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รายงานการค้นคว้าอิสระและบทความวจิยัฉบบันี้มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 

และความจงรักภักดีต่ อองค์ก รของบุคลากรในส านักงานอัยการสู งสุ ด ในภาคใต ้  
เพื่อเปรยีบเทยีบความจงรกัภกัดทีี่แตกต่างกนัตามปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงาน
อยัการสูงสุดในภาคใต้ และเพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร
ของบุคลากรในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  
คอื บุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ จ านวน 336 คน กรณีทราบจ านวนประชากร 
ที่แน่นอนใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย การสุ่มตามความสะดวก เครื่องมอืในการเก็บข้อมูล 
ใชแ้บบสอบถาม การวเิคราะหข์อ้มลู ขอ้มลูเชงิพรรณนา ใชก้ารหาค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรยีบเทยีบใช้สถติกิารทดสอบแบบ 
T-test และแบบสถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว(One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่าง 
จะน าไปเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธิกีารวเิคราะห ์LSD 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า บุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ ทีม่ปีจัจยั
ส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกนั มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรที่แตกกต่างกนั โดยเพศหญิง 
มคีวามจงรกัภกัดมีากกว่าเพศชาย ขณะที่อายุ สถานภาพ รายได้ และอายุงานที่แตกต่างกนั  
มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรไม่แตกต่างกนั และแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการ
เตบิโตก้าวหน้า มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดต่ีออองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุด
ในภาคใต้สูงที่สุด รองลงมาจะเป็นแรงจูงใจด้านความต้องการความสมัพนัธ ์และแรงจูงใจด้าน
ความตอ้งการด ารงชวีติ มอีทิธพิลน้อยทีสุ่ดตามล าดบั  
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ABSTRACT 
 

This independent research report and research paper are intended to study 
motivation. And loyalty to personnel organizations in the Supreme Prosecutors' Office in 
the South to compare different allegiance based on personal factors of personnel in the 
Supreme Prosecutors' Office in the South. And to study the influence of the motivation 
for loyalty in the South's Supreme Prosecutors' Office. The sampling group was 336 
people in the South. The exact population was based on simple sampling, convenient 
sampling, questionnaire data collection, analysis, and descriptive data. Use frequency, 
percentage, mean and standard deviation values. Hypothetical tests to compare using 
T-test and One-Way ANOVA test statistics. If differences are found, they are compared 
in pairs using LSD analysis methods. 

As a result of the hypothesis test, it was found that personnel at the Supreme 
Prosecutors' Office in the South had different gender personal factors. Women are more 
loyal to different organizations than men, while age, income and age differences have 
the highest level of loyalty to the organisation. The second is the desire for relationships 
and the desire to live, with the least influence, respectively.  

 
Keywords : Supreme Prosecutors' Office in the South, personnel in the 

Supreme Prosecutors' Office in the South, personal factors, motivation for work, loyalty 
to the organization, desire to live, need for relationships, desire to grow up; expressive 
behavior; emotional and cognitive aspects. 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  จากสถานการณ์ที่ส านักงานอัยการสูงสุดก าลังเผชิญอยู่ คือบุคลากรในสังกัด  
มกีารขอย้ายและลาออก มแีนวโน้มที่เพิม่สูงขึน้ในทุกๆปี (ข้อมูลจากส านักบรหิารทรพัยากร
บุคคลของส านักงานอยัการสูงสุด ,ปี 2566) ผู้วจิยัเห็นว่าการเสรมิสร้างทรพัยากรบุคคล  
ถ้าสามารถท าได้อย่างมปีระสทิธิภาพ ย่อมจะเป็นตัวขบัเคลื่อนส่งผลน าพาให้องค์กรไปสู่
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ องค์กรจงึควรมองหาแรงจูงใจต่างๆ เพื่อกระตุ้นพฤตกิรรม
หรอืโน้มน้าวสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กร มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานซึ่งจะส่งผลต่ อความ
จงรกัภกัดต่ีอองค์กร เพื่อเป็นส่วนสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเรจ็และก้าวหน้าต่อไป  
ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของบุคลากร 



ในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้ เพื่อป้องกันปญัหาการรัว่ไหล เปลี่ยนแปลง โยกย้าย 
ของบุคลากรในองคก์ร และเป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารสามารถน าขอ้มลูไปใชใ้นการปรบัปรุงพฒันา
หรือแก้ไขปญัหาส่งเสริมในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรก่อเกิดความรกัความผูกพัน 
มทีศันคติที่ดีมากกว่าเดิม เพื่อช่วยป้องกนัการรัว่ไหลของบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ  
ไปยงัองค์กรอื่น และเพื่อให้การบรหิารงานขององค์กรเป็นไปอย่างราบรื่นประสบความส าเรจ็ 
ไดอ้ยา่งยัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาแรงจงูใจและความ จงรกัภกัดต่ีอองคก์รของบุคลากรในส านักงานอยัการ
สงูสุดในภาคใต ้

2. เพื่อเปรยีบเทยีบความจงรกัภกัดทีี่แตกต่างกนัตามปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากร 
ในส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใตท้ีแ่ตกต่างกนั 

3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจที่มผีลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร 
ในส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใต้ 
  
