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The objectives of the study were 1) to study the level of motivation of the judiciary 

in the Bangkok Metropolitan Area and its suburbs. 2) to study the factors influencing the 
achievement motivation of the judicial officers in the Bangkok and metropolitan areas and 3) to 
propose a plan for and encourage the judiciary in Bangkok and its vicinities to have higher 
motivation to work.  The study employed quantitative research and collected questionnaires from 
310 samples. The statistical techniques were utilized to analyze data included mean, standard 
deviation, Pearson's Correlation Coefficient and multiple regressions (Enter Method). The results 
showed that the independent variables included Leadership Change Factor within The ideological 
influence and the inspirational side could predict the dependent variable, Motivation for 
achievement of judicial officials, at statistically significant level of 0.01. 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หน้า 
ตารางที่ 
 

4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็น        53 
ของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน 
การท างานท่ีเท่าเทียมกนั 

4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็น        54 
ของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ 
ในการท างานท่ีเหมาะสม 

4.14  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ       55 
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นการไดรั้บการช่ืนชม 
ยกยอ่งจากองคก์าร 

4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ       56 
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนการ 
ท างานขององคก์าร 

4.16 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ            57 
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ดา้นความรู้สึกผกูพนั 
กบัองคก์าร 

4.17 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ       58 
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร 

4.18 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของ       59 
เจา้หนา้ท่ีเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติั 
งานดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน 

4.19 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ      60 
   ในการปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หน้า 
ตารางที่ 
 

4.20 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ        61 
ในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

4.21 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ        62 
   ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการแข่งขนั 
   ในการท างาน 

4.22 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ        63 
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการท่ีจะมี 
สถานภาพท่ีสูงข้ึน 

4.23 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ         64 
ใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการท่ีจะ 
เอาชนะปัญหาต่าง ๆ 

4.24 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการ       65 
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการ 
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล 

4.25 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร       66 
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4.26 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า       67 
การเปล่ียนแปลงมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการ 
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล 



 ฌ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หน้า 
ตารางที่ 
  
  4.27 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ          68 

(Multiple Regression Analysis) หาปัจจยัดา้นภาวะ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ใน 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4.28 การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับรรยากาศภายใน        70 
องคก์าร มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาล 
ยติุธรรมสังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4.29 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ             72 
(Multiple Regression Analysis) หาปัจจยับรรยากาศ 
ภายในองคก์าร  ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการ 
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4.30  ผลการสรุปสมมติฐาน           74 
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2.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 25 

 



 
บทที ่1 

 
บทน ำ 

 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ  

 ในการพิจารณาถึงการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การถือเป็นความตอ้งการ
สูงสุดในการด าเนินงานท่ีทุกองค์การปรารถนาให้เกิดข้ึน ส่งผลให้องค์การจะตอ้งมีการวางแผน
พฒันาองค์การในดา้นต่าง ๆ เพื่อน าองค์การให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีไดว้างไว ้โดยมี
การศึกษาปัจจัยท่ีสนับสนุนการพัฒนาทั้ งในแง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและ
ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานขององค์การ พบวา่ มีปัจจยัหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยปัจจยัท่ี
ส าคญัจะได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพนักงานภายในองค์การ (จุฑารัตน์ ศรีใย, 2554, น.18) 
ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ถือวา่เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุกองคก์ารไม่วา่เล็กหรือใหญ่จะตอ้ง
พยายามสร้าง และผลกัดนัให้เกิดข้ึนแก่พนกังานภายในองคก์าร เพราะยิ่งหากพนกังานมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงเท่าใด ก็ย่อมหมายถึง โอกาสท่ีองค์การจะบรรลุวตัถุประสงค์ในการด าเนินงานของ
องคก์ารไดม้ากข้ึนเท่านั้น 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึงความปรารถนาของบุคคลท่ีท าส่ิง
หน่ึงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี โดยแข่งขนักนัดว้ยมาตรฐานอนัดีเยี่ยม หรือ ท าไดดี้กวา่บุคคลอ่ืนๆ 
มีความพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความรู้สึกสบายใจท่ีประสบความส าเร็จและมีความ
วิตกกงัวลใจเม่ือไม่ประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลวแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ินับว่าเป็นปัจจยัส าคญั
ประการหน่ึง ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นการท างานให้ประสบความส าเร็จ อนัจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร (McClelland, 1961 , p. 55)  
 จากความส าคญัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคลากรดงักล่าวผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ ส่งเสริมให้
พนกังานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จึงควรมีความเขา้ใจถึงความหมาย องคป์ระกอบ และปัจจยัท่ีมีผลใน
ทางบวกต่อ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของบุคคล ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจยัได้
ท าการศึกษาและได้พบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่าง ปัจจยัภาวะผูน้ า (Nasim, 2017) และปัจจยั
บรรยากาศขององคก์ารท่ีมีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานผลการศึกษาดงักล่าวไดส้ะทอ้นให้



 
 

2 
 
เห็นวา่ผูบ้ริหารองค์การท่ีตอ้งการสร้างและสนบัสนุนให้   เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในบุคลากรตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัภาวะผูน้ าและบรรยากาศภายในองคก์าร 

ดงัท่ีได้กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานแล้วนั้น จะเห็นได้ว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานมีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์ารทุกแห่ง ไม่วา่จะเป็น
หน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งภายในหน่วยงานราชการท่ีท าหนา้ท่ีดูแล
รับใชป้ระชาชน หากหน่วยงานราชการไม่มีศกัยภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ยอ่มส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินชีวิตของประชาชนในภาพรวมไปดว้ย ซ่ึงจากการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงาน
ของหน่วยงานราชการในปัจจุบนัพบวา่ ประยงค ์ปรียาจิตต ์(2560)  เลขาธิการคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ (ป.ป.ท.) กล่าววา่ในแต่ละปีประชาชนมีสถิติการร้องเรียนการ
ท างานของหน่วยงานราชการ จ านวน เฉล่ียปีละ 50,000 - 100,000 เร่ือง  

โดยส่วนใหญ่เป็นการจดัซ้ือจดัจา้ง เจา้หน้าท่ีปล่อยปะละเลยการท าหน้าท่ี ซ่ึงขอ้ร้องเรียน
ดงักล่าวส่งผลต่อภาพลักษณ์การด าเนินงานของหน่วยงานราชการเป็นอย่างมาก และปัญหาข้อ
ร้องเรียนท่ีพบมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 คือการไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการแต่งตั้งโยกยา้ยซ่ึงสะทอ้น
ให้เห็นถึงความไม่โปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานราชการ นอกจากนั้นเม่ือท าการศึกษา
ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้ร้องเรียน สามารถสรุปไดว้า่ ขอ้ร้องเรียนการท างานของหน่วยงานราชการจะแบ่ง
ประเภทของเร่ืองร้องเรียนออกเป็น 6 ประเภทคือ 1.สังคมและสวสัดิการ 2.การร้องเรียนกล่าวโทษ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐ 3.การเมือง-การปกครอง 4. เศรษฐกิจ 5. กฎหมาย 6. ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม   

