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บทคดัย่อ 

 การศกึษาในครั ,งนี,มวีตัถุประสงคเ์พื;อ ศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานที;สง่ผลต่อการฝังตรงึ
ในการปฏบิตัหิน้าที;ของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญงิ อายุมากกว่า PQ-ST ปี เป็นพนักงานราชการ สถานภาพโสด ระยะเวลาในการ
ทํางาน P-X ปี และรายได้เฉลี;ยต่อเดือนอยู่ในช่วงระหว่าง QX,TTQ-ST,TTT บาท โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื;องมอืในการรวบรวมขอ้มูล สถติทิี;ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ รอ้ยละ 
คา่เฉลี;ย คา่สว่นเบี;ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ผลการศกึษาพบว่า (Q) ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะของงานที;
ปฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ตามลําดบั (P) ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อปัจจยั
คํ,าจุนในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการ
บังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ด้านความมั ;นคงในการทํางาน ด้านนโยบายและการ
บรหิารงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ตามลําดบั (S) ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัปัจจยัที;
ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ด้านความเชื;อมโยง ด้าน
ความลงตวั  ดา้นสิ;งที;ตอ้งเสยีสละ ตามลาํดบั (q) ผูต้อบแบบสอบถามที;ม ีเพศ ระดบัการศกึษา 
ระดบัตําแหน่งงาน ที;แตกต่างกนัมกีารฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;ไมแ่ตกต่างกนั สว่นปัจจยัสว่น
บุคคลเรื;อง อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดเ้ฉลี;ยต่อเดอืน ที;แตกต่างกนัมกีารฝัง

ตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;ที;แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี;ระดบั .TX (X) แรงจูงใจในการ

ทาํงานที-ส่งผลต่อการฝังตรึงในการปฏิบติัหนา้ที-ของบุคลากร โดยปัจจยัที-ส่งผลมากที-สุดคือ ดา้น

ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Beta = .172) รองลงมาคือดา้นความมั-นคงในการทาํงาน (Beta 

= .140) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Beta = .135) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

(Beta = .118) ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที-ระดบั .05 

คาํสาํคญั : แรงจงูใจในการทาํงาน, การฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;  



Abstract 

 This research objective to study the motivation to work that affects the 
entrenched work of personnel in government agencies in Bangkok. The majority of the 
sample were females aged 21-30 years, civil servants, single, working for 2-5 years, and 
average monthly income between 15,001-30,000 baht. A questionnaire was used as a 
tool for data collection. The statistics used for data collection were percentage, mean, 
standard deviation, and multiple regression analysis. The results of the study found that 
(1) the respondents had a high level of factors affecting the entrenched work of 
personnel in terms of being respected, the nature of the work performed, and 
responsibility, respectively. (2) the respondents had a high level of factors affecting the 
supporting factors of personnel in terms of relationships with supervisors, command and 
supervision, job security, policies and management, and compensation and welfare, 
respectively. (3) the respondents had a high level of factors affecting the entrenched 
work of personnel in terms of connections, harmony, and sacrifice, respectively. (4) the 
respondents with different genders, education levels, and job positions did not differ in 
entrenched work. The personal factors of age, status, working period, and average 
monthly income that are different have different entrenching in the work duties with 
statistical significance at the .05 level (5) Work motivation that affected the entrenching 
of the work of personnel, with the factor that had the most effect being the relationship 
with subordinates (Beta = .172), followed by job security (Beta = .140), command and 
supervision (Beta = .135), policy and administration (Beta = .118), respectively, at the 
.05 level of statistical significance. 

Keywords : Work motivation, Engagement in performance 

บทนํา 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ในปัจจุบันองค์การของภาครฐัส่วนประกอบที;สําคญัที;สุดคือ คนที;ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร 
การศกึษาในเรื;องของแรงจูงใจในการทํางานของคนในองค์กรจงึต้องใช้เวลาในการทําความ
เขา้ใจ เพราะความต้องการของบุคลากรในองค์กรตลอดจนถงึผูบ้รหิารมกีารเปลี;ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การที;จะบรหิารงานขององคก์รใหอ้ยูร่อดและมปีระสทิธภิาพ บุคลากรจะตอ้งมคีวามรู้
ความสามารถและประสทิธภิาพที;จะทําใหอ้งคก์รพฒันาเตบิโต ไม่เกดิปัญหาในการทํางานและ
สามารถทํางานบรรลุตามเป้าหมายที;กําหนดไวไ้ด ้การจูงใจจงึมผีลต่อพฤตกิรรมการทํางาน มี
ผลต่อความสําเร็จขององค์การ ผู้บริหารควรที;จะทราบวิธีจูงใจและทําความเข้าใจในความ
ตอ้งการของบุคลากร เพราะบุคลากรแต่ละคนมคีวามตอ้งการที;แตกต่างกนั และมอีงคป์ระกอบ
ในการจูงใจแตกต่างกนัตามทฤษฎจีูงใจที;ผูบ้รหิารเลอืกมาใชใ้หเ้หมาะสมกบับุคลากร และการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในการทํางานให้แก่บุคลากร จะทําให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายที;ตอ้งการ (เนตรพ์ณัณา ยาวริาช, 2555)  