สมมติฐานการวิจยั 

1. ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของบุคลากรในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต ้
มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจที่มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการ
สงูสุดในภาคใต ้
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา การศกึษาครัง้นี้ใชแ้นวคดิทฤษฎแีรงจูงใจ ERG ของแอลเดอร์
เฟอร์ (Alderfer, 1972) มตีัวแปรต้น ประกอบด้วย 1.ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน  2.แรงจูงใจ 
ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้านคือ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการ
ความสัมพนัธ์ ความต้องการเติบโตก้าวหน้า  ส่วนตัวแปรตามนัน้จะเป็นในเรื่องของความ
จงรกัภกัดขีองบุคคลากรต่อองคก์ร ของ Hoy & Ress (1974) ไดแ้ก่ ดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 
ดา้นความรูส้กึ ดา้นการรบัรู ้

ขอบเขตด้านประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ไดแ้ก่บุคลากรใน 
องค์กรของส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ ประกอบไปด้วย 75 หน่วยงาน จากการส ารวจ
จ านวนบุคลากรส านักอยัการสูงสุดในภาคใต้ เมื่อเดอืน เมษายน ปี พ.ศ. 2566  มจี านวนทัง้สิน้ 
1,561 คน (ส านกังานอยัการสงูสุด, 2566) 
 



แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจ ในงานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยั ไดน้ าทฤษฏอีอีารจ์ ี(Existence – 
Relatedness – Growth Theory : ERG Theory) ทฤษฎคีวามต้องการเชงิล าดบัขัน้ประยุกต์
ของแอลเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory ซึง่ไดน้ าทฤษฎขีอง Maslow 
มาปรบัและพฒันาใหม่ เป็นทฤษฎกีารด ารงชพี – สมัพนัธภาพ –การงอกงาม มาเป็นกรอบ
แนวคดิในการศกึษาและวเิคราะห์เกี่ยวกบัปจัจยัแรงจงูใจที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร
ของบุคลากร ในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ เพื่อใหท้ราบถงึแรงจูงใจและความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์รของบุคลากรในส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใต้ และเพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจที่
มผีลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ โดยแรงจงูใจ
ตามทฤษฎนีี้ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. กลุ่มที่ต้องการอยู่รอด (E-Existence Needs) เป็นความต้องการที่เกี่ยวขอ้งกบั  
ความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์เพื่อที่จะใช้ชีวิตอยู่ เป็นความต้องการด้านปจัจัย 4 
ประกอบด้วย น ้า อาหาร เครื่องนุ่งห่ม อากาศ รวมถึงการพกัผ่อนและสภาพการท างานที่ด ี  
ซึง่มคีวามคล้ายกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการ ในขัน้ที่ 1 (ความต้องการทางร่างกายหรอื
สรรีะ) และขัน้ที ่2 (ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั) ของมาสโลว์ 

2. กลุ่มทีต่อ้งการดา้นความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น (R-Relatedness Needs) เป็นความ 
ต้องการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน บุคคลหรอืการมคีวามสมัพนัธท์ี่ดกีบั
ผูอ้ื่นในสงัคม อนัไดแ้ก่ ความต้องการความรกัและความผูกพนั (Love and Belonging Needs) 
และความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ในดา้นนี้ แอลเดอรเ์ฟอร ์ไดร้วมบางส่วนในขัน้
ที ่2 และขัน้ที ่4 ตามทฤษฎขีองมาสโลว ์เขา้ไวด้ว้ย 

3. กลุ่มที่ต้องการด้านความเจรญิก้าวหน้า (G-Growth Needs) เป็นความต้องการที่
อยากมคีวามกา้วหน้าในงาน โดยบุคลากรจะ ใชท้กัษะความรู ้ความสามารถของตน เพื่อท างาน
ใหเ้ตม็ความสารมารถทีต่นเองม ีรวมทัง้ตอ้งการมโีอกาสแสวงหาความรูเ้พื่อพฒันาสรา้งสรรคส์ิง่
ใหม่ๆ  พฒันาศกัยภาพในตนเอง ซึง่ถ้าเปรยีบเทยีบกบัทฤษฎขีองมาสโลว ์ไดแ้ก่ ความต้องการ
การยกย่อง (Esteem Needs) และความต้องการรูจ้กัตนเอง อย่างแทจ้รงิและพฒันาตนเองให้
สมบรูณ์ (Need for Self– Actualization)  

แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร จากการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลู
และจากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวกบัความจงรกัภกัดพีบว่ามนีักวชิาการและนักวจิยัหลาย 
ๆ ท่านได้กล่าวถึงความจงรกัภักดีไว้ จากความหมายของนักวิชาการที่ได้กล่าวไว้ ผู้วิจยั
สามารถ สรุปไดว้่า ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึรกัและเคารพต่อองค์กรของ
บุคลากรในองค์กรนัน้ๆ ซึ่งอาจจะแสดงออกมาด้วยความตัง้ใจปฏบิตัิงานอย่างเต็มก าลงัวาม
สามารถ อุทศิตนต่อองคก์ร มคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามผูกพนั มคีวามเชื่อถอื 
เชื่อมัน่ รูส้กึภาคภมูใิจและสนบัสนุนองคร์ พรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืสนับสนุนองคก์ร และปรารถนาที่