จากปัญหาข้อร้องเรียนหน่วยงานราชการท่ีมีจ านวนสูงในแต่ละปี ส่งผลต่อภาพลกัษณ์   
ดา้นลบขององคก์ารราชการต่อสายตาประชาชน โดยหากองคก์รใด มีสมาชิกท่ีเขม้แขง็ มีผลงานเป็น
ท่ีปรากฏเป็นรูปธรรม มีการบริการท่ีเป็นเลิศ มีคุณธรรมและจริยธรรมเป็นท่ีน่าเล่ือมใสศรัทธา    
ภาพขององค์กรท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของประชาชนย่อมเป็นภาพท่ีดี น่าเช่ือถือ มีผลให้การปฏิบติังาน
ตามพนัธกิจขององคก์รบรรลุเป้าหมาย แต่ในทางตรงขา้ม หากองคก์รใดสมาชิกส่วนใหญ่ขาดความ
กระตือรือร้น ไม่ได้รับการพฒันา ไม่รู้ทิศทางเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้ผลงาน
ออกมาไม่มีคุณภาพ ท าให้ขาดความน่าเช่ือถือศรัทธาและความร่วมมือจากประชาชน “ภาพลกัษณ์”  
ขององค์กรย่อมตกต ่ากลายเป็น “ภาพลบ ”ในท่ีสุด แต่อย่างไรก็ดีภาพลกัษณ์สามารถสร้างไดแ้ละ
แก้ไขได้ หากองค์กรใดมีภาพลกัษณ์ท่ีดีอยู่แล้ว หน้าท่ีขององค์กรนั้นคือการรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดี
ดงักล่าวไวใ้ห้ยืนนานและพฒันาให้ดียิ่งๆ ข้ึน แต่ส าหรับองค์กรท่ีภาพลกัษณ์ปานกลางหรือไม่ดี     
ส่ิงส าคัญคือ การปรับปรุงภาพลักษณ์ให้ดี ด้วยการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานของบุคลากรภายในองคก์ารให้มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยศาลยติุธรรม 
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ถือเป็นหน่วยงานราชการท่ีเป็นเสาหลักส าคัญเสาหน่ึงของสังคมไทย มีหน้าท่ีช่วยด ารงความ
ยุติธรรมให้แก่ประชาชนในสังคม มีภารกิจหลกัคือการตดัสินคดีความต่างๆ อย่างเท่ียงธรรมและ
ยุติธรรม ซ่ึงในปัจจุบนัคดีความต่างๆ มีจ านวนเพิ่มข้ึน เน่ืองจากจ านวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึน รวมถึง
สภาพเศรษฐกิจ และสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ดังนั้ นการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผลของศาลยติุธรรมจะช่วยคล่ีคลายความเดือดร้อนใหแ้ก่ประชาชนเป็นจ านวนมาก ซ่ึงการ
ด าเนินงานของศาลยุติธรรมส่ิงส าคญัคือความเช่ือมัน่ของประชาชนท่ีมีต่อการด าเนินงานของศาล 
ดังนั้ น ส่ิ งส าคัญ ท่ี สุดท่ีจะก่อให้ เกิดความเช่ือมั่นได้คือ ภาพลักษณ์ ท่ี ดีและการท างานท่ี มี
ประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีศาลยุติธรรม ดงัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานคร จึงมีความประสงค์จะท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเสริม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อนัจะน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ 
และภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อสายตาประชาชน และส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ ก่อให้เกิดการท างานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อประชาชนมากข้ึนต่อไป 
 

1.2 ค ำถำมน ำวจิยั 

 

 1.2.1 ข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 
 1.2.3 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศขององค์การของศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นอยา่งไร 
 1.2.2 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและปัจจยับรรยากาศขององค์การส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หรือไม่ 
อยา่งไร 
  

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 

 

 1.3.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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 1.3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดั
ศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศขององคก์าร 

 1.3.3 เพื่อน าเสนอแนวทางการวางแผน และส่งเสริมให้ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน อนัจะ
น ามาซ่ึงคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี และมีคุณภาพมากข้ึนต่อไป 

 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 

 

 1.4.1 ด้ำนเน้ือหำ 
 
 เน้ือหาของการวิจยัเก่ียวขอ้งกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาล
ยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดว้ย 1)ปัจจยัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Simulation) และการตระหนักถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualization) 2) ปัจจยับรรยากาศขององคก์าร ไดแ้ก่ มิติดา้นโครงสร้าง 
องค์การมิติดา้นมาตรฐานการท างาน มิติด้านความรับผิดชอบในการท างาน มิติการช่ืนชม มิติการ
สนับสนุน และมิติความรู้สึกผูกพนั 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไดแ้ก่ ความตอ้งการจริยธรรมในการ
ท างาน ความตอ้งการค่าตอบแทน ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความตอ้งการแข่งขนัใน
การท างาน ความตอ้งการจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน และความตอ้งการเอาชนะปัญหาต่างๆ 
 
 1.4.2 ประชำกรของกำรวจัิย 
 
 ประชากรของการวิจยัคร้ังน้ีคือขา้ราชการศาลยุติธรรมสังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลโดยประกอบไปดว้ยศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 1,060 คน และศาล
ชั้นต้นในเขตปริมณฑล ประกอบไปด้วย ศาลจงัหวดันนทบุรี จ านวน 65 คน ศาลจงัหวดัธัญบุรี 
จ  านวน 73 คน รวมทั้ งส้ิน1,198 คน (สถาบันพัฒนาข้าราชการศาลยุติธรรม, 2560) โดยในการ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการศึกษา ผูว้ิจยัใช้สูตรการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างของ 
(Yamane, 1967) ซ่ึงผลการค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 300 คน 
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 1.4.3 ระยะเวลำทีค่ำดว่ำจะด ำเนินกำรวจัิย 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีระยะเวลาการศึกษาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2560 ถึงเดือนมีนาคม 2561 
รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 8 เดือน 
 

1.5 สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 
 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศภายในองคก์ารมีผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
1.6 นิยำมศัพท์ 
 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างานการมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะพยายามท างานให้ส าเร็จ การแก้ไขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง การท ากิจกรรมดว้ย
จิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและท างานดว้ยความพิถีพิถนัละเอียดรอบคอบ โดยใน
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชแ้นวคิดของ Cassidy and Lynn (1989) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะตอ้ง
ประกอบด้วย ความต้องการจริยธรรมในการท างาน ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการ
แสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน ความตอ้งการจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน
และความตอ้งการเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 
 
 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลิกลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลนั้นๆ และผลท่ีเกิดจาก
บุคลิกลกัษณะนั้นถือเป็นศิลปะในการท าใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามค าสั่ง หรือค าเรียกร้องได ้โดยใชรู้ปแบบ
ของการจูงใจมากกว่าการบงัคบั โดยการก าหนดคุณลักษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ใช้แนวคิดของ Bass (1999) และแนวคิดของ Howell, Jane, and Avolio (1992) 
ท่ีกล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งมีคุณลกัษณะ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
simulation) และการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualization) (Bass, 1999) (Howell, 
1992) 
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 บรรยำกำศภำยในขององค์กำร หมายถึง บรรยากาศองค์การเพิ่มเติมไวว้า่เป็นการรับรู้และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององคก์ารเป็น
ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกใน องค์การ โดยในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้แนวคิดของ 
(Mills, 1996) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศภายในองค์การ ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ารมาตรฐานการ
ท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การช่ืนชมยกยอ่งจากองคก์าร การสนบัสนุนการท างานของ
องคก์าร และความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 
 
 ข้ ำรำชกำรศำล ยุติ ธรรม  หมายถึง ข้าราชการศาลยุ ติธ รรม  สั งกัดศาลชั้ นต้นใน
กรุงเทพมหานครจ านวน 6 ศาล ได้แก่ศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาลแพ่ง   
ศาลแพ่งกรุงเทพใต ้ศาลแพ่งธนบุรี รวมจ านวน 1,060 คน และศาลชั้นตน้ในเขตปริมณฑล จ านวน   
2 ศาล ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดันนทบุรี จ านวน 65 คน ศาลจงัหวดัธัญบุรี จ  านวน 73 คนรวมทั้งส้ิน 1,198 
คน (สถาบนัพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรม, 2560) 
 
 ศำลยุติธรรม สังกัดศำลช้ันต้น หมายถึง หน่วยงานราชการท่ีมีหนา้ท่ีหลกั คือ การพิจารณา
พิพากษาอรรถคดีเป็นอ านาจของศาลซ่ึงตอ้งด าเนินการให้เป็นไปโดยยุติธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตาม
กฎหมายและในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์และมาตรา 218 ก าหนดให้ศาลยุติธรรมมีอ านาจ
พิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวงไดแ้ก่ คดีแพ่ง คดีอาญาคดีลม้ละลาย และคดีประเภทอ่ืนนอกเหนือจาก
คดีท่ีรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบญัญติัให้อยูใ่นอ านาจของศาลอ่ืน คือ ศาลรัฐธรรมนูญศาลปกครอง 
และศาลทหาร 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 1.7.1 ผลการศึกษาสามารถเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิให้แก่ ขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 1.7.2 ผลการศึกษาสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิให้แก่ 
ขา้ราชการในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีบริบทใกลเ้คียงกนั 
 1.7.3 ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับผู ้ท่ีสนใจจะท าการศึกษาเก่ียวกับ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ในเชิงลึกต่อไปในอนาคต  
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บทที ่2 