  ส่วนราชการที;ทําการศกึษาเป็นหน่วยงานภาครฐัในสงักดักระทรวงการคลงั มี
หน้าที;ในด้านต่างๆ ซึ;งประกอบด้วย งานด้านที;ราชพัสดุ งานด้านการประเมินราคา
อสงัหารมิทรพัย ์งานดา้นผลติเหรยีญกษาปณ์ งานดา้นบรหิารเงนิตรา และงานดา้นทรพัยส์นิมี
ค่าของแผน่ดนิ เนื;องจากมคีวามหลากหลายในดา้นของงาน จงึมคีวามแตกต่างหลากหลายของ
บุคลากรในดา้นความรู ้ความชาํนาญ ประสบการณ์ อาย ุซึ;งการดาํเนินการภารกจิต่างๆใหบ้รรลุ
เป้าหมายจะต้องมบุีคลากรที;มคีวามรูค้วามสามารถ รวมถงึทกัษะความชํานาญเฉพาะในการ
ปฏบิตังิานต่าง ๆ (นภาพร ลขิติเรอืงศลิป์, PXX�) ซึ;งความแตกต่างของแต่ละบุคคลทาํใหปั้จจยั
แรงจงูใจในการทาํงาน มคีวามสาํคญัต่อความพงึพอใจและความตั ,งใจในการทาํงานของบุคลากร 
หากแรงจงูใจไมต่รงกบัความคาดหวงัของบุคลากร อาจะสง่ผลต่อการฝังตรงึ เชน่ การการยดึตดิ
กบัการทาํงานแบบเดมิ ความไมก่ระตอืรอืรน้ในการยา้ยตาํแหน่งหรอืหน่วยงาน และการต่อตา้น
การะเปลี;ยนแปลงในองคก์ร  

  ผู้วจิยัจงึสนใจที;จะศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที;ส่งผลต่อการฝังตรงึในการ
ปฏบิตัหิน้าที;ของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร พรอ้มทั ,งศกึษาแนวทางการ
ปรบัปรงุการปฏบิตังิานของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร เพื;อเพิ;มแรงจงูใจใน
การทํางานของบุคลากรในส่วนราชการที;ส่งผลต่อการฝังตรึงในการปฏิบัติงานใช้ความรู้
ความสามารถที;มปีฏบิตังิานด้วยความตั ,งใจ ทุ่มเท เพื;อพฒันาองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ และ
รกัษาบุคลากรที;มคีณุภาพใหค้งอยูใ่นสว่นราชการในระยะเวลาใหน้านที;สดุ 

 วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื;อศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

 2. เพื;อศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

 3. เพื;อศึกษาการฝังตรึงในการปฏิบัติหน้าที;ของบุคลากรในส่วนราชการในเขต
กรงุเทพมหานคร 

 4. เพื;อศกึษาบุคลากรที;มปัีจจยัส่วนบุคคลที;แตกต่างกนั จะมกีารฝังตรงึในการปฏบิตัิ
หน้าที;ที;แตกต่างกนั 

 5. เพื;อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที;ส่งผลต่อการฝังตรึงในการปฏิบตัิหน้าที;ของ
บุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

 สมมติฐานของการวิจยั 

 1. บุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานครที;มปัีจจยัสว่นบุคคลที;แตกต่างกนั จะ
มกีารฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;แตกต่างกนั 

 2. แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;ของบุคลากรในส่วน
ราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

  

 



 ขอบเขตของการวิจยั 

 งานวจิยันี,เป็นการศึกษา แรงจูงใจในการทํางานที;ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏิบตัิ
หน้าที;ของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศกึษาแรงจงูใจในการทาํงาน ซึ;ง
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คอื ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ,าจุน้ ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที; 
ประกอบดว้ย ดา้นความลงตวั ดา้นความเชื;อมโยง ดา้นสิ;งที;ตอ้งสละ เกบ็ขอ้มลูจากบุคลากรใน
ส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนกลุ่มตวัอย่าง 314 คน ตั ,งแต่เดอืนสงิหาคม - ธนัวาคม 
2567 

 ประโยชน์ทีTคาดว่าจะได้รบั 

 1. เพื;อนําขอ้มลูที;ไดจ้ากการวจิยัไปสรา้งแรงจงูใจต่อองคก์รของบุคลากรเพื;อใหเ้กดิเป็น
การฝังตรงึในการทาํงาน เพื;อการพฒันางานและพฒันาองคก์รต่อไป 

 2. เพื;อนําขอ้มูลที;ไดจ้ากการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพดา้นการฝัง
ตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;เพื;อเป็นประโยชน์ต่อองคก์รต่อไป 

 3. เพื;อทราบถงึปัญหาแรงจูงใจของบุคลากรที;ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที;
ของบุคลากร 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีTเกีTยวข้อง 

 แรงจงูใจในการทาํงาน  

 Herzberg (1959) เป็นบุคคลที;คดิคน้ทฤษฎแีรงจงูใจในการทาํงาน โดยแบ่งเป็น ทฤษฎี
สองปัจจยั (Two Factor Theory) มปัีจจยัที;สาํคญั P ประการ คอื 

 Q. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัที;เกี;ยวขอ้งโดยตรงกบังาน ซึ;งมบีทบาท
สาํคญัในการกระตุน้ใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจและรกัในงานที;ทาํ สง่ผลใหบุ้คคลปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิ;งขึ,น โดยปัจจยัเหล่านี,สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์ารและสรา้งแรงกระตุน้ที;สาํคญั ประกอบดว้ย 

Q). ความสาํเรจ็ในการทาํงาน หมายถงึ สิ;งที;สรา้งความพงึพอใจและความภาคภมูใิจใหแ้ก่บุคคล 
เมื;อสามารถแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ได ้รวมถงึการทํางานใหส้ําเรจ็ลุล่วงอย่างด ี
ผลลพัธท์ี;ไดส้รา้งความรูส้กึพงึพอใจในตวัเองและผลงานที;ทาํ 