จะอยู่กบัองคก์รต่อไปโดยไม่คดิยา้ยหรอืลาออกจากองคก์ร จงึใชแ้นวคดิทฤษฎขีอง Hoy and 
Rees (1974) ทีไ่ดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร คอืพฤตกิารณ์ทีแ่สดงออกถงึ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์กร เพราะถ้าบุคลากรมคีวามจงรกัภกัดทีี่มต่ีอองค์กรมาก 
แนวโน้มอตัราการลาออกกจ็ะน้อยลง  

ประกอบดว้ย ปจัจยั 3 มติ ิคอื 
1. พฤตกิรรมที่แสดงออก (Behavioral Aspect) คอื ผลจากการที่บุคคลมคีวามรูส้กึ 

จงึตอบสนองออกมาโดยแสดงเป็นพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เมื่อแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนัน้จะมทีศันคติในเชงิบวกต่อสิง่ที่ตนเองได้กระท า ถึงแมว้่าสิง่ที่กระท า 
ไม่สอดคล้องกบัทศันคตใินตอนแรก เมื่อกระท าไปแล้วคนเราก็จะท าการเปลี่ยนแปลงทศันคติ 
ไปในทางที่ดี เพื่อลดความเครยีดที่อาจจะเกิดขึ้น ได้แก่  ความไม่อยากย้ายไปจากองค์กร  
เกดิการทุ่มเทการท างานใหอ้งคก์ร  
 2. ความรูส้กึ (Affective Aspect) คอื อารมณ์ความรูส้กึทีเ่กดิจากการประเมนิความรูส้กึ
ชอบ ไม่ชอบต่อบุคคล หรือสถานการณ์ เช่น ความรกัที่จะท างานกับองค์กรหรือหัวหน้า  
ความพงึพอใจผกูพนักบัองคก์รหรอืหวัหน้า 

3. การรบัรู ้(Cognitive Aspect) คอื ค่านิยม ความเชื่อมัน่ทีบุ่คคลยดึถอืต่อบุคคลหรอื
สถานการณ์ทีม่อีทิธพิลต่อสิง่ทีบุ่คคลรบัรูแ้ละกระท า เช่น มทีศันคตทิีด่ต่ีอองคก์ร มคีวามเชื่อมนั
และไวว้างใจองคก์รหรอืหวัหน้า ความรูส้กึโดยตรงว่ามคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รหรอืต่อหวัหน้า  
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 1. ประชากรทีใ่ชก้ารวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรในองค์กรของส านักงานอยัการสูงสุด 
ในภาคใต ้ประกอบไปดว้ย 75 หน่วยงาน จากการส ารวจจ านวนบุคลากรส านักงานอยัการสูงสุด
ในภาคใต้ เมื่อเดอืน เมษายน ปี พ.ศ.2566 มจี านวนทัง้สิน้ 1,561 คน (ส านักงานอยัการสูงสุด
,2566) 
 2. ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตร Yamane (1973)  
ณ ระดบัความเชื่อมัน่ 95 % และยอมใหเ้กดิความคลาดเคลื่อน + 5% 
 จากการค านวณพบว่า ณ ระดบัความเชื่อมนัที ่95 % ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสม 
ทีต่้องเกบ็ขอ้มลู คอื 318.41 ตวัอย่าง เพื่อป้องกนัขอ้ผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามทีอ่าจ
เกิดขึ้นและเพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจ ัยจึงได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
ทีจ่ะท าการศกึษาในครัง้นี้ เพิม่ขึน้อกี 5 % รวมทัง้สิน้เป็น 336 ตวัอยา่ง 
 
 



 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 1.เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม แรงจงูใจ
และความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้  ที่ผู้วจิยัสร้าง
ขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัวตัถุประสงคใ์นการศกึษาวจิยั โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดงันี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ไดแ้ก่ (1) เพศ (2) อาย ุ(3) สภานภาพ (4) ระดบัการศกึษา 
(5) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน (6) ต าแหน่งงาน (7) ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
  ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ 
Likert เกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ ประกอบด้วยความ
ต้องการ 3 ด้านคือ (1) ความต้องการด ารงชีวติ (2) ความต้องการความสมัพนัธ์ (3) ความ
ตอ้งการเตบิโตกา้วหน้า ซึง่ขอ้ค าถามมเีกณฑใ์หค้ะแนนแบ่งตามระดบัความเหน็ 5 ระดบั 
  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร 
ในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้ มทีัง้หมด 3 ด้าน คือ (1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  
(2) ดา้นความรูส้กึ(3) ดา้นการรบัรู ้ โดยใชก้ารวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ของ Likert เช่นเดยีวกบัส่วนที ่2  ซึง่ขอ้ค าถามมเีกณฑใ์หค้ะแนนแบ่งตามระดบัความเหน็ 5 ระดบั 
 2. ในการเกบ็ตวัอย่าง ท าการสุ่มตามสะดวก (Simple Random) โดยผู้วจิยัได้จดัท า
แบบสอบถามออนไลน์ ผ่าน Google Form และจดัส่งแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอย่างทีต่รงตาม
คุณสมบตัทิีก่ าหนดไว ้นัน่คอื บุคลากรในองคก์รของส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ โดยจดัส่ง
แบบสอบถามออนไลน์ม ีLink และ QR Code ผ่านช่องทาง Line, Messenger ในพื้นที ่ 
48 หน่วยงาน จ านวนหน่วยงานละ 7 คน 
 