 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดั
ศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนแนวคิด และทฤษฎี 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์าร 
 2.3  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 
  การด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งท่ีจะศึกษาถึงตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานคร ดงันั้น
เพื่อให้ทราบแนวทางในการวิจยั ผูว้ิจยัจึงได้ท าการศึกษาค้นควา้ข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัจากเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูล พบวา่ มีผูก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ า 
ไวด้งัน้ี 
 Bass (1999 )  และ  Howell, Jane, and Avolio (1992 ) ก ล่ าวว่ า  ภ าวะผู ้น า  ห ม าย ถึ ง 
บุคลิกลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลนั้น ๆ และผลท่ีเกิดจากบุคลิกลกัษณะนั้นถือเป็นศิลปะในการท าให้
ผูอ่ื้นปฏิบติัตามค าสั่ง หรือค าเรียกร้องได ้โดยใชรู้ปแบบของการจูงใจมากกวา่การบงัคบั โดยภาวะ
ผูน้ าสามารถแบ่งออกได ้4 รูปแบบ คือ  
  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma Leadership) การให้ความสนใจในอุดมคติ 
(Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึงผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมเป็นตวัอย่าง หรือแบบอย่างส าหรับ
ผูติ้ดตาม ผูน้ าได้รับความเคารพนับถือเคารพและไวว้างใจจากผูติ้ดตามของพวกเขา ผูติ้ ดตาม
พยายามท าตัวเหมือนผูน้ าและต้องการเลียนแบบผูน้ าของตน ผูน้ าคนใดท่ีต้องท าเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ผูน้ าต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถส่ือให้ผูติ้ดตามได้ ความเป็นผูน้ ามีความสอดคล้อง
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มากกวา่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์วิกฤตได ้ผูน้ าไดรั้บความไวว้างใจให้ท าใน
ส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้ ามีศีลธรรมและจริยธรรม ผูน้ าจะหลีกเล่ียงการใช้อ านาจของตนเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตวั แต่เพื่อท าหน้าท่ีเพื่อประโยชน์ของผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงความ
เฉลียวฉลาดของพวกเขา ความสามารถความตั้งใจความมัน่ใจในตนเอง ความกลา้หาญในอุดมการณ์
ความเช่ือและคุณค่าของพระองค ์ผูน้ าจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจของพวกเขา ความจงรักภกัดีและ
ความเช่ือมัน่ของผูติ้ดตาม และผูติ้ดตามก็เหมือนกนักบัผูน้ า มนัข้ึนอยูก่บัวิสัยทศัน์และวตัถุประสงค ์
ผูน้ าความมัน่ใจช่วยสร้างความสามคัคี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูติ้ดตามจะเลียนแบบผูน้ า
และพฤติกรรมของผูน้ าจากความมัน่ใจในตนเอง การปฏิบติัและการเคารพผูน้ าของการเปล่ียนแปลง
มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัตามพนัธกรณีขององคก์ร 
 

2) การส ร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง ความ เป็นผู ้น ามี
พฤติกรรมในแบบท่ีสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูติ้ดตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ความหมายและ
ความทา้ทายในการท างานของผูติ้ดตาม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม แสดงความกระตือรือร้น
ดว้ยการสร้างทศันคติท่ีดีและความคิดเชิงบวก ผูน้ าจะท าให้ผูติ้ดตามไดส้ัมผสักบัภาพอนังดงามของ
อนาคต ผูน้ าจะสร้างและถ่ายทอดความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการ ผูน้ าแสดงความทุ่มเทหรือความมุ่งมัน่ต่อ
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจและแสดงความตั้งใจท่ีจะเขา้ถึงพวกเขา ความ
เป็นผูน้ าช่วยใหผู้ติ้ดตามมองขา้มความสนใจของตนไปสู่วสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร ความเป็น
ผูน้ าช่วยให้ผูติ้ดตามพฒันาความมุ่งมัน่ในเป้าหมายระยะยาว และมกัพบ แรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนจาก
การกระตุน้ทางปัจเจกและสติปัญญา ช่วยใหค้นจดัการอุปสรรคของตนและเพิ่มความคิดสร้างสรรค์
ของพวกเขา 

 
3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง ความเป็นผูน้ าส่งเสริมให้

ผูติ้ดตามตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ผูติ้ดตามจ าเป็นตอ้งหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน เพื่อหาของใหม่ท่ีดีกวา่ของเดิม สร้างส่ิงใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ ผูน้  ามีความคิดอยา่งเป็น
ระบบและการแกปั้ญหา มีความคิดสร้างสรรค.์ กรอบการท างานมีการตั้งสมมุติฐาน มองปัญหาและ
เผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นและสนับสนุนการริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
แกปั้ญหาและการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ผูติ้ดตามพยายามท่ีจะหาแนวทางในรูปแบบใหม่ ๆ ผูน้ าถูก
กระตุน้ให้แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิพากษว์ิจารณ์ความคิดของผูติ้ดตาม แมว้า่จะแตกต่าง
จากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูช้มรู้สึกว่าปัญหาคือความท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีในการ
แกปั้ญหาร่วมกนั ผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูติ้ดตามวา่ปัญหาทั้งหมดตอ้งไดรั้บการแกไ้ข แม้
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ปัญหาบางอยา่งจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้สามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหมดได ้ความ
ร่วมมือคือการแกปั้ญหาของเพื่อนร่วมงานทั้งหมด ผูติ้ดตามสนบัสนุนให้ถามถึงคุณค่าของพวกเขา 
ความเช่ือและศุลกากรการกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัในการพฒันาความสามารถของผูติ้ดตาม
ในการท าความเขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ความเป็นผูน้ า

เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะผูน้ าการดูแลเอาใจใส่บุคคลและท าให้ผูติ้ดตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมี
ความส าคญั ผูน้ าเป็นโคช้และท่ีปรึกษา ท่ีปรึกษาของแต่ละคน ส าหรับการพฒันาภาวะผูน้ าความ
สนใจเป็นพิเศษจะไดรั้บการตอบแทนตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล ส าหรับความส าเร็จและ
การเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูติ้ดตามและเพื่อนร่วมงาน ผูน้ ายงัจะปฏิบติัต่อ
ผูติ้ดตามดว้ยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศในการสนบัสนุน พิจารณาความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีตอ้งการและตอ้งการ พฤติกรรมการเป็นผูน้ าแสดงให้เห็นวา่มีการท าความ
เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งแต่ละบุคคลเช่นกนั บางคนมีอ านาจในการตดัสินใจเองมาก
ข้ึน บางคนมีมาตรฐานท่ีเข้มงวด บางคนมีโครงสร้างการท างานมากข้ึน ผูน้ าก าลังส่งเสริมการ
ส่ือสารแบบสองทิศทาง และจดัการ มีโตต้อบกบัผูติ้ดตามส่วนตวัผูน้ าท่ีสนใจในความกงัวลของแต่
ละบุคคล ในฐานะท่ีเป็นบุคคลทั้งหมดเป็นมากกวา่พนกังานหรือเพียงแค่ปัจจยั ผูน้  าจะมีการฟังอยา่ง
มีประสิทธิภาพ เราตอ้งเอาใจ ความเป็นผูน้ าไดรั้บมอบหมายให้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา โอกาส
ส าหรับผูติ้ดตามท่ีจะใช้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายพวกเขา 
ผูน้ าจะดูแลผูท่ี้ตอ้งการค าแนะน า สนับสนุนและช่วยในการก้าวหน้าของการท างานท่ีรับผิดชอบ 
ผูติ้ดตามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 

 
 ในขณะท่ี Bennett and Tibbitts (1989 , p.122) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ ผูท่ี้มีอิทธิพลและเป็น
ผูท่ี้อยู่เบ้ืองหลงัความส าเร็จขององค์การ โดยถือได้ว่าเป็นผูท่ี้ท  าให้องค์การเจริญเติบโตก้าวหน้า 
ดงันั้นจึงถือไดว้า่ ภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นต่อการช่วยใหอ้งคก์ารมีการพฒันาไปสู่การคน้หาวิสัยทศัน์
และด าเนินการเปล่ียนแปลงเพื่อบรรลุ วสิัยทศัน์นั้นๆ 
 