P). การไดร้บัการยอมรบันับถอื หมายถงึ ความยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื;อนร่วมงาน หรอื
องคก์ร ถอืเป็นแรงกระตุน้สาํคญัที;สรา้งความมั ;นใจในความสามารถของบุคคล การยอมรบันี,อาจ
แสดงออกผา่นคาํชม การใหก้าํลงัใจ หรอืการยกยอ่งในความสาํเรจ็ที;บุคคลไดส้รา้งขึ,น 

S). ลกัษณะของงานที;ปฏบิตั ิหมายถงึ งานที;มคีวามน่าสนใจและทา้ทาย ช่วยดงึดดูความสนใจ
และสร้างแรงกระตุ้น เช่น งานที;ต้องอาศยัความคดิสร้างสรรค์ งานที;ท้าทาย หรอืเป็นงานที;
บุคคลสามารถลงมอืทาํไดด้ว้ยตวัเองตั ,งแต่ตน้จนจบ 



q). ความรบัผดิชอบ หมายถึง การได้รบัมอบหมายงานใหม่ ๆ พร้อมความไว้วางใจในการ
ทาํงานโดยไมม่กีารตรวจสอบหรอืควบคมุอยา่งใกลช้ดิ ชว่ยใหบุ้คคลรูส้กึมคีณุคา่และความมั ;นใจ
ในความสามารถของตน 

X). ความกา้วหน้า หมายถงึ โอกาสในการพฒันาตนเอง เชน่ การเลื;อนตาํแหน่ง การไดร้บัโอกาส
ศกึษาเพิ;มเตมิ หรอืการเขา้รบัการฝึกอบรม สรา้งแรงกระตุน้ที;สาํคญัใหบุ้คคลมคีวามมุ่งมั ;นใน
การทาํงานและพฒันาศกัยภาพของต  

 P. ปัจจยัคํ,าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัสาํคญัที;ชว่ยเสรมิแรงจงูใจในการทาํงานให้
คงอยูแ่ละต่อเนื;อง หากปัจจยัเหล่านี,ขาดหายไปหรอืไมเ่หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร
ในองคก์าร อาจสง่ผลใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจและความไมช่อบงาน ซึ;งปัจจยัเหลา่นี,มกัเป็นปัจจยั
ภายนอกบุคคล ประกอบดว้ย 

Q). เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลื;อนขั ,นเงนิเดอืนที;เหมาะสม เป็นปัจจยัที;สรา้งความพงึ
พอใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร และชว่ยใหบุ้คลากรรูส้กึไดร้บัคา่ตอบแทนที;ยตุธิรรม 

P). โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต หมายถงึ โอกาสในการพฒันาทกัษะทางวชิาชพี ซึ;งช่วย
สง่เสรมิความมั ;นคงและความพงึพอใจในระยะยาว 

S). ความสมัพนัธใ์นที;ทาํงาน หมายถงึ ความสมัพนัธท์ี;ดรีะหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเพื;อนรว่มงาน ชว่ยสรา้งบรรยากาศการทาํงานที;เป็นมติร ความเขา้ใจซึ;งกนัและกนั และการ
ทาํงานรว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

q). สถานะของอาชพี หมายถงึ การที;อาชพีนั ,นไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม มเีกยีรต ิและศกัดิ �ศร ี
ชว่ยสรา้งความภาคภมูใิจในงานที;ทาํ 

X). นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการและบรหิารงานอย่างโปร่งใส รวมถงึการ
สื;อสารภายในองคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ ชว่ยเสรมิสรา้งความมั ;นใจใหแ้ก่บุคลากร 

�). สภาพการทํางาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพในที;ทํางาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชั ;วโมง
การทํางาน และอุปกรณ์ที;จําเป็น ส่งผลโดยตรงต่อความสะดวกสบายและประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน 

�). ความเป็นอยูส่ว่นตวั หมายถงึ ความพงึพอใจในชวีติสว่นตวัที;สอดคลอ้งกบัการทาํงาน ช่วย
ลดความเครยีดและเพิ;มความสขุในหน้าที; 

�). ความมั ;นคงในการทํางาน หมายถงึ ความรูส้กึมั ;นคงในอาชพีและความยั ;งยนืขององค์การ 
เป็นปัจจยัสาํคญัที;สรา้งความเชื;อมั ;นในอนาคตของบุคลากร 

�). วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ดําเนินงาน การบรหิารที;ยุติธรรม และการปฏิบตัิต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มผีลต่อความ
ไวว้างใจและความพงึพอใจในที;ทาํงาน 

ปัจจยัเหล่านี,แม้จะไม่ใช่แรงจูงใจโดยตรง แต่เป็นพื,นฐานสําคญัที;ช่วยสนับสนุนและคํ,าจุนให้
บุคลากรรูส้กึพงึพอใจในงานและพรอ้มที;จะปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 



 การฝังตรึงในการปฏิบติัหน้าทีT 

 Mitchell (PTTQ) เป็นบุคคลที;คดิคน้ทฤษฎกีารฝังตรงึในการปฏบิตัหิน้าที; โดยแบ่งเป็น  
3 ดา้น คอื 

1. ความลงตวั หมายถงึ การที;บุคลากรรูส้กึวา่ตนเองมคีวามเหมาะสม เขา้กนัไดก้บัองคก์ร และ
รูส้กึอุ่นใจเมื;อไดท้ํางานร่วมกบัองคก์ร ไดร้บัตารางงานที;เหมาะสมและยดืหยุ่นในการทํางาน มี
ทกัษะความรู้ ความสามารถ และแผนการที;เขา้กนัได้ดกีบัองค์กร เพื;อทําให้องค์กรเกิดการ
พฒันามากยิ;งขึ,นมสีภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการทาํงานที;เหมาะสม  