ผลการวิจยัและการอภิปรายผล 
 

 จากการศึกษาผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ของบุคลากรในส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใต้ สามารถน ามาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 1. ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจตามทฤษฎี ERG พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใต ้มผีลการศกึษา มแีรงจงูใจมากทีสุ่ดทัง้ 3 ดา้น  
  1.1 ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
 ด้านความต้องการด ารงชวีติ นัน้ เป็นด้านที่บุคลากรในองค์กรส านักงานอยัการสูงสุด 
ในภาคใต้ประเมนิว่าเป็นด้านที่มแีรงจูงใจมากทีสุ่ด กล่าวคอื บุคลากรในองค์กรของส านักงาน
อยัการสูงสุดในภาคใต้ ได้รบัค่าตอบแทน และสวสัดกิารและประโยชน์อื่นๆที่ค่อนข้างสูงและ



หลากหลายกว่า เมื่อเทยีบกบัหน่วยงานราชการอื่นๆ เช่นองค์กรส านักงานอยัการสูงสุดมกีาร
จ่ายเงินค่าตอบแทนพิเศษ เงินประจ าต าแหน่ง ให้กับบุคลากรทุกระดับการปฏิบัติงาน  
ตามระเบยีบคณะกรรมการอยัการ ว่าดว้ยเงนิค่าตอบแทนพเิศษของขา้ราชการธุรการส านักงาน
อยัการสงูสุด ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษางานวจิยัของ นันทนา จงด ีกล่าวว่า  แรงจงูใจในการ
ท างานของพนักงาน ผู้บริหารควรเล็งเห็นในเรื่องของสวัสดิการให้มีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์และสภาพเศรษฐกจิในปจัจุบนั โดยการใหเ้งนิเงนิรางวลัในการท างาน ค่าตอบแทน
พเิศษ เพื่อใหพ้นกังานสามารถอยูร่อดไดต้ามสถานการณ์ปจัจบุนั 
  1.2 ด้านความต้องการความสมัพนัธ ์ 
 บุคลากรในองค์กรส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้  ได้ ให้ความคิด เห็นว่ า  
ความต้องการความสมัพนัธ์มแีรงจูงใจมากที่สุดด้วยเช่นกันกบั ด้านความต้องการด ารงชวีิต 
เนื่องจากบุคลากรในองคก์รนอกจากจะต้องการการด ารงชวีติแลว้ ยงัต้องการความสมัพนัธอ์นัดี
กบัเพื่อนร่วมกัน เพื่อการท างานร่วมกันมคีวามเข้าใจอันดต่ีอกัน และมคีวามสงบสุขราบรื่น  
ลดความขดัแยง้ มกีารยอมรบัความคดิเหน็ และให้ความช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ซึง่สอดคล้อง
กบัผลการศึกษางานวจิยัของ ธนพร การชงดั (2565) ที่ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความต้องการความสมัพนัธม์คี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั มากที่สุด โดยบุคลากรสามารถท างาน
ร่วมกนัและมคีวามเขา้ใจอนัดกีบัเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมาได้แก่
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานม ีความเป็นกนัเองและใหค้วามช่วยเหลอืเมือ่ต้องการดว้ยความ
เตม็ใจ  
  1.3 ด้านความต้องการเติบโตก้าวหน้า 
 แม้ว่ า แ ร ง จู ง ใ จ ในด้ านคว ามต้ อ งก า ร เ ติบ โตก้ า วห น้ า  จ ะมีค ว ามคิด เห็น  
ว่ามแีรงจูงใจมากที่สุด เช่นเดยีวกันกบัด้านความต้องการด ารงชวีิต และด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ์นัน้ แต่เป็นด้านที่มคี่าเฉลี่ยโดยรวม น้อยที่สุด ซึ่งอาจจะมผีลมาจากข้อจ ากัด 
ในระบบของความก้าวหน้าในสายอาชพี ว่าในแต่ละต าแหน่ง แต่ละสายงาน จะเตบิโตก้าวหน้า
ถึงระดบัใด และมคีวามยากง่ายแตกต่างกันไป เช่น ในระดบัสายงานธุรการ ต าแหน่งนิติกร 
กรอบอัตราก าลงั ของส านักงานอัยการสูงสุดประจ าจงัหวดั สามารถมอีัตราความก้าวหน้า 
ได้สูงสุดในระดับช านาญการพิเศษเพียงเท่านัน้ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับ
แรงจงูใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั ของ นันทพร ชวนชอบ (2560) พบว่า ปจัจยั
ด้านความต้องการด ารงชวีติ ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และด้านโอกาสความก้าวหน้า  
มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลใหบุ้คลากรมคีวามจงรกัภกัดีต่อองคก์ร เรยีงล าดบัจาก
มากไปน้อยตามล าดบั 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น จงึสรุปได้ว่า แรงจูงใจของบุคลากรของส านักงานอยัการสูงสุด 
ในภาคใต้ ตามทฤษฎ ีERG โดยรวมมแีรงจูงใจมากที่สุด ทัง้ในด้านความต้องการด ารงชวีติ  
ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการเตบิโตกา้วหน้า 