 นอกจากนั้นยงัพบว่า Hellriegei, Slocum and Woodman (2001 , p. 324) ได้ให้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นกระบวนการพฒันาเป้าหมาย และวสิัยทศัน์ดว้ยการด าเนินการตามค่านิยมท่ี
ส่งเสริมเป้าหมายและวิสัยทศัน์ใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้นให้เกิดการยอมรับและท าการตดัสินใจในเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรและทรัพยากรโดยจากการศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติม พบวา่ ภาวะผูน้ าสามารถแบ่ง
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ออกได้เป็นหลายรูปแบบ ซ่ึงภาวะผูน้ าแต่ละรูปแบบจะมีความแตกต่างกันออกไปซ่ึงในการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ีท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 ผู ้น าในบทบาทผู ้เป ล่ียนแปลง (Change Agent)การเป ล่ียนแปลงเป็นส่วนหน่ึงของ
ความกา้วหนา้ ผูน้ าควรรู้ถึงวิธีการเปล่ียนแปลง แต่การเปล่ียนแปลงตอ้งประกอบดว้ยความมีเหตุผล
และวิธีการท่ีจะเปล่ียนแปลงโดยค านึงถึงผลประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับรวมทั้ งความถูกต้อง
เหมาะสม และท่ีส าคญัจะตอ้งค านึงถึงผูต้ามดว้ย (Nanus, 1996 , p. 71)โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมี
พฤติกรรมท่ีมีความชัดเจนมากกว่า เน่ืองจากไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม ผูน้ าตอ้งตั้งใจ
ท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบขอ้เสนอของลูกนอ้ง และปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านั้น
เสียใหม่ มากกวา่ท่ีจะเช่ือวา่ตอ้งท างานใหต้รงกบัความคาดหวงัของลูกนอ้ง  (Schultz, 1998 , p. 211) 
โดยท่ี Mushinsky (1998 , p. 373) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไวว้า่เป็นกระบวนการท่ี
มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร และสร้างความผูกพนั
ในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบั
อิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามให้กลบัมาเป็น
ผูน้ า และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง จึงถูกมองวา่เป็นกระบวนการร่วมและเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบั
ต่างๆในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร  
 
 โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนไปคือ
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตามของพวกเขาโดยเปล่ียนความพยายาม
ของเพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตามให้มากข้ึน ปรับปรุงความสามารถของเพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตาม
ของคุณให้เข้าถึงระดบัและศกัยภาพท่ีสูงข้ึน และศกัยภาพมากข้ึน ความตระหนักในภารกิจและ
วิสัยทศัน์ของทีมและองคก์ร กระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตามมองไปไกลกวา่ความสนใจของ
ตนเพื่อประโยชน์ขององคก์รหรือสังคม กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานหรือผูติ้ดตาม
จะกระท าผ่าน 4 องคป์ระกอบพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four I’s) คือ Nanus 
(1996) ซ่ึงมีความใกล้เคียงกบัแนวคิดของ Bass (1999) และ Howell, Jane, and Avolio (1992) ซ่ึง
องคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นของพฤติกรรม ไดแ้ก่ 1. อิทธิพลทางความคิด (กระตุน้ทางปัญญา : IS) และ 
4. การพิจารณารายบุคคล การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของเจา้หน้าท่ีฝ่ายตุลาการ 
ศาลชั้นตน้ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดเร่ืองความเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลทางอุดมการณ์แรงบนัดาลใจในการกระตุน้ทางปัญญาและ
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ตระหนกัถึงความแตกต่างของตุลาการ ศาลชั้นตน้ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล นกัวิจยัใช้
แนวความคิดน้ีเป็นแนวทางในการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ ากบั
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ศาลปกครองแห่งแรกในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทราบหรือไม่ว่าการ
เปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการหรือไม่ 
 

2.2 แนวคดิเร่ืองบรรยากาศขององค์การ 
 
 บรรยากาศองคก์าร หมายถึง องคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์รบุคคลในองค์กรรู้
ทั้ งทางตรงและทางอ้อม อิทธิพลของแรงจูงใจในองค์กรและแรงจูงใจในการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งถูกใช้เป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพภูมิอากาศของ
องค์กร กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร 
สามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980 , p. 667) ให้ความหมายว่า บรรยากาศ
องค์การคือกลุ่มของลักษณะต่างๆ ในองค์กรเป็นกลุ่มของลักษณะ ในองค์กรสมาชิกรู้จกั ด้วย
ลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ เป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นความแตกต่าง
ระหว่างองค์การหน่ึงกบัอีกองค์การหน่ึง เป็นลกัษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนใน
องค์การ หรืออีกนัยหน่ึง บรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเข้าใจของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะขององคก์ารในแง่ต่างๆ ท่ีแวดลอ้มอยูร่อบๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็น
ลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร (จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์, 2541, น. 10) นอกจากนั้น รติกรณ์ จงวศิาล (2554, น. 
11) ไดใ้ห้ความหมาย บรรยากาศองคก์ารเพิ่มเติมไวว้า่เป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกใน
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ลกัษณะองคก์รมีอิทธิพลจากพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 
 ความหมายของนักวิชาการ ฉันได้เห็นว่า ค  านิยามแต่ละค ามีความคลา้ยคลึงกนัดงันั้นจึง
สรุปได ้การรับรู้ของบุคลากรหรือพนกังานภายในองคก์รท่ีพวกเขาท างาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของ
แต่ละองคก์ร สมาชิกสามารถรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรม
ในองคก์ารของบุคลากรหรือพนกังาน 
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 2.2.1 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 
 บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980 , p. 420) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็น
เคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและ
ความพอใจของพนกังานต่อองคก์าร รูปแบบขององคก์ารเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจดั
วางรูปแบบของบรรยากาศขององคก์ารต่อพนกังานไดเ้หมาะสม การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาจะตอ้ง
มีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององคก์ารดว้ยโดยสรุป จะเห็นไดว้่าบรรยากาศภายในองคก์ารเป็น
องค์ประกอบส าคญัขององค์กร เป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถเขา้ใจไดโ้ดยแต่ละองค์กร บรรยากาศของ
องค์กรมีความส าคญัต่อสถานท่ีท างานขององคก์าร จ าเป็นจะตอ้งทราบถึงการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อบรรยากาศองค์การและหากต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาองค์การจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย 
 ในขณะท่ี  สุพัตรา เพชรมุนี  และ เช่ียวชาญ อาศุวฒันกูล (2528, น. 30-32) ได้ส ารวจ
องค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การจากทรรศนะของนักวิชาการ และได้แบ่ง
องคป์ระกอบออกเป็น 19 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) โครงสร้างการท างาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างาน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ไดถู้กก าหนดข้ึนมาอยา่งชดัเจน 

2) รางวลัตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการให้รางวลัตอบแทน มีความ
ยติุธรรมเพียงพอต่อการพฒันาของคน 

3) การรวบอ านาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจท่ีถูกรวบ
อ านาจเขา้สู่ส่วนกลาง 

4) การสนับสนุนให้พนักงานมีการอบรมและพัฒนา Training and Development 
Emphasisหมายถึง การท่ีองค์การมีนโยบายสนับสนุนการฝึกอบรมและการพฒันาของบุคลากรใน
องคก์าร 

5) ความมั่นคงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง การท่ีองค์การเปิด
โอกาสให้มีการแสดงออกริเร่ิมท า ส่ิงใหม่ ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมัน่คงใน
การท างาน 

6) การยินยอมให้มีความขดัแยง้ในองค์การ (Tolerance of Conflict) หมายถึงระดบัท่ี
ความขดัแยง้ในองคก์ารสามารถเปิดเผยกนัได ้หรือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา 
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7) การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกยอ่งในผลงานท่ีดีเด่น
ของพนกังาน 

8) ขวญัในการท างาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นวา่องคก์ารมีสภาพท่ีน่าอยูน่่า
ท างาน 

9) ความยืดหยุน่ (Flexibility) หมายถึง องค์การมีความยืดหยุน่ในการปฏิบติังานและ
สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 

10) ความรู้สึกท่ีตอ้งการให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง
บุคคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ 

11) ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดบัท่ีพนักงานมีความเป็นอิสระในการ
ท างาน หรือตดัสินใจ 

12) ความอบ อุ่นและการสนับส นุน  (Warmth and Support) หมายถึ ง  ระดับ ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ร้างความอบอุ่นและสนบัสนุนการท างานใหก้บัพนกังาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

13) อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารมีอุปสรรคในการท างาน 
14) ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Esprit) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารมี

ความร่วมมือเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
15) การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับท่ีการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารมีการเปิดเผยซ่ึงกนัและกนั 
16) การแบ่งชั้นต่าง ๆ ในองค์การ(Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้ นของสายการ

บงัคบับญัชาในองคก์าร 
17) การใช้ขอ้มูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดบัขอ้มูลรายงาน