2. ความเชื;อมโยง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร ประกอบด้วย 
ความสมัพนัธ์กันทางสงัคม ทางการเงิน ทางจิตใจ การมีอายุงานเพิ;มขึ,น การได้เลื;อนขั ,น
ตําแหน่งที;สูงขึ,น ซึ;งมีผลที;ทําให้บุคลากรเลือกที;จะอยู่ในองค์กรต่อ เช่น การยอมรบัเพื;อน
รว่มงานและสนิทกบัเพื;อนรว่มงานไดอ้ยา่งรวดเรว็ การใหค้าํปรกึษาแก่เพื;อนรว่มงานหรอืองคก์ร
อยูเ่สมอ ความผกูพนัต่อคนในองคก์ร เป็นตน้ 

3. สิ;งที;ต้องสละ หมายถงึ สิ;งที;บุคลากรรูส้กึว่าตนเองจะต้องสูญเสยีทั ,งดา้นวตัถุหรอืจติใจเมื;อ
ลาออกจากงาน หรอืเมื;อตอ้งยา้ยไปอยู่ในสถานที;ใหม่ เช่น การที;บุคลากรทํางานที;เดมิมาเกนิ 
QT ปี ซึ;งมสีวสัดกิารสําหรบับุคลากรที;ทํางานเกนิ QT ปี แต่เมื;อต้องยา้ยไปทํางานในที;ใหม่ซึ;ง
เงนิเดอืนสงูขึ,นกวา่เดมิแต่กต็อ้งสญูเสยีสวสัดกิารที;เคยไดร้บัจากที;เก่า 

 
งานวิจยัทีTเกีTยวข้อง 
 นินท์ธญั สุรชัช์ธนานนท์ และ ผศ.ดร.เกวลนิ เศรษฐกร (PX�X) ได้ทําการศกึษาเรื;อง 
ปัจจยัการฝังตรงึในงานที;สง่ผลต่อการรกัษาบุคลากรใหค้งอยูก่บักรมสรรพากร ผลการวจิยัพบวา่ 
ปัจจยัการฝังตรึงในงานแทบทุกด้านล้วนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร เมื;อ
พจิารณาในรายละเอยีด พบวา่ปัจจยัที;เกี;ยวขอ้งกบังานมคีวามสาํคญัใน P ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสิ;งที;
ตอ้งสละ และดา้นความลงตวั ในขณะเดยีวกนั ปัจจยัที;ไม่เกี;ยวขอ้งกบังานแต่มผีลต่อการคงอยู่
ของบุคลากรคอื ดา้นการเชื;อมโยงกบัชมุชน ซึ;งการศกึษานี,ชี,ใหเ้หน็ถงึความสาํคญัของการสรา้ง
สมดุลระหวา่งปัจจยัภายในงานและปัจจยัภายนอกงานในการรกัษาบุคลากรใหอ้ยูใ่นองคก์รอยา่ง
ยั ;งยนื 

 เกวลนิ พวงยอ้ยแกว้ และคณะ (PX�Q) ไดท้ําการศกึษาทบทวนเกี;ยวกบัทฤษฎกีารฝัง
ตรึงในงาน โดยผลการทบทวนวรรณกรรมชี,ให้เห็นว่าทฤษฎีนี,ได้รบัความนิยมมากขึ,นใน
การศกึษาเกี;ยวกบัการรกัษาพนกังานในองคก์ร ทา่มกลางสภาพแวดลอ้มการทาํงานที;มแีนวโน้ม
ใหพ้นักงานลาออกได้ง่าย ทฤษฎีการฝังตรงึในงานถูกมองว่าเป็นเครื;องมอืที;สามารถอธบิาย
สาเหตุของการลาออกไดด้กีว่าทฤษฎดีั ,งเดมิ เช่น ทฤษฎคีวามพงึพอใจในงานหรอืทฤษฎคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์าร ทฤษฎนีี,เปลี;ยนมุมมองการศกึษาเรื;องการลาออกของพนักงาน จากการเน้น
ทาํนายพฤตกิรรมที;ทาํใหพ้นกังานลาออก ไปสูก่ารวเิคราะหปั์จจยัที;ชว่ยใหพ้นกังานยงัคงทาํงาน
ในองคก์รต่อไป นอกจากนี,ยงัมุง่เน้นไปที;ปัจจยัที;สามารถรั ,งไมใ่หพ้นกังานตดัสนิใจลาออก โดย
ทฤษฎดีงักล่าววเิคราะหปั์จจยัที;เกี;ยวขอ้งในสามมติหิลกั ไดแ้ก่ ความลงตวั (Fit) ความเชื;อมโยง 



(Links) สิ;งที;ตอ้งเสยีสละ (Sacrifice) ดว้ยกรอบวเิคราะหท์ี;ครอบคลุมทั ,งสามดา้นนี, ทฤษฎกีาร
ฝังตรงึในงานชว่ยใหเ้ขา้ใจถงึกลไกที;ชว่ยรกัษาพนกังานใหอ้ยูใ่นองคก์ร และนําไปสูแ่นวทางการ
บรหิารจดัการบุคลากรที;มปีระสทิธภิาพมากขึ,น 