 
2. ผลการศึกษาระดบัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รตามแนวคิดทฤษฎีของ Hoy and  

Ress (1974) พบว่า บุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กร
โดยรวมในระดบัมากที่สุด สบืเนื่องมาจากบุคลากร มแีรงจูงใจต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร 
ในระดบัทีม่ากทีสุ่ด และเนื่องมาจากบุคลากรในองคก์รมคีวาม จงรกัภกัด ีมทีศันคดต่ิอองคก์รทีด่ ี
มคีวามเชื่อมัน่ทีด่ต่ีอองค์กร เป็นพฤตกิรรมที่แสดงออกมาของบุคลากรทีบ่่งชีถ้งึความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของส านักงานอยัการสูงสุด (2550) ทีไ่ดร้ะบุไว้
ในประมวลจรยิธรรมข้าราชการฝ่ายอยัการและบุคลากรของส านักงานอยัการสูงสุด หมวด 5 
จรยิธรรมข้าราชการ บุคลากรของส านักงานอยัการสูงสุดต้องอุทศิเวลาของตนให้แก่ราชการ  
มทีศันคตทิีด่ ีและมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร จะละทิง้หรอืทอดทิง้หน้าทีร่าชการมไิด ้ทัง้นี้หาก
ผูใ้ดไม่ปฏบิตัติามจรยิกธรรมขอ้ใดขอ้หน่ึงให้ถอืว่าขา้ราชการฝ่ายอยัการผูน้ัน้ประพฤตผิดิวนิัย  
ซึง่เป็นไปตามแนวคดิทฤษฎขีอง Hoy and Ress (1974) ทีก่ล่าวไวว้่า องคป์ระกอบของความ
จงรกัภกัด ีประกอบดว้ยปจัจยั 3 มติ ิคอื 
  2.1 พฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral Aspect) 
 บุคลากรในส านักง านอัยการสู งสุ ด ในภาคใต้  ได้ประ เมินความจงรักภักด ี 
ในด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ว่ามบีุคลากรมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรมากที่สุด ซึ่งเท่ากับ 
ด้านการรับรู้ และมากกว่าด้านความรู้สึก คาดว่าเนื่ องจากเมื่อบุคลากรแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองออกมาอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว บุคคลนัน้จะมีทัศนคดีในเชิงบวกต่อสิ่งที่ตนเอง 
ไดก้ระท า เกดิความทุ่มเทการท างานใหอ้งคก์ร ส่งผลไปถงึความไมอ่ยากยา้ยไปจากองคก์ร เช่น 
ส านักงานอยัการสูงสุดได้รบัรางวลัผู้ปิดทองหลงัพระประจ าปี 2565 (ประกาศผลในปี 2566) 
(ข้อมูลจากข่าวสารและกิจกรรมส านักสารนิเทศและประชานสมัพนัธ์ ส านักงานอยัการสูงสุด,  
27 กุมภาพนัธ์ 2566) ประเภทหน่วยงาน/องค์กร จากสมาคมนักข่าวอาชญากรรมแห่งประเทศ
ไทย เนื่องจากส านักงานอยัการสูงสุดเป็นองค์กรที่มผีลการประเมนิบุคลากรในองค์กรที่ด ารง
ความยตุธิรรมใหก้บัสงัคม และยงัใหค้วามรูด้า้นกฎหมาย เป็นทีพ่ึง่ของประชาชนไดอ้ย่างแทจ้รงิ  
จงึได้รบัความเชื่อมัน่ศรทัธาจากประชาชน ซึง่แสดงให้เหน็ได้ว่าบุคลากรของส านักงานอยัการ
สูงสุดมีความมุ่งมัน่ท างานเพื่อส านักงานอัยการสูงสุด ส่งผลแสดงให้เห็นได้ว่าบุคลากร 
มีพฤติกรรมที่แสดงออก ในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่  
ถอืผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นส าคญั และส่งให้เป็นการสร้างภาพลกัษณ์ที่ดต่ีอองค์กรอีก
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ปิติวตัติ ์ ปิติพรภูวพฒัน์ (2560) ที่พบว่า การที่บุคลากร 
มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กร มขีวญัก าลงัใจในการท างานและมคีวามพงึพอใจในการท างานจะ
ส่งผลท าให้สามารถดึงเอาความรู้ความสามารถที่ได้ฝึกฝนน ามาพฒันางานสร้างประโยชน์ 
ให้กับองค์กรความจงรกัภักดีต่อองค์กรเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อในการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มคีวามทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้กบัองค์กร
รวมทัง้มคีวามปรารถนาที่จะรกัษาการเป็นสมาชกิขององค์กรไว้ บุคลากรที่มคีวามจงรกัภกัดี 



ต่อองคก์ร มคีวามตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ภูมใิจและสนับสนุนองคก์ร 
ตระหนักถึงด้านดขีององค์กรมคีวามเชื่อถือไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลอืองค์กร มคีวาม
รบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  