ต่าง ๆ ถูกน า ไปใชใ้นการควบคุมผูป้ฏิบติังาน 
18) ความแตกต่างภายในองค์การ (Heterogeneity) หมายถึง ระดบัท่ีค่านิยม ทศันคติ

หรือความตอ้งการของสมาชิกภายในองคก์ารมีความแตกต่างกนั 
19) สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับท่ีสมาชิกภายในองค์การมีความ

รับผดิชอบ มีสานึก หรือมีวฒิุภาวะในการท างาน 
  ดงันั้น องค์ประกอบบรรยากาศองค์การดงักล่าวนั้นมีความส าคญัหลกัๆ หลายดา้น เช่น มี
ผลต่อการก าหนดพฤติกรรมมนุษย ์เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิกองคก์าร 
เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถจดัวางรูปแบบของบรรยากาศองคก์ารต่อพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เป็นตวั
เพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร 
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2.2.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 
นงค์เยาว์ แก้วมรกต (2542 , น. 15) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออก             

เป็น 6 ดา้น คือ 
1) โครงสร้างขององคก์าร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะโครงสร้างองคก์าร 

เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชดัเจนในการแบ่งสายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองคก์ารความซบัซอ้น
ของระบบงาน กฎระเบียบต่างๆ การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์าร 

2) นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ารหมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อปรัชญา 
และแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์การ ทั้งในด้านการสรรหา การรักษา 
และการพฒันาพนกังาน 

3) ลกัษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบความ
ยากง่ายและความทา้ทายของงาน ความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนคุณค่าของงาน 

4) การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีลกัษณะการบริหาร 
และการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนบัสนุนไวว้างใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง รวมทั้งการใหร้างวลัและการลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

5) สัมพนัธภาพของในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการท างาน ความอบอุ่น
เป็นมิตร ความสามคัคี และการยอมรับจากผูร่้วมงาน 

6) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือนหรือการ
กลบัมาขององคก์ร 

 
ในขณะท่ี ของ (Mills, 1996) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 6 มิติ ส าคญัดงัน้ี 
1) มิติดา้นโครงสร้างองคก์รหมายถึงความชดัเจนในการด าเนินงานและบทบาทการท างาน

ของพนกังาน 
2) มิติด้านมาตรฐานการท างานหมายถึงมาตรฐานในการประเมนผลการท างานเพื่อการ

พฒันาและใหร้างวลัโดยท่ีพนกังานมีความเขา้ใจในกระบวนการประเมินผลเป็นอยา่งดี 
3) มิติความรับผิดชอบในการท างานหมายถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีได้เป็นเจา้ของงาน

และมีความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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4) มิติการช่ืนชมหมายถึงหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานรับรู้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อ
เป็นขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 

5) มิติการสนบัสนุนหมายถึงความช่วยเหลือของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานมีบรรยากาศ
การท างานเป็นทีมท่ีคอยช่วยเหลือและส่งเสริมใหที้มงานมีผลงานตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

6) มิติความรู้สึกผูกพนัและรับผิดชอบต่อองค์กรหมายถึงความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารและทีมงาน 

 
นอกจากนั้ นจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยท าการศึกษางานวิจยัของ ศิริวรรณ์       

ช่ืนบุญ (2553) ศึกษาอิทธิพลของภูมิอากาศและคุณภาพชีวติในองคก์ารต่อพฤติกรรมการจดัองคก์รท่ี
ดีของบุคลากรในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์วิทยาเขตรังสิตพบวา่บุคลากรมีการ
รับรู้สภาพภูมิอากาศขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี คุณภาพชีวติและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีในองค์กรในระดบัสูง บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเป็นอยู่ของ
องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั 0.01 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.337 ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรท่ีดีขององค์กรมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.234 และปัจจยัส่วนบุคคลบรรยากาศองคก์ารและสถานภาพสมรส 
2 ดา้น การยอมรับความขดัแยง้ในองคก์ารและการเปล่ียนแปลงองคก์ารสามารถท านายความเป็นอยู่
ท่ีดีโดยรวมขององค์กรโดยรวม 0.01 ซ่ึงสามารถคาดการณ์ได้ท่ี 14.30% ยกเวน้คุณภาพชีวิตการ
ท างานซ่ึงไม่สามารถคาดการณ์ความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์รได ้

 
จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร สามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์รท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัการท างานของพนกังานและเจา้หนา้ท่ีประกอบดว้ย มิติดา้นโครงสร้างองคก์าร มิติ
ดา้นมาตรฐานการท างาน มิติด้านความรับผิดชอบในการท างาน มิติการช่ืนชม มิติการสนับสนุน 
และมิติความรู้สึกผกูพนัดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงใชแ้นวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารมาใช้
เป็นแนวทางในการศึกษาว่า บรรยากาศขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครหรือไม่ อย่างไร โดยใช้แนวคิดของ 
Mills (1996) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
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2.3 ทฤษฎ ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือ ความปรารถนาในการทาส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ไดรั้บความส าเร็จ ไม่ย่อ
ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขดัขวาง โดยพยายามหาวิธีการต่างๆ เพื่อแกไ้ขปัญหา มีความทะเยอทะยานเพื่อนา
ตนเองสู่ความส าเร็จ และมีความตอ้งการเป็นอิสระในการทากิจกรรมนั้นๆ ตอ้งการชยัชนะในการ
แข่งขนั มุ่งมัน่ท่ีจะทาให้ดีเลิศ เพื่อให้บรรลุกบัมาตรฐานท่ีตนเองไดต้ั้งไวจ้ากการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมสังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 เอ้ือมพร บวัสรวง (2551, น.16) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ เป็นแรงจูงใจท่ี
ท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามทางานให้ส าเร็จ การ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง การท ากิจกรรมดว้ยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและ
ท างานด้วยความพิถีพิถันละเอียดรอบคอบ โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้คนมุ่ง
ประสิทธิภาพในการท างานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามท างานให้ส าเร็จ การแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ด้วยตนเอง การท ากิจกรรมด้วยจิตใจท่ีมุ่งมั่นท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้ งปวงและท างาน         
ดว้ยความพิถีพิถนัละเอียดรอบคอบ (เอ้ือมพร บวัสรวง, 2551) ในขณะท่ีแมคเคลแลนด์ McClelland 
(อ้างถึงใน เอ้ือมพร บวัสรวง, 2551, น. 17) ได้กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไวว้่า
หมายถึงแรงจูงใจท่ีจะท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างานมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายาม
ท างานให้ไดผ้ลดีเยี่ยมพยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่างๆดว้ยตนเองไม่วา่จะท ากิจกรรมอะไรคือมีจิตใจ
มุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงแรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

1) Cognitive Drive หมายถึงแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะรู้ตอ้งการท่ีจะเขา้ใจหรือ
ตอ้งการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
 2) Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการรักษาสถานะของตน
และสิทธิของตน จากสังคมท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย 

3) Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการอยากท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ของ
ผูอ่ื้น ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความคาดหวงัของบุคคลซ่ึงเป็นพลัง
ขบัเคล่ือน หรือแรงขบัให้บุคคลหน่ึงบุคคลใดมีความมุ่งมัน่ เพียรพยายามท่ีจะกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด
ให้บรรลุเป้าหมาย หรือต้องการท าให้ส่ิงท่ีตนกระท าอยู่ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและ
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สัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศท่ีตนเองตั้งไวแ้ละถา้งานท่ีบุคคลคาดหวงัเอาไวเ้กิดผลส าเร็จก็
จะท าให้บุคคลนั้นเกิดก าลงัใจและจะมีความคาดหวงัในการท่ีจะท าส่ิงนั้นๆให้ประสบความส าเร็จ
หรือใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนในคร้ังต่อๆไป 
 
