุกดาน เรียงตามลําดับคือ ดานความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานคุณลักษณะของงาน และดานความกาวหนา ตามลําดับ             
ในสวนของ (ปจจัยค้ําจุน) ภาพรวมอยูในระดับ มาก ท้ังน้ีอาจเปนเพราะหนวยงานมีนโยบายและเปาหมายในการ
บริหารงานท่ีชัดเจนนํามาถือปฏิบัติงานไดจริง มีความยุติธรรมโปรงใส รวมถึงความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยในงาน                 
ท่ีปฏิบัติ มีเงินเดือน คาตอบแทน และสิทธิประโยชนอ่ืนเปนท่ีนาพึงพอใจ มีการทบทวนปรับปรุงสวัสดิการตาง ๆ                 
อยูสม่ําเสมอ และองคกรมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดีมีวัสดุอุปกรณท่ีทันสมัย สอดคลองกับงานวิจัยของ              
เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจาง
องคการคลังสินคา พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมากท่ีสุดในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมา คือ               
ดานสถานะทางอาชีพ ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานการนิเทศงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร และดานคาตอบแทนตามลําดับ และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ ชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563) ศึกษาเรื่อง การสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากร                 
สวนงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ในธุรกิจคาปลีก กรณีศึกษา ธุรกิจคาปลีกมรกต พบวา  มีปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก
ในทุกดานเรียงตามลําดับคือ ดานความมั่นคงในงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ดานสถานะ            
ของอาชีพ ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานสภาพการทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา หรือการนิเทศงาน 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต และดานชีวิตสวนตัว ตามลําดับ                
โดยสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors Theory ) ของ เฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick 
Herzberg) 
  2. บุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 มีความผูกพันตอองคกร             
อยูในระดับ มากท่ีสุด ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ องคกรมีเปาหมายและนโยบายในการบริหารท่ีดีมีการปรับปรุงและวางแผนให
องคกรเปนองคกรแถวหนา มีระบบการปฏิบัติงานท่ีทันสมัย และมุงไปสูการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึนอยู
เสมอ ทําใหบุคลากรมีความเช่ือมั่นในองคกร และยอมรับในคานิยมขององคกร รวมถึงรูสึกวาเปาหมายและนโยบายของ
องคกรกับตนเองเปนเปาหมายเดียวกัน จนทําใหมีความรูสึกภูมิใจท่ีจะบอกกับบุคคลอ่ืนวาตนทํางานอยูกับองคกร และมี
ความจงรักภักดีเห็นคุณคาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร บุคลากรจึงมีความตองการท่ีจะ
ดํารงอยูกับองคกรและเปนบุคลากรท่ีดีขององคกรตลอดไป ซึ่งสอดคลองกับ แนวคิดของ Steers and Porter (1971) 
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และ Steers (1977) กลาวไววา พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกร  มี 3 ลักษณะ คือ 1) ความเช่ือมั่น               
อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายขององคกรและคานิยมในองคการ คือ ความยึดและยอมรับในเปาหมายขององคการ              
2) ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายขององคกรและคานิยมในองคการ คือ ความยึดและยอมรับใน
เปาหมายขององคการ 3) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ คือ ความเต็มใจ            
ของบุคคลท่ีใชพลังแรงกาย กําลังใจ ความศรัทธา เพ่ือการทํางานใหกับองคการและเต็มไปดวยความจงรักภักดี                     
ตอองคการ 

 3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงาน 
ในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 
 ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ท้ัง 5 ดาน ภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 กลาวคือ บุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัด               
ศาลยุติธรรมประจําภาค 8 ไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา รวมไปถึงไดรับความเขาใจ           
จากผูบังคับบัญชาเก่ียวกับลักษณะของงานท่ีบุคลากรตองปฏิบัติ มีการมอบหมายงานตามความสามารถ รวมถึงความ
รับผิดชอบในงาน เพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายบรรลุผลสําเร็จในงาน และใสใจดูแลใหความสําคัญท่ีจะผลักดันใหบุคลากร
มีความกาวหนาในงานจนเปนท่ีพึงพอใจ สงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรเปนอยางดี ซึ่งปจจัย จูงใจถือเปนปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลตอการทํางาน เปนปจจัยท่ีกระตุนใหมีการทุมเทความสามารถและความพยายามทํางานใหดีท่ีสุด ซึ่งสงผลตอ
ความสําเร็จของงาน และสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยตรง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุกัญญา จันทรมณี 
(2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท            
ฮานา เซมิคอนดักเตอร (อยุธยา) จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน 
ไดแก ความเช่ือ ดานความเต็มใจ และดานความปรารถนา และสอดคลองกับการศึกษาของ อุษณีย โยธินะเวคิน (2562) 
ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดชุมพร สังกัดสํานักงานเขต พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 พบวา ดานแรงจูงใจในการทํางานในการทํางาน
ของครูโดยรวมอยูในระดับมาก  มีความสัมพันธทางบวกกับความ ผูกพันตอสถานศึกษา อยูในระดับคอนขางสูง ผูบริหาร
สถานศึกษาควรสงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาอยางเทาเทียมกัน สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน มอบหมายงานให
บุคลากรตามความรูความสามารถ สงเสริมใหบุคลากรมีความมั่นคงในหนาท่ีการงาน และความกาวหนาในวิชาชีพ  