2.2 ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) 
 บุคลากรในส านักงานอยัการสงสุดในภาคใต้ ได้ประเมนิความจงภกัดต่ีอองค์กรในดา้น
ความรู้สกึมากที่สุด แต่น้อยกว่าด้านพฤติกรรมที่แสดงออก และด้านการบัรู้ โดย ความจงรกัภกัด ี
ดา้นความรูส้กึ เป็นอารมณ์ความรูส้กึทีเ่กดิจากความรูส้กึชอบไม่ชอบต่อบุคคลหรอืสถานการณ์ 
โดยบุคลากรในองค์กรรู้สึกผูกพันกับองค์กรและมีความสุขที่ได้ท างานในองค์กรมากที่สุด 
รองลงมาคือรู้สึกภาคภูมิใจเป็นอย่างยิ่งที่จะบอกกับคนทัว่ไปว่าเป็นบุคลากรขององค์กร  
และรู้สึกผูกพันต่อองค์กรจนไม่คิดที่จะย้ายไปองค์กรอื่น และบุคลากรมีขวัญและก าลังใจ 
ในการท างานในหน่วยงานและรูส้กึว่าผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุนการปฏบิตังิานเป็นอย่างด ี
ตามล าดบั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิติวตัติ ์ปิติพรภูวพฒัน์ (2560) ที่พบว่า ความจงรกัภกัด ี
ต่อองค์กรของบุคลากรด้านความรู้สึก ส่งผลให้บุคลกรมคีวามภูมใิจที่ จะบิกคนทัว่ไปว่าตน 
เป็นบุคลากรขององคก์ร รูส้กึอย่างเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รนัน้ ตระหนักว่าตนเองมคีวามส าคญั
ต่อองคก์รอยูเ่สมอ 
  2.3 ด้านการรบัรู้ (Cognitive Aspect) 
 บุคลากรในส านักง านอัยการสู งสุ ด ในภาคใต้  ได้ประ เมินความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรในด้านการรบัรู้ พบว่าด้านการรบัรู้บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรมากที่สุด  
เมือ่พจิารณาในรายขอ้ของดา้นนี้พบว่า บุคลากรมคีวามเชื่อมัน่และไวว้างใจในการตดัสนิใจของ
ผู้บังคับบัญชาในการบริหารงานของหน่วยงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แสดงให้เห็นไว้ว่า  
การถ่ายทอดนโยบาย การบอกต่อนโยบาย จากผู้บรหิารสื่อสารไปยงับุคลากรในองคก์รในเรื่อง
ของการบรหิารงาน หรอืแนวทางการปฏิบตัิงานระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ใต้บงัคบับญัชา 
เป็นสิ่งส าคญัที่จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กรเกิดความจงรกัภกัดีต่อองค์กร  
มากที่สุด ซึ่งเป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการความส าเรจ็และ 
ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ปิตวิตัติ ์ปิติพรภูวพฒัน์ (2560) ที่พบว่า ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรด้านการรบัรู ้
บุคลากรมีความเชื่ อมัน ในผู้บังคับบัญชา แม้คนอื่ นจะมีป ฏิกิริยา ต่อการตัดสิน ใจ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในระดบัมากทีสุ่ดเช่นกนั 

3. ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร
ในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้มีความจงรกัภกัดีต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั พบว่า  
เพศ และระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ มคีวาม
จงรกัภกัดต่ีอองค์กรทีแ่ตกต่างกนั โดยพบว่าเพศหญงิมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมากกว่าเพศ
ชาย อาจจะเนื่องมาจากบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง และเป็นข้าราชการธุรการ  
เป็นบุคลากรทีส่่วนใหญ่มโีอกาสในการปฏบิตังิานหน้าทีห่ลกั หรอืการเขา้ร่วมโครงการกจิกรรม