 เพญ็รุง่ แกว้ทอง (PXX�) ไดท้าํการศกึษาเรื;อง แรงจงูใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน
ของเจา้หน้าที;ธุรการศาลยุตธิรรม ศาลอุธรณ์ภาค Q ผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจในการทาํงานมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญั แรงจูงใจดงักล่าวประกอบดว้ย
ทั ,งปัจจัยจูงใจและปัจจยัคํ,าจุน ซึ;งส่งผลต่อประสิทธิผลในระดบัสูงในทุกด้าน โดยปัจจยัที;
เกี;ยวขอ้งมดีงันี, ดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน ดา้นเทคนิคการนิเทศงาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นความสาํเรจ็ในงาน ดา้นการยอมรบัในงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้น
เงนิเดอืนและผลตอบแทน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน ดา้นความมั ;นคงในงาน ดา้นนโยบายและ
การบรหิารงาน และดา้นลกัษณะงาน จากผลการวจิยัดงักล่าว ชี,ใหเ้หน็ว่าการสรา้งแรงจูงใจใน
หลากหลายมติเิป็นสิ;งสาํคญัในการสง่เสรมิประสทิธผิลของบุคลากรในศาลยตุธิรรม 

 อรยา วศิวไพศาล และเขมกร ไชยประสทิธ ิ(PXX�) ไดท้าํศกึษาเรื;อง ปัจจยัความฝังตรงึ
ในงานดา้นองคก์ารและดา้นชมุชน ผลการวจิยัพบวา่ ความฝังตรงึในงานไดร้บัอทิธพิลจากหลาย
ปัจจยั โดยความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัต่าง ๆ กบัความฝังตรงึในงานมลีกัษณะดงันี, Q. ระยะเวลา
ในการปฏบิตังิานในองคก์าร พบวา่มคีวามสมัพนัธก์บัความฝังตรงึในงานในลกัษณะผนัแปร โดย
มรีะดบัความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ซึ;งหมายความวา่ระยะเวลาทาํงานที;ยาวนานขึ,นไมไ่ด้
ส่งผลต่อความฝังตรงึในงานในทศิทางที;แน่นอน P. รายได้จากองค์การและระดบัการศกึษา 
พบว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความฝังตรงึในงานในลกัษณะผกผนั โดยระดบัความสมัพนัธ์อยู่ใน
ระดบัตํ;า นั ;นคอื หากพนักงานมรีายได้หรอืระดบัการศึกษาสูง ความฝังตรงึในงานจะลดลง 
ผลการวจิยันี,สะทอ้นใหเ้หน็วา่ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละการศกึษาสง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารในเชงิลบ ขณะที;ระยะเวลาการทาํงานมบีทบาทในลกัษณะที;ซบัซอ้นต่อความฝังตรงึ
ในงาน ทั ,งนี, การทาํความเขา้ใจปัจจยัเหล่านี,สามารถนําไปใชป้รบักลยทุธก์ารบรหิารบุคลากรให้
เหมาะสมเพื;อเสรมิสรา้งความผกูพนัในงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรที;ใชใ้นการวจิยัครั ,งนี, คอื บุคลากรในสว่นราชการในเขตกรุงเทพมหานคร สุม่
ตวัอย่างเพื;อเป็นตวัแทนการวจิยั โดยใชส้ตูรสถติขิอง ทาโร ยามาเนะ (Taro Yamane, 1970) 
กําหนดระดบัเชื;อมั ;นในการเลอืกจํานวนกลุ่มตวัอย่าง �X% และกําหนดความผดิพลาดไม่เกนิ 
X% หรอืที;ระดบันยัสาํคญัที; T.TX ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 314 คน ซึ;งแบ่งเป็น ลกูจา้งประจาํ 47 
คน พนกังานราชการ 135 คน และขา้ราชการ 132 คน 

  

 



 เครืTองมือทีTใช้ในการวิจยั 

 เครื;องมอืที;ใชใ้นการวจิยัเรื;อง แรงจงูใจในการทาํงานที;สง่ผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตัิ
หน้าที;ของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยพิจารณาจากกรอบแนวคิดและนิยามตัวแปรต้นและตัวแปรตามเพื;อนํามาสร้างเป็น
แบบสอบถามที;พฒันาจากวรรณกรรมและงานวจิยัที;เกี;ยวขอ้ง โดยคาํนึงถงึวตัถุประสงคข์องการ
วจิยัเป็นหลกั เนื,อหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย q สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที; Q แบบสอบถามเกี;ยวกบัปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ, อายุ, ระดบั,
การศกึษา, ตาํแหน่งงาน, สถานภาพ, ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลี;ยต่อเดอืน 
 สว่นที; P แบบสอบถามแสดงความคดิเหน็ประกอบดว้ยคาํถามเกี;ยวกบัปัจจยัที;สง่ผลต่อ
แรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย X ตวั
แปรย่อย คอื (Q) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (P) การได้รบัการยอมรบันับถือ (S) 
ลกัษณะของงานที;ปฏบิตั ิ(q) ความรบัผดิชอบ (X) ความกา้วหน้าบุคคล 
 สว่นที; S แบบสอบถามแสดงความคดิเหน็ประกอบดว้ยคาํถามเกี;ยวกบัปัจจยัที;สง่ผลต่อ
ปัจจยัคํ,าจุนในการทาํงานของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรุงเทพมหานคร มทีั ,งหมด QT ตวั
แปรย่อย คอื (Q) นโยบายและการบรหิารงาน (P) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (S) การบงัคบั
บัญชาและการควบคุมดูแล (q) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X) ความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (�) ความสมัพนัธก์บัเพื;อนร่วมงาน (�) ตําแหน่งงาน (�) ชื;อเสยีงส่วนตวั (�) 
ความมั ;นคงในการทาํงาน (QT) สภาพการทาํงาน 
 สว่นที; q แบบสอบถามแสดงความคดิเหน็ประกอบดว้ยคาํถามเกี;ยวกบัปัจจยัที;สง่ผลต่อ
การฝังตรงึในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร มทีั ,งหมด S ตวั
แปรยอ่ย คอื (Q) ดา้นความลงตวั (P) ดา้นความเชื;อมโยง (S) ดา้นสิ;งที;ตอ้งสละ 