 Cassidy and Lynn (1989, p. 17) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส่ิงท่ีจะบอกถึงลกัษณะ
ส่วนบุคคล หรือสามารถบรรยายถึงความพยายามส่วนตวัของแต่ละบุคคลกบัการท่ีจะท าส่ิงนั้นๆ ให้
บรรลุเป้าหมายตามสภาพแวดลอ้มทางสังคมของพวกเขาท่ีเป็นอยู ่และเขายงัไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ
นกัจิตวทิยาหลายๆ คนท่ีไดอ้ธิบายในเร่ืองของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายท่ีครอบคลุม
และเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีมีผลโดยตรงต่อการท่ีจะก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลใน
รูปแบบต่างๆ นอกจากน้ี Cassidy and Lynn (1989) ไดท้  าการศึกษาวิจยัโดยการน าเอาแนวคิดและ
ทฤษฎีด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักจิตวิทยาหลายๆ ท่าน มาสรุปรวมเป็นแนวคิดใหม่และได้
ดดัแปลงแนวคิดทฤษฎีเหล่านั้นข้ึนมาใหม่ท่ีเป็นตวัแปรเพื่อใช้ในการสร้างแบบสอบถามท่ีเป็น
เคร่ืองมือส าหรับวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิข้ึน ซ่ึงสามารถจะสรุปไดเ้ป็น 6 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1) ความต้องการจริยธรรมในการท างาน แนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการจริยธรรมในการ
ท างานเป็นแนวคิดซ่ึงนกัจิตวิทยาหลายคนไดอ้ธิบายถึง แรงจูงใจต่อการกระท าให้บรรลุส่ิงหน่ึงส่ิง
ใด วา่มาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานโดยตรง ซ่ึงอาจจะท าให้ผูป้ฏิบติังานอยากท างาน
นั้นก็คือ การรวมเอาปัญหาหรือความล าบากในการท างาน กบัความต้องการท่ีจะท าให้ส าเร็จมา
รวมเขา้ดว้ยกนั และยงัเป็นความเขา้ใจอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจในเร่ืองทศันคติของแต่ละบุคคลต่อส่ิง
นั้นๆ ท่ีอาจจะมีอ านาจเหนือกวา่ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรม 
 
 2) ความตอ้งการค่าตอบแทน ความตอ้งการน้ีเป็นแรงเสริมภายนอก หรือเป็นส่ิงท่ียึดหลกั
บนคุณสมบติัในการส่ิงเสริมให้เกิดแรงจูงใจซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงของ รางวลัและผลตอบแทน 
ซ่ึงนกัจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไดใ้ห้ความสนใจน้อยมาก และถูกจดัอยูใ่นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐาน หรือความตอ้งการอนัดบัแรกของ ดงันั้นในองคก์รท่ีมีระดบัชนชั้นลดหลัน่กนั ก็
จะมีความตอ้งการท่ีเป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานะทางสังคมดว้ย (Maslow, 1943) 
 
3) ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้า่ ความตอ้งการแสวงหามาตรฐาน
ท่ีดีเลิศ หมายถึง การกระท าท่ีเป็นการแข่งขนั หรือตอ้งการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีดีเลิศ กับ
ความสามารถอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีดีท่ีสุดของตนเอง และจะต้องท าส่ิงนั้ นให้ดีท่ีสุดยิ่งๆ ข้ึนไป 
(McClelland, 1961)  
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4) ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ เป็นลกัษณะของความพอใจ

หรือเป็นลกัษณะของความตอ้งการท่ีจะแข่งขนักบัคนอ่ืน และตอ้งการไปให้ถึงเป้าหมายของการ
ไดรั้บชยัชนะ ซ่ึงจะตรงขา้มกบัความตอ้งการแข่งขนักบัตนเองของ (McClelland, 1961) ท่ีเป็นการ
แข่งขนักบัผูอ่ื้นกบัมาตรฐานหน่ึงๆ ท่ีตนเองได้วางเอาไว ้และเป็นความตอ้งการแข่งขนัท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการยกย่องทางสังคม และยงัเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม หรือ ลกัษณะนิสัยของ
มนุษยด์ว้ย 

 
5) ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน เป็นลกัษณะของแรงจูงใจอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีมี

ความตอ้งการท่ีจะไต่เตา้ทางสถานภาพทางสังคมขององคก์ร ท่ีมีระดบัชั้นเพื่อให้ตนเองมีสถานภาพ
ท่ีสูงข้ึน และยงัครอบคลุมถึงความประสงค์หรือความตอ้งการจะมีลกัษณะท่ีเด่น หรือตอ้งการเป็น
ผูน้ าซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีปิดกั้นลกัษณะนิสัย หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู่ในสังคม
องคก์รท่ีเป็นระดบัชั้นลดหลัน่กนัอยูแ่ลว้ 

 
 6) ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ เป็นอีกเร่ืองท่ีบางคนอาจมองในรูปของการ
แข่งขนัแต่ความเป็นจริงไม่ใช่เพราะความตอ้งการเอาชนะปัญหาและความยุง่ยากต่างๆ ซ่ึงมนัเป็นส่ิง
กระตุน้ให้เกิดคุณสมบติัของการแกปั้ญหาการเผชิญกบัภาระงานท่ียุง่ยาก ซบัซ้อน เพื่อท่ีจะตอ้งการ
ท าให้ส่ิงนั้นประสบความส าเร็จและบางคร้ังในการแข่งขนัท่ีสูงน้ี ยงัจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีน่าจะเอามา
ใชเ้ป็นการแกปั้ญหาท่ีเขา้ใกลก้บัชีวติความเป็นอยูจ่ริงไดอี้กดว้ย 
 

นอกจากนั้นจากการท าการศึกษางานวิจยัของ ฤทยัรัตน์ ชิดมงคล และ เปรมฤดี บริบาล
(2554) จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีอุดรธานี พบว่าผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของนกัศึกษาพยาบาลและการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ การวจิยัคร้ังน้ี
เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาล ผล
การศึกษาพบว่า การศึกษาคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเองทศันคติต่อการเรียนรู้และเจตคติต่อวชิาชีพการพยาบาล ปัจจยัครอบครัวรวมถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งนกัเรียนและผูป้กครอง และความคาดหวงัของพ่อแม่และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในวิทยาลยั
คือความสัมพนัธ์ระหวา่งนกัเรียนกบัเพื่อน ความสัมพนัธ์ระหวา่งนกัเรียนกบัครู และบรรยากาศใน
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การเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างเป็นนักเรียนพยาบาลอายุระหว่าง 1 - 4 ปีจ านวน 225 คน ในวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนีอุดรธานี 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีจงัหวดัอุดรธานีมี 5 ระดบั คือ 9 ดา้น
ไดแ้ก่ ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองทศันคติต่อการเรียนรู้เจตคติต่อวชิาชีพการพยาบาล ความสัมพนัธ์
ระหว่างนักเรียนและผูป้กครอง ความคาดหวงัของบิดามารดาต่อนักเรียน ความสัมพนัธ์ระหว่าง
นักเรียนและเพื่อน ความสัมพนัธ์ระหว่างนักเรียนกับครู บรรยากาศในการเรียนรู้และแรงจูงใจ 
แบบสอบถามความเช่ือมัน่ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α-coefficient) 9 แบบมีค่าตั้งแต่. 
778 ถึง 0. 914 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยใช้
วธีิการแบบทีละขั้นตอนหรือเพิ่มข้ึน ผลการวจิยัพบวา่ 

ปัจจยัท่ีท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี
อุดรธานีมี 6 ประการคือความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนกับเพื่อน (XH) เป็นตัวแปรท่ีพยากรณ์
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาลในระดบัสูงสุด (x ̄=4.07 ,s= .48) รองลงมาเป็นการรับรู้
คุณค่าในตนเอง (XB) บรรยากาศในการเรียนรู้ (XJ) ความคาดหวงัของผูป้กครองต่อตวันกัศึกษา (XG) 
ทศันคติต่อการเรียน (XC) และสัมพนัธภาพระหวา่งนกัศึกษากบัอาจารย ์(XI) ตามล าดบั ตวัแปรทั้ง 6 
ดา้นสามารถท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาลไดร้้อยละ 45.80 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงน าแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของ Cassidy and Lynn (1989) ท่ีไดส้รุปเอาไวม้าใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี กบัพนกังานใน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะแบ่งออกเป็น 6 ดา้นดงัน้ี 1. ความตอ้งการจริยธรรมใน
การท างาน 2. ความตอ้งการค่าตอบแทน 3. ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4. ความตอ้งการ
แข่งขนัในการท างาน 5. ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึนและ 6. ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะ
ปัญหาต่าง ๆ 