ต่างๆขององค์กร และโดยสามญัส านึกของเพศหญิงแล้วมคีวามละเอียดอ่อน มคีวามอดทน
รบัมอืกบัความกดดนั ในการท างานไดม้ากกว่าเพศชาย การวจิยัในครัง้นี้พบว่าเพศหญงิมคีวาม
จงรกัภกัดีแตกต่างกนักับเพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ นันทพร ชวนชอบ (2560)  
ที่พบว่า บุคลากรทางด้าน เพศที่ต่างกนัมคีวามจงรกัภกัดใีนด้านการรบัรู้ แตกต่างกนั และ
พบว่ากลุ่มระดบัการศกึษายิง่สงู ยิง่มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมาก คาดว่าอาจจะเป็นผลมาจาก
ยิง่ระดบัการศึกษายิง่สูง แรงจูงใจในเรื่องของค่าตอบแทนบางประเภทที่บุคลากรในองค์การ
ได้รบัเช่น ค่าตอบแทนพเิศษ ที่พจิารณาการให้ผลตอบแทนโดยพจิารณาจากระดบัการศกึษา
เป็นตวัประกอบหลกั เช่น ระดบัปรญิญาตร ีได้รบัค่าตอบแทนพเิศษในอตัราเดือนละ 8,000 
บาท ปรญิญาโทไดร้บัค่าตอบแทนพเิศษในอตัราเดอืนละ 10,000 บาท จงึเป็นแรงจงูใจที่ส่งผล
ให้กลุ่มระดบัการศึกษายิง่สูง ยิ่งเกิดความจงรกัภักดีมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  
นันทพร ชวนชอบ (2560) ที่พบว่าเพศ และระดบัการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ
จงรกัภกัดีต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ขณะที่อายุ สถานภาพ เงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน (อายงุาน) ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รไม่แตกต่างกนั และส าหรบักลุ่ม
ต าแหน่งทีป่ฏบิตังิานจา้งเหมาบรกิาร มแีนวโน้มความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร มากกว่ากลุ่มอื่นๆ 
โดยคาดว่ากลุ่มคนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มคนทีม่ทีางเลอืกในการเจรญิเตบิโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และหาความมัน่คงในต าแหน่งงานและมโีอกาสในการเปลีย่นงานหรอืการลาออกจากงานไดน้้อย
กว่า กลุ่มต าแหน่งทีป่ฏบิตังิานอื่นๆ ส่งผลใหบุ้คลากรกลุ่มต าแหน่งทีป่ฏบิตังิานจา้งเหมาบรกิาร
มแีนวโน้มความจงรกัภกัดต่ีอส านกังานอยัการสงูสุดในภาคใต ้มากกว่ากลุ่มอื่นๆ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความจงรกัภกัดีต่อ
องค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยใน
แต่ละดา้นเป็นแรงจงูใจทีอ่ทิธพิล ต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของบุคลากรในส านักงานอยัการ
สงูสุดในภาคใตด้งัต่อไปนี้ 
  ด้านความต้องการเติบโตก้าวหน้า 
 จากการศกึษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านความต้องการเตบิโตก้าวหน้า มอีทิธพิลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้ อย่างมีนัยส าคัญ  
ซึ่งคาดว่าเป็นผลมาจาก เมื่อองค์กรสามารถบรหิารจดัการให้บุคลากรในองค์กรได้รบัโอกาส
ต่างๆทัง้ด้านการฝึกอบรม และด้านอื่นๆ เพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถ รวมไปถึง 
การได้รบัโอกาสในการได้เลื่อนต าแหน่งและรบัค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  ซึ่งเป็นสิง่ที่ตอบสนอง 
ความต้องการของบุคลากรได้มากที่สุด จงึส่งผลให้เป็นแรงจูงใจที่มอีิทธิต่อความจงรกัภกัดี 
ของบุคลากรได้เป็นอย่างดตีามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎขีอง Maslow การตอบสนอง
ความต้องการของมนุษย์ทัง้ 5 ขัน้คือ ด้านกายภาพ ด้านความต้องการความปลอดภัย  
ดา้นความตอ้งการทางสงัคม และดา้นความตอ้งการเกยีรตยิศชื่อเสยีง และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Elizabeth M. Ineson (2013) ทีพ่บว่า การต้องการความเตบิโตก้าวหน้า และความพงึ



พอใจส่วนบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดขีองพนักงานมากกว่าผลตอบแทนที่เป็นตวั
เงนิ 
  ด้านความต้องการความสมัพนัธ ์
 จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี 
ต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้ ซึ่งคาดว่าเมื่อบุคลากรในองค์กร 
มีความสัมพันธ์อันดีกันทัง้ความสัมพันธ์ในระดับเพื่อนร่วมงาน หรือระดับผู้บังคับบัญชา  
มกีารเปิดโอกาสใหร้่วมกนัแสดงความคดิเหน็ และรบัฟงัความคดิให ้ใหค้วามช่วยเหลอืเกื้อกูล
ซึ่งกันและกัน ช่วยกันแก้ไขปญัหาในการท างาน ก่อให้เกิดความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึง 
ใจเดยีวกนั เป็นสงัคมการท างาน และสภาพแวดลอ้มความสมัพนัธก์ารท างานทีน่่าอยู่ ส่งผลให้
เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมีความจงรกัรักดีผูกพันกับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  
พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ที่พบว่าบุคลากรที่ได้ร ับการยอมรับและเชื่อถือในความรู้
ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรนัน้
เพื่อเกดิจากความต้องการถูกกระตุ้นหรอืผลกัดนัให้แสดง พฤติกรรมหรอืการกระท าต่าง ๆ 
เพื่อให้ได้รบัการตอบสนองความสมัพนัธ์ที่ดเีกดิขึ้น และก่อให้เกิดความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร
เกดิขึน้ได ้

ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
 จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านความต้องการด ารงชีวิต ไม่มอีิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรในส านักงานอัยการสุงสุดในภาคใต้ ซึ่งคาดว่าอาจจะ
เนื่องมาจากความต้องการด ารงชวีติ ถูกบุคลากรคาดหวงัมอีทิธพิลมาก่อนทีจ่ะเขา้มาท างานใน
องคก์รน้ีแลว้ ว่าจะไดร้บัค่าตอบแทนในอตัราเท่าไหร ่และจะไดร้บัค่าตอบแทนอะไรบา้ง และเมื่อ
ได้เขา้มาอยู่ในองค์กรนี้แลว้ จงึกลายเป็นสิง่พื้นฐานในการด ารงชวีติขององคก์รนี้ จงึไม่ได้เป็น
แรงจูงใจที่มอีิทธพิลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าด้านความ
ต้องการด ารงชวีติ เป็นเพยีงแรงจูงใจให้เกิดความอยากเขา้มาท างานกบัองค์กรเพยีงเท่านัน้  
แต่เมือ่ไดเ้ขา้มาท างานเป็นบุคลากรขององคก์รแลว้ แรงจงูใจดา้นความต้องการด ารงชวีติ ไม่ได้
มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 จากการคน้ควา้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากร 
ในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้นัน้ เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ
แรงจงูใจที่ส่งผลต่อ ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต ้
ตลอดจนการน าไปคน้ควา้เพิม่เตมิ โดยมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. จากการศึกษาวิจัยพบว่า แม้แรงจูงใจของบุคลากรในส านักงานอัยการสูงสุด 
ในภาคใต้มแีรงจูงใจอยู่ในระดบัมากที่สุด แต่แรงจูงใจด้านความต้องการด ารงชวีติ มคี่าเฉลี่ย  