 การตรวจสอบคณุภาพของเครืTองมือ 

 ทําการทดสอบความเที;ยงตรงตามเนื,อหา (Content Validity) โดยทําการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งแลว้นําผลการตรวจสอบที;ไดม้าคาํนวณหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างคาํถาม
กบัวตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence : IOC) ผลการพจิารณาจากผูเ้ชี;ยวชาญทั ,ง S 
ท่าน เมื;อคาํนวณเรยีบรอ้ยแลว้จะเลอืกคาํถามที; มคี่า IOC มากกว่า T.X ซึ;งสามารถยอมรบัได ้
และนําขอ้คาํถามที;มคี่า IOC น้อยกว่า T.X มาปรบัปรุงแกไ้ขหรอืคดัออกจากแบบสอบถามตาม
คําแนะนําของผูเ้ชี;ยวชาญและอาจารย์ที;ปรกึษา ซึ;งผลการคํานวณหาค่าดชันีความสอดคล้อง
โดยผูเ้ชี;ยวชาญทั ,ง S ทา่น ที;นํามาคาํนวณคา่ IOC ไดเ้ทา่กบั T.��� ซึ;งมากกวา่ T.X หมายความ
วา่ คาํถามมคีวามเที;ยงตรงในดา้นเนื,อหา และครอบคลุมวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นในการวจิยันี, 
 หาความเชื;อมั ;น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทาํการทดลองใช ้(Tryout) กบักลุม่
ประชากรที;มลีกัษณะเหมอืนกบักลุ่มตวัอย่างที;ทําการวจิยั จํานวน ST คน เพื;อหาความเชื;อมั ;น
ของแบบสอบถาม โดยใชส้มัประสทิธิ �แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ซึ;งจะตอ้งมคีา่มากกวา่ T.� และนําแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มลูตวัอยา่งจรงิ 
 เมื;อนําแบบสอบถามมาคํานวณหาความเชื;อมั ;นแลว้ ไดค้่าเท่ากบั T.�S� ซึ;งมคี่าความ
เชื;อมั ;นมากกวา่ T.� จงึสามารถนําไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิได ้



 สถิติทีTใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 Q. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ คา่ความถี; (Frequency) คา่รอ้ยละ
(Percentage) คา่เฉลี;ย (Mean) และคา่สว่นเบี;ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 P. สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจยั 
 1. ผลการวเิคราะหปั์จจยัสว่นบุคคลของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 
จากผลการวจิยัพบว่า บุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานครที;ตอบแบบสอบถาม 
จาํนวน 314 คน สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิคดิเป็นรอ้ยละ 54.8 อายุมากกว่า 21-30 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 48.1 ระดบัการศกึษา ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 72.9 ระดบัตําแหน่งงาน พนกังานราชการ 
คดิเป็นรอ้ยละ 43 สถานภาพ โสด คดิเป็นรอ้ยละ 79 ระยะเวลาในการทาํงาน 2-5 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 37.3 และรายไดเ้ฉลี;ยต่อเดอืนอยูใ่นชว่งระหวา่ง 15,001-30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 77.1 
 2. ผลการวเิคราะหปั์จจยัที;ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในส่วนราชการ
ในเขตกรงุเทพมหานคร  

ตารางทีT 1 แสดงค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัที;ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

ปัจจยัจงูใจ 

ระดบัปัจจยัทีFสง่ผลต่อแรงจงูใจ  
(n=314) 

x̄ S.D.  การแปลผล 

1. ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล 3.94 .537 มาก 

2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 4.00 .489 มาก 

3. ดา้นลกัษณะของงานทีFปฏบิตั ิ 3.95 .560 มาก 

4. ดา้นความรบัผดิชอบ 3.92 .536 มาก 

5. ดา้นความกา้วหน้าบุคคล 3.95 .518 มาก 

ภาพรวม   3.95 .528 มาก 

 จากตารางที; 1 ผลการศกึษาพบว่า ระดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมรีะดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.95 S.D. = .528) เมื;อพจิารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านที;มคี่าเฉลี;ยสูงที;สุดคอื ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื (x̄ = 4.00 S.D. = .489) 

รองลงมาคอืดา้นลกัษณะของงานที;ปฏบิตั ิ(x̄ = 3.95 S.D. = .560) และดา้นที;มคีา่เฉลี;ยตํ;าที;สดุ

คอืดา้นความรบัผดิชอบ (x̄ = 3.92 S.D. = .536) ตามลาํดบั 



 3. ผลการวเิคราะหปั์จจยัที;สง่ผลต่อปัจจยัคํ,าจนุในการทาํงานของบุคลากรในสว่น
ราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 
ตารางทีT 2 แสดงค่าเฉลี;ย ส่วนเบี;ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัที;ส่งผลต่อปัจจยัคํ,าจุนในการทํางาน
ของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