 
2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 ลดัดา พชัรวิภาส (2550) ท าการศึกษาบรรยากาศองค์กร ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา : พนักงานชั่วคราว บริษัททรูคอร์ปอเรชั่น จ  ากัด 
(มหาชน) พบว่า บรรยากาศในองค์กรมิติความผูกพนัในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นตอ้งการประสบความส าเร็จในระดบัปานกลาง ส่วนบรรยากาศองค์กรมิติการรับรู้และ 
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ช่ืนชมผลงานก็มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานด้านการตอ้งการมีอ านาจในระดบัปาน
กลางท่ีอาจส่งผลให้เกิดแรงจูงใจหรือมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานและอาจสามารถท่ีจะโนม้นา้ว
ใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็นคลอ้ยตามท่ีตอ้งการได ้โดยบรรยากาศองคก์รในมิติการรับรู้และช่ืนชมผลงาน
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานด้านความตอ้งการการยอมรับในระดบัปานกลาง และ
บรรยากาศในองค์กรด้านความผูกพนัในองค์กรก็มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความตอ้งการการยอมรับในระดบัปานกลาง กล่าวคือพนักงานท่ีมีความผูกพนัในองค์กรสูงอาจ
ตอ้งการการยอมรับในองคก์รสูงตามไปดว้ย 
 ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีต่อพฤติกรรมองคก์รท่ีดีในส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์วิทยาเขตรังสิต
พบว่าบุคลากรมีการรับรู้สภาพภูมิอากาศขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี คุณภาพชีวิตและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผาสุกขององค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .337 คุณภาพชีวิตโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมขององค์กรท่ีดี 
จ  านวนบุคลากรทั้งหมดมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์คือ 0.234 
และปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัสถานภาพการสมรสและสภาพภูมิอากาศขององคก์ร (การยอมรับของ
องค์กรในการเปล่ียนแปลงองคก์ารและการเปล่ียนแปลงองคก์าร) สามารถท านายพฤติกรรมการอยู่
รอดโดยรวมขององค์กรได้ ท่ีระดับ 0.01 ความสามารถในการคาดการณ์ได้คือ 14.30% ยกเวน้
คุณภาพชีวติการท างาน พฤติกรรมในอนาคตของสมาชิกในองคก์รโดยรวม 
 ขนิษฐา แกว้นารี (2556) ท าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการปฏิบติังานของหัวหนา้ส่วน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัล าปาง พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงระหว่าง 26 และ 41 ปี ผูอ้  านวยการกองการเงินหรือ
หวัหนา้แผนกการเงิน การเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าของหวัหนา้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั
ล าปาง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า ในทุกระดบั เรียงล าดบัจากมาก
ไปน้อย: แรงบนัดาลใจอิทธิพลของอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญาและการพิจารณาความเป็น
ปัจเจกบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัในจงัหวดัล าปาง โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ระดบัในทุกดา้นมีค่ามาก โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อยด้านการพฒันาองค์กร ด้านประสิทธิผลตามแผนพฒันาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ดา้นคุณภาพการให้บริการ และดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ ผลการศึกษาคุณลกัษณะ
ทัว่ไปของหวัหนา้ส่วนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานพบว่า
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ความแตกต่างของ เพศ และอายุ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส าหรับความแตกต่างของระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ภาวะ
ผู ้น าการเป ล่ียนแปลง ทั้ ง 4 ด้านของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
 เกตุศิรินทร์ เพ็ชรบูรณ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาไดด้ าเนินการ การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล 
เปล่ียนความเป็นผูน้ าและวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ : กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานครโดยงานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) ความ
แตกต่างด้านลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศอายุสถานะรายได้การศึกษาต่อเดือนและอายุในการ
ท างานผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี สาทรกรุงเทพฯแตกต่างกัน 2) อิทธิพลของความเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงการสร้างแรงบันดาลใจและต่อบุคคล ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของคนงานในพื้นท่ี
ปฏิบติัการสาทรกรุงเทพฯ 3) อิทธิพลของวฒันธรรมองค์การต่อความคิดริเร่ิมส่วนบุคคล ความ
สมบูรณ์แบบเดียวกนั และระบบรางวลัขององค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีสาทรกรุงเทพฯ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลและทดสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหา และความน่าเช่ือถือดว้ยแนวทางของ Akron Barker ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
เขตสาทร กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คนไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 0.963 และแจกกบัพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานไดแ้ก่ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในด้านการสร้างบารมีและด้านค านึง
ปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร และวฒันธรรมองค์การในดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล และดา้นระบบการให้รางวลั
ขององค์การ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร 
 อรรถวิทย ์ช่ืนจิตต ์(2557) ท าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์รท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วฒันธรรมองค์กรในด้าน
วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และวฒันธรรมแบบ
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ราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานครของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ฤทัยรัตน์ ชิดมงคล และเปรมฤดี บริบาล (2557) การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีอุดรธานีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของนักศึกษาพยาบาลและการพฒันา
บุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ  การวิจยัเชิงพรรณนา การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาล ผลการศึกษาพบวา่ วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีอุดรธานี ปัจจยัท่ีถูกแบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ทศันคติต่อวิชาชีพการพยาบาล ปัจจยัครอบครัวรวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างนักเรียนและ
ผูป้กครอง และความคาดหวงัของพ่อแม่และปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อมในวิทยาลยัคือความสัมพนัธ์
ระหว่างนักเรียนกบัเพื่อน ความสัมพนัธ์ระหว่างนกัเรียนกบัครู และบรรยากาศในการเรียนรู้ กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาวิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีอุดรธานี แบบสอบถามเป็นแบบประเมินความสามารถ 5 ระดบัซ่ึงประกอบด้วย 9 ดา้น 
ได้แก่ ความนับถือตนเอง เจตคติต่อวิชาชีพการพยาบาล ความสัมพันธ์ระหว่างนักเรียนและ
ผูป้กครอง ความคาดหวงัของบิดามารดาต่อนักเรียน ความสัมพนัธ์ระหว่างนักเรียนและเพื่อน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งนกัเรียนกบัครู บรรยากาศในการเรียนรู้และแรงจูงใจ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (α-coefficient) ในการทดสอบเกา้คร้ังมีค่าตั้งแต่ . 778 ถึง .914 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยใชว้ิธีการแบบทีละขั้นตอนหรือเพิ่มข้ึน
ผลการวจิยัพบวา่ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีจงัหวดัอุดรธานีมี 6 
ด้านคือความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนกบัเพื่อน (XH) เป็นตวัพยากรณ์ความส าเร็จในการจูงใจของ

นักศึกษาพยาบาลในระดับสูงสุด(x=̄4.07 ,s= .48) รองลงมาเป็นการรับรู้คุณค่าในตนเอง (XB) 
บรรยากาศในการเรียนรู้ (XJ) ความคาดหวงัของผูป้กครองต่อตวันกัศึกษา (XG) ทศันคติต่อการเรียน 
(XC) และสัมพนัธภาพระหวา่งนกัศึกษากบัอาจารย ์(XI) ตามล าดบั ตวัแปรทั้ง 6 ดา้นสามารถท านาย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาลไดร้้อยละ 45.80 
 Sahadat (2014) ท าการศึกษา เร่ือง Factors Affecting Achievement Motivation: A Study on 
the Selected Industries of Bangladesh ผลการศึกษาพบว่า นโยบายขององค์การ โครงสร้างการจ่าย
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ผลตอบแทน และความท้ายทายในงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พนกังานโทรคมนาคมและธนาคาร 
 Weerasinghe (2014) ท า ก า ร ศึ ก ษ า  The Factors Influencing Employee Motivation in 
Private Sector Service Organizations in Sri LanKa ผลการศึกษาพบว่า ความมั่นคงในงานความ
ตอ้งการทางสังคมและลกัษณะของหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังาน ในขณะท่ี
ลักษณะส่วนบุคคลความก้าวหน้าผลสัมฤทธ์ิเง่ือนไขการท างานความต้องการสถานะความ
รับผิดชอบเงินเดือนและผลตอบแทนและ ลักษณะองค์กรเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับของ
แรงจูงใจในระดับปานกลาง ปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อมและพลังงานมีผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อ
แรงจูงใจของพนกังาน 
  Hossain (2014) ท าการศึกษา Factors Affecting Employee Motivation ผลการศึกษาพบว่า 
ความตอ้งการทางสังคมความสนใจในงานความสามารถในการสร้างบุคลิกภาพความพึงพอใจทกัษะ
การส่ือสารการส่งเสริมงานอ านาจความตอ้งการทางดา้นสรีรวทิยาค่าแรงและแรงจูงใจในการท างาน 
และความตอ้งการทางสังคมเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายแรงจูงใจในการท างานของ    พนกังานได ้
 Maharaj (2014) ท าการศึกษา Factors influencing motivation of employees in an outbound 
banking sales call center ผลการศึกษาพบว่า การพูดคุยสร้างแรงบนัดาลใจและแรงบนัดาลใจใน
เวลาท างานแรงจูงใจในการท างานเวลาจูงใจทางการเงินการส่งเสริมและรูปแบบการเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ตามด้วยแรงจูงใจทางการเงิน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างาน 
 Ruchira (2015) ท าการศึกษา Different Factors affecting on Employee Motivation in Sri 
Lankan Apparel Manufacturing Sector ผลการศึกษา พบว่า ผลตอบแทน ความสัมพันธ์ภายใน
องคก์าร การส่งเสริมการฝึกอบรม และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและทางจิตวทิยาและจิตวทิยาเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