น้อยทีสุ่ด โดยเฉพาะในส่วนของหน่วยงานมวีสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวยความสะดวกที่เพยีงพอ
ต่อความต้องการในการท างาน ดงันัน้ องค์กรควรมสี ารวจความต้องการใช้วสัดุอุปกรณ์และ 
สิง่อ านวยความสะดวกของบุคลากรในองค์กรที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏบิตัหิน้าที่ให้กบัองค์กร 
ภายใต้กรอบแนวทางความต้องการของบุคลากรที่ เ ป็นไปอย่างคุ้มค่า และประหยัด  
เป็นประโยชน์ต่อทางองคก์รดว้ยเช่นกนั  
 2. จากการศึกษาวจิยัพบว่า แม้ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรในส านักงาน
อัยการสุงสุดในภาคใต้ มคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด แต่ด้านความรู้สึก  
เป็นดา้นทีบุ่คลากรมคีวามคดิเหน็ทีแ่สดงออก น้อยทีสุ่ด ดงันัน้ องคก์ร ควรมกีารสรา้งขวญัและ
ก าลงัใจ ใหบุ้คลากรไดร้บัรู ้และสมัผสัไดถ้งึความรกัความเอาใจใส่การรบัฟงัปญัหา ขอ้เสนอแนะ 
ความตอ้งการในการปฏบิตังิาน ของบุคลากรในองคก์ร  
 3. จากการศึกษาวิจยัพบว่า บุคลากรในส านักงานอัยการสูงสุดในภาคใต้ที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกนั มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรที่แตกต่างกนันั ้น โดยบุคลากรที่มรีะดบั
การศกึษายิง่สงู ยิง่มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ดงันัน้เพื่อเป็นแรงจงูใจใหบุ้คลากรทีม่กีารศกึษา
ในระดบัต่างๆ มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รนัน้เพื่อประโยชน์ขององคก์รเอง องคก์รควรมกีารให้
การสนับสนุนบุคลากรทุกประเภท ได้มโีอกาสอบรมเพิม่พูนศกัยภาพความเชี่ยวชาญในงาน
อาชพีการปฏบิตังิานทัง้ในและนอกหน่วยงาน  
 4. จากการศกึษาวจิยัพบว่า แรงจูงใจของบุคลากร ด้านความต้องการเตบิโตก้าวหน้า  
มอีทิธพิลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของบุคลากรในส านักงานอยัการสูงสุดในภาคใต้สูงที่สุด 
ซึ่งแสดงให้เห็นได้ว่า การที่องค์กรส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามเติบโตก้าวหน้าส่งผลให้เป็น
แรงจูงใจต่อบุคลากรให้มคีวามจงรกัภกัดีต่อองค์กร ดงันัน้องค์กรควรมกีารปรบัเปลี่ยนและ
พฒันาการส่งเสรมิด้านความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็นการสร้าง
แรงจงูใจใหก้บับุคลากรยิง่ๆขึน้ไป ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามพยายามเป็นบุคลากรทีด่ ีสนับสนุน
องค์กร ปกป้ององค์กรไม่ให้มชีื่อเสียงในด้านลบ และมคีวามปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กร  
มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
 

เอกสารอ้างอิง 
 

นันทพร ชวนชอบ (2560). ปจัจยัที่ส่งผลให้บุคลากรมคีวามจงรกัภกัดกีบัองค์การอย่างยัง่ยนื 
กรณศีกึษา กองบรหิารทรพัยากรบุคคล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข.  

นันทนา จงด ี(2560). แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG และความผูกพนัองค์กรของพนักงานที่มี
อิทธพิลต่อผลการปฏบิตัิงาน : กรณีศึกษา บรษิัทผลติรถเด็กเล่นแห่งหนึ่งในจงัหวดั
ปทุมธาน.ี  

ปิติวตัติ ์ปิตพิรภูวพฒัน์ (2560). แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีอง พนักงานในเครอื 
บรษิทั ไทยรฐัออนไลน์และไทยรฐัทวี.ี  



เดชพงศ ์โพธสิุวรรณ (2561). ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารในองคก์ร ภาคเอกชน ในกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล.  

ธนพร การชงดั (2565). แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน.  

Elizabeth M. Ineson (2013). ความจงรกัภกัดขีองพนักงาน ในโรงแรมของประเทศฮงัการ ีโดย
เน้นที่ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจของพนักงานในโรงแรม ฮงัการแีละความ
จงรกัภกัดขีองพนกังานต่อองคก์ร 

 