ปัจจยัคํhาจนุ 
ระดบัปัจจยัทีFสง่ผลต่อปัจจยัคํhาจนุ (n=314) 

x̄ S.D.  การแปลผล 

1. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 3.89 .541 มาก 

2. ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 3.89 .609 มาก 

3. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล 3.96 .588 มาก 

4. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 4.02 .548 มาก 

5. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.95 .552 มาก 

6. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืFอนรว่มงาน 3.91 .572 มาก 

7. ดา้นตาํแหน่งงาน 3.94 .565 มาก 

8. ดา้นชืFอเสยีงสว่นตวั 3.92 .574 มาก 

9. ดา้นความมั Fนคงในการทาํงาน 3.96 .606 มาก 

10. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.92 .500 มาก 

ภาพรวม  3.94  .566 มาก 

 จากตารางที; 2 ผลการศกึษาพบวา่ ระดบัปัจจยัที;สง่ผลต่อปัจจยัคํ,าจุนในการทาํงานของ
บุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมรีะดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อปัจจยัคํ,า

จุนในการทํางานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.94 S.D. = .566) เมื;อพจิารณาเป็นราย

ดา้นพบว่า ดา้นที;มคี่าเฉลี;ยสูงที;สุดคอื ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 4.02 S.D. = 

.548) รองลงมาคอืดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล (x̄ = 3.96 S.D. = .588) ดา้นความ

มั ;นคงในการทํางาน (x̄ = 3.96 S.D. = .606) และดา้นที;มคี่าเฉลี;ยตํ;าที;สุดคอืดา้นนโยบายและ

การบรหิารงาน (x̄ = 3.89 S.D. = .541) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (x̄ = 3.89 S.D. = 
.609) ตามลาํดบั 

 4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัที;ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส่วน
ราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 
ตารางทีT 3 แสดงคา่เฉลี;ย สว่นเบี;ยงเบนมาตรฐาน ปัจจยัที;สง่ผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 
 



การฝังตรงึ 
ระดบัปัจจยัทีFสง่ผลต่อการฝังตรงึ (n=314) 

x̄ S.D.  การแปลผล 

1. ดา้นความลงตวั 3.90 .474 มาก 

2. ดา้นความเชืFอมโยง 3.93 .520 มาก 

3. ดา้นสิFงทีFตอ้งสละ 3.90 .602 มาก 

ภาพรวม  3.91  .532 มาก 

 จากตารางที; 3 ผลการศกึษาพบว่า ระดบัปัจจยัที;ส่งผลต่อการฝังตรงึในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร โดยภาพรวมมรีะดบัปัจจยัที;สง่ผลต่อการฝัง

ตรงึในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.91 S.D. = .532) เมื;อพจิารณาเป็น

รายดา้นพบว่า ดา้นที;มคี่าเฉลี;ยสูงที;สุดคอื ดา้นความเชื;อมโยง (x̄ = 3.93 S.D. = .520) และ

ดา้นที;มคีา่เฉลี;ยตํ;าที;สดุคอืดา้นความลงตวั x̄ (= 3.90 S.D. = .474) ดา้นสิ;งที;ตอ้งเสยีสละ (x̄ = 
3.90 S.D. = .602) ตามลาํดบั 

 5. ผลการวเิคราะหค์า่สถติทิี;ใชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหคุณู
ของตวัแปรโดยรวมของปัจจยัจงูใจในการทาํงานของบุคลากรในสว่นราชการในเขต
กรงุเทพมหานคร  
ตารางทีT 4 คา่สถติทิี;ใชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหคุณูของตวัแปร
โดยรวมของแรงจงูใจในการทาํงานของบุคลากรในสว่นราชการในเขตกรงุเทพมหานคร 

ปัจจยั 

Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficient 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

คา่คงทีF 1.181 0.321   3.682 0.000*     

X1 
ความสาํเรจ็ใน
การทาํงานของ
บุคคล 

0.029 0.036 0.042 0.799 0.425 0.887 1.128 

X2 
การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื 

0.003 0.042 0.004 0.073 0.942 0.802 1.247 

X3 
ลกัษณะของงาน
ทีFปฏบิตั ิ

-
0.004 

0.036 -0.006 -
0.100 

0.920 0.807 1.240 

X4 ความรบัผดิชอบ 0.060 0.037 0.088 1.636 0.103 0.863 1.158 

X5 
ความกา้วหน้า
บุคคล 

0.063 0.035 0.101 1.817 0.070 0.805 1.242 

X6 
นโยบายและการ
บรหิารงาน 

0.079 0.038 0.118 2.086 0.038* 0.780 1.282 

X7 
คา่ตอบแทนและ
สวสัดกิาร 

0.012 0.033 0.020 0.363 0.717 0.839 1.192 



X8 
การบงัคบับญัชา
และการ
ควบคมุดแูล 

0.084 0.034 0.135 2.457 0.015* 0.825 1.213 

X9 
ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.067 0.037 0.101 1.834 0.068 0.819 1.221 

X10 
ความสมัพนัธก์บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.113 0.036 0.172 3.143 0.002* 0.832 1.203 

X11 
ความสมัพนัธก์บั
เพืFอนรว่มงาน 

-
0.013 

0.036 -0.021 -
0.371 

0.711 0.771 1.298 

X12 ตาํแหน่งงาน 0.031 0.034 0.048 0.893 0.373 0.880 1.137 

X13 ชืFอเสยีงสว่นตวั 0.059 0.035 0.093 1.692 0.092 0.837 1.195 

X14 
ความมั Fนคงใน
การทาํงาน 

0.084 0.033 0.140 2.523 0.012* 0.815 1.227 

X15 สภาพการทาํงาน 0.026 0.039 0.035 0.659 0.510 0.881 1.135 

R = 0.504, R2 = 0.254, Adjusted R2 = 0.217, F = 6.767, Sig. = 0.000*, Durbin-Watson = 2.215 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิี;ระดบั .05 