ปจจัยค้ําจุนในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ท้ัง 4 ดาน ภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 กลาวคือ องคกรมีการกําหนดนโยบายการทํางานและเปาหมายการ
ทํางานท่ีชัดเจน มีระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีการกระจายอํานาจในการปฏิบัติงาน มีการวัดผลประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีเปนธรรม มีการปรับเลื่อนตําแหนง และมีความมั่นคง ในอาชีพ รวมถึงไดรับโอกาสและการสนับสนุน              
ในการศึกษาเพ่ือหาความรูของบุคลากร สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน องคกร           
มีระบบการจายผลตอบแทนท่ีเปนธรรมเสมอภาครวมถึงบุคลากรไดรับผลตอบแทน เหมาะสมกับหนาท่ีและปริมาณงาน  
ท่ีรับผิดชอบ และเพียงพอตอตอการดํารงชีพ สรางความพึงพอใจแกบุคลากร และยังสถานท่ีทํางานท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีดี 
มีอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมเพียงพอ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สุกัญญา จันทรมณี (2557) ไดศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร 
(อยุธยา) จํากัด พบวา ปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือถือ 
ความเต็มใจ และดานความปรารถนา  

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย พบวา แรงมีจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงาน
ในสังกัดศาลยุติธรรมประจําภาค 8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําวิจัยไปใชเพ่ือเปนการ
รักษาและเพ่ิมแรงจูงใจเพ่ือรักษาความผูกพันของบุคลากรในสายงานการเงินของหนวยงานในสังกัดศาลยุติธรรมประจํา
ภาค 8 ดังน้ี 

 1. ปจจัยจูงใจ ทางดานความกาวหนาในงาน องคกรควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นถึง
ขอขัดของและนําเสนอความคิดเห็น ในการทําผลงานเพ่ือปรับเลื่อนตําแหนง เพ่ือองคกรจะไดทราบถึงปญหาขอขัดของ 
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ถึงสาเหตุท่ีบุคลากรในสายงานการเงินไมใหความสนใจในการทําผลงานเพ่ือปรับเลื่อนตําแหนงของตนเองท้ังท่ีมีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีองคกรกําหนด เพ่ือเปนการลดชองวางของตําแหนงในสายงาน และใหสายงานการเงินมีการเติบโตของบุคลากร
เปนไปตามลําดับข้ันตอนเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและมีการบริหารงานโดยมีผูความรูความสามารถ มีประสบการณ
ตรงตามกรอบตําแหนงท่ีองคกรไดวางไว  
 2. ปจจัยค้ําจุน ทางดานเงินเดือน/คาตอบแทน/ประโยชนอ่ืน องคกรควรมีการพิจารณาปรับปรุง คาตอบแทน
ประจําตําแหนง ใหเหมาะสมกับปริมาณงาน ความรับผิดชอบตามภาระหนาท่ีของตําแหนงงาน และความเสี่ยงท่ีเกิดจาก
การปฏิบัติงาน ใหมีมาตรฐาน เหมาะสม มีความเปนธรรมเสมือนตําแหนงอ่ืน ๆ ขององคกรซึ่งการจัดสรรคาตอบแทน            
ในสวนน้ี สามารถสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไดเปนอยางดี และยังสรางความผูกพันใหบุคคลกร
มีความจงรักภักดีในสายงานของตนเองพรอมท่ีจะทุมเทเสียสละตนเองเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายและนโยบายขององคกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 3. ปจจัยค้ําจุน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน องคกรควรจัดใหมีพ้ืนท่ีสําหรับปรับอิริยาบถจากความ
เมื่อยลาในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร อาทิ มีหองอาหาร มุมหนังสือ มุมกาแฟ มุมสันทนาการ แมกระท่ัง 
สภาพแวดลอมอ่ืน เชน หองนํ้าท่ีสะอาด โปรง อากาศถายเทดี รวมไปถึงสภาพแวดลอมภายนอกอาคาร จัดใหมีลานจอด
รถท่ีเพียงพอ มีความปลอดภัยแกชีวิตและทรัพยสิน  มีลานกีฬาสําหรับทํากิจกรรมหลังเลิกงาน และท่ีสําคัญภายใน               
หองทํางานควรมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีเปนกันเอง อบอุน สามารถพูดคุยกันได แลกเปลี่ยนความคิดเห็น               
และสามารถเขาถึงผูบังคับบัญชาไดงาย มีกิจกรรมอวยพรวันเกิดในทุกเดือนแกบุคลากรท่ีเกิดในเดือนน้ัน ๆ มีกิจกรรม
รับประทานอาหารเท่ียงดวยกันเดือนละครั้ง เปนตน  
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