 จากตารางที; 4 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณของแรงจูงใจของบุคลากรใน

ส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่โดยรวมมีความเหมาะสมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (R2 

= 0.254, Adjusted R2 = 0.217, F = 6.767, Sig. = 0.00) โดยตวัแปรอิสระทัWงหมดสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 25.4 ในสมการถดถอย ตวัแปรที-ส่งผลอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที-ระดบั .05 มากที-สุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Beta = 0.172) รองลงมา

คือดา้นความมั-นคงในการทาํงาน (Beta = 0.140) ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Beta = 

0.135) ด้านนโยบายและการบริหารงาน (Beta = 0.118) ตามลาํดบั ขณะที-ตวัแปรที-เหลือไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติที-ระดบั .05 

 
สรปุและอภิปรายผล 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายมุากกวา่ 21-30 ปี สอดคลอ้งกบั ราตรี สุภาพนัธ์ (2558) 

พบวา่ พนกังานที-อาย ุ21-30 ปี และยงัโสด มกัใหค้วามสาํคญักบัโอกาสพฒันาอาชีพ และการไดรั้บ

การยอมรับในองคก์ร ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ระดบัตาํแหน่งงาน พนกังานราชการ Salleh et al. 

(2016) พบว่า บุคลากรที-อายุน้อยกว่าและมีตาํแหน่งงานพนักงานราชการ มกัให้ความสําคญักบั

ความมั-นคงในงานและความสัมพนัธ์ในที-ทาํงาน สถานภาพ โสด ระยะเวลาในการทาํงาน 2-5 ปี 

และรายไดเ้ฉลี-ยต่อเดือนอยูใ่นช่วงระหวา่ง 15,001-30,000 บาท สอดคลอ้งกบั โชติกา ระโส (2555) 

พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรเพศชายและเพศหญิง 

บุคลากรที-มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในแต่ละดา้น ไม่แตกต่างกนั 



ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณของแรงจูงใจของบุคลากรในส่วนราชการในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 25.4 และเมื-อพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้แต่ละตวักบัการฝัง

ตรึงในการปฏิบติัหนา้ที- พบว่า ตวัแปรตน้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Beta = 0.172) 

สอดคลอ้งกบั วลัภา (2556) พบวา่ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์ในที-ทาํงานและระบบการบริหารเป็นตวั

แปรสําคญัที-ส่งผลต่อการอยู่ต่อของบุคลากร รองลงมาคือดา้นความมั-นคงในการทาํงาน (Beta = 

0.140) สอดคลอ้งกบั เพญ็รุ่ง (2559) พบวา่ พนกังานที-รู้สึกมั-นคงในงานมกัจะมีแรงจูงใจสูง และมี

แนวโนม้ที-จะอยูก่บัองคก์รนานขึWน และสอดคลอ้งกบั เกวลิน พวงยอ้ยแกว้ และคณะ (2561) พบวา่ 

ความมั-นคงในการทาํงานเป็นปัจจยัที-สาํคญัที-สุดที-ช่วยให้บุคลากรมีความตัWงใจในการทาํงานและ

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Beta = 0.135) การ

บงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ที-ดีจะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุน และมีความพึง

พอใจในงานมากขึWน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (Beta = 0.118) ส่งผลอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติที-ระดบั .05 ตามลาํดบั ค่าสัมประสิทธิa สหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.504 และค่าสัมประสิทธิa การ

กาํหนด (R2 ) = 0.254 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

การฝังตรึงในการปฏิบติัหนา้ที-ในการทาํงานไดร้้อยละ 25.4 การเขา้ใจและบริหารแรงจูงใจเหล่านีW

อย่างเหมาะสมจะช่วยให้องคก์รสามารถรักษาบุคลากรที-มีคุณภาพไดใ้นระยะยาว สอดคลอ้งกบั 

นินทธ์ญั สุรัชช์ธนานนท ์และ ผศ.ดร.เกวลิน เศรษฐกร (2565) พบวา่ ปัจจยัการฝังตรึงในงานแทบ

ทุกดา้นลว้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องบุคลากร 

 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทีTได้จากการวิจยั 

 จากผลการวิจยัเกี-ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานที-ส่งผลต่อการฝังตรึงในการปฏิบติัหน้าที-

ของบุคลากรในส่วนราชการในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความมั-นคงในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล และดา้น

นโยบายและการบริหารงานมีการส่งผลต่อการฝังตรึงของบุคลากร ดงันัWนจึงมีขอ้เสนอแนะ ดงันีW  

 1). ควรมีการกาํหนดนโยบายที-ส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น การพฒันาระบบ

สวสัดิการที-เหมาะสมและการใหร้างวลัแก่บุคลากรที-มีผลการปฏิบติังานดี 

 2). ส่งเสริมให้มีระบบการบริหารงานที-โปร่งใสและเป็นธรรม โดยเฉพาะดา้นการเลื-อน

ตาํแหน่งและการพิจารณาค่าตอบแทน 

 3). ควรมีการจดัอบรมเพื-อพฒันาความสามารถในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา เนน้เรื-อง

การสื-อสารที-ดีและการสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 4). ลดการใชก้ารบงัคบับญัชาแบบเผดจ็การ ควรเนน้การ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจเกี-ยวกบังานมากขึWน 



 5). สนบัสนุนใหมี้การสร้างความสัมพนัธ์ที-ดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากรในองคก์ร 

เพื-อใหเ้กิดบรรยากาศการทาํงานที-เป็นมิตรและช่วยลดอตัราการลาออก  
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