 Jayasuriya ( 2017) ท า ก า ร ศึ ก ษ า  Factors Influencing Employee Motivation in Tile 
Manufacturing Industry in Sri Lanka ผลการศึกษาพบว่า การจ่ายเงินและผลประโยชน์เป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานขณะท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสองและสามตามล าดบั 

 
 อยา่งไรก็ตามในทางจิตวิทยาทัว่ไปเป็นท่ีทราบดีวา่ แรงจูงใจ (Motivation)  หมายถึง การท่ี
บุคคลเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อให้ประสบความส าเร็จในเป้าประสงค ์(Goal) หรือรางวลั (Reward) การ
จูงใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงค์ท่ี
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ตอ้งการจะไดรั้บ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่า การจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะกระตุน้ให้ผูร่้วมงานมีก าลงัใจในการ
ท างาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Beach, 1991) หรือเป็นความตอ้งการ (Need) หรือความ
กดดนัท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติั (Kotler, 2002) 

ทั้งน้ีพลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงพร้อมท่ีจะกระตุน้หรือช้ีทางให้คนเราแสดงพฤติกรรมอย่าง
หน่ึงอย่างใดออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่ิงท่ีตอ้งการโดยเป็นสภาวะภายในของบุคคลไดรั้บการ
กระตุ้น  (Minor, 1998) หรือพลังของส่ิ งกระตุ้น  (Driving force) ท่ี อยู่ภ ายในตัวบุคคล เป็น
แรงผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติั (Kanuk, 1997) หรือแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีมุ่งหวงั (Goal-Directed Behavior) โดยแรงจูงใจเองเป็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงการจูงใจน้ีจะท าให้เกิดผลงานขององค์การสูงข้ึน 
(Gardon, 1990) 

แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุ้น หรือความรู้สึกอนัเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลมีการกระท า หรือมี
พฤติกรรมในรูปแบบท่ีแน่นอน โดยท าให้บุคคลได้รู้ถึงความตอ้งการของเราเอง และเป็นการให้
เหตุผลส าหรับการกระท าหน่ึงท่ีกระท าไป  (ศุภร เสรีรัตน์, 2540)  ซ่ึงหากขาดแรงจูงใจน้ีต่างๆเหล่า
นัน่ ส่งผลใหค้นในองคก์าร องคก์รไม่มีแรงจูงใจในการท างาน (Dubrin, 1984, p. 105) 
  จากความหมายดงักล่าว  ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยการสร้างแรงจูงใจ
ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหาร กระบวนการท่ีผลกัดนักระตุน้ให้บุคคลมีความปรารถนาท่ี
จะท าพฤติกรรม หรืองดการกระท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง  (Vroom, 1964)  เม่ือแรงจูงใจเป็น
แรงขบัทางจิตวิทยาท่ีส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือกระท าการอยา่งใดอย่างหน่ึงหรือหลาย
อย่างออกมา  ส าหรับองค์การนั้ นจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากรได้
หลากหลายวิธีการ อาทิ การยกย่องชมเชย การยอมรับนับถือ  การเล่ือนขั้นต าแหน่ง การเพิ่ม
เงินเดือน หรืออาจจะใช้การจูงใจในรูปแบบทางลบ ไดแ้ก่ การลงโทษ การวา่กล่าวตกัเตือน เพื่อให้
บุคลากรหลีกเล่ียงการกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา แรงจูงใจน้ีมีความสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ดกบั
การกล่อมเกลาทางสังคมท่ีบุคลากรได้รับทั้ งจากประสบการณ์ เดิม จากองค์การและจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ อย่างไรก็ตามแรงสาเหตุของแรงจูงใจสะทอ้นให้เห็นว่าเป็นส่ิงท่ี
เกิดข้ึนและด าเนินไปตามอิทธิพลขององคก์ารและโครงสร้างทางสังคมนัน่เอง 
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2.5 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัน าความรู้ท่ีได้จาก
การศึกษามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั ไดด้งัน้ี 

 

ตัวแปรอสิระ                         ตัวแปรตาม 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 2.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ท่ีมา : ผูว้จิยั 

 

 จากกรอบแนวคิดในการวิจยั สามารถน ามาก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจยั และค าอธิบาย
สมมติฐานการวจิยัในคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ความหมาย : หากผูน้ าขององคก์าร มีภาวะผูน้ าแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงเท่าใด ยิง่ส่งผล
ท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualization)  

บรรยากาศภายในองค์การ 
1. โครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน 
2. มาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 
3. ความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม 
4. การไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากองคก์าร 
5. การสนบัสนุนการท างานขององคก์าร 
6. ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
1. ความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน  
2. ความตอ้งการค่าตอบแทน  
3. ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ  
4. ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน  
5. ความตอ้งการจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 
6. ความตอ้งการเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 
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 เหตุผล: ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน
และผูติ้ดตามของพวกเขาโดยการเปล่ียนความพยายามของเพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตามให้สูงข้ึน 
พฒันาความสามารถของผูใ้ช้ ความตระหนกัในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและองค์กร กระตุน้ให้
เพื่อนร่วมงานและผูติ้ดตามมองไปไกลกวา่ความสนใจของตนเพื่อประโยชน์ขององคก์รหรือสังคม 
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงานหรือผูติ้ดตามของเขาจะกระท าผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมส่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือ “Four I's”  (Nanus, 1996) 
 1)  การให้ความสนใจในอุดมคติ (Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึงผู ้น าท่ีมี
พฤติกรรมเป็นตวัอย่าง หรือแบบอย่างส าหรับผูติ้ดตาม ผูน้ าได้รับความเคารพนับถือเคารพและ
ไวว้างใจจากผูติ้ดตามของพวกเขา ผู ้ติดตามพยายามท าตัวเหมือนผูน้ าและต้องการเลียนแบบ        
ผูน้ าของตน 
 2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง ผูน้ ามีพฤติกรรมในทางท่ี
จูงใจผูติ้ดตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ความหมายและความทา้ทายในการท างานของผูติ้ดตาม 
 3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ความเป็นผูน้ าส่งเสริมให้
ผูติ้ดตามตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ผูติ้ดตามจ าเป็นตอ้งหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน เพื่อหาของใหม่ท่ีดีกวา่ของเดิม สร้างส่ิงใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ ผูน้  ามีความคิดอยา่งเป็น
ระบบและการแก้ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์สมมติฐาน Reframing ก าลังมองหาปัญหาและ
เผชิญหน้ากับสถานการณ์เก่าด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นและสนับสนุนการริเร่ิมใหม่ ๆ ในการ
แกปั้ญหาและการแกปั้ญหา 
 4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ความเป็นผูน้ า
เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะผูน้ าการดูแลเอาใจใส่บุคคลและท าให้ผูติ้ดตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมี
ความส าคญั ผูน้ าเป็นโคช้และท่ีปรึกษาของแต่ละคน ส าหรับการพฒันาภาวะผูน้ าความสนใจเป็น
พิเศษจะไดรั้บการตอบแทนตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล ส าหรับความส าเร็จและการเติบโต
ของแต่ละคน  
 จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงจะ    
มีผลต่อการเอาใจใส่  ผูน้ าจะไดรั้บมอบหมายให้ท างานเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูติ้ดตามโอกาส
ส าหรับผูติ้ดตามท่ีจะใช้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายพวกเขา 
ผูน้ าจะดูแลผูท่ี้ตอ้งการค าแนะน า สนับสนุนและช่วยในการก้าวหน้าของการท างานท่ีรับผิดชอบ 
ผูติ้ดตามจะไม่รู้สึกวา่ตนก าลงัถูกตรวจสอบและเม่ือพนกังานสามารถท างานไดโ้ดยไม่กดดนัจะท า
ใหง้านมีความสุขมากข้ึนแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
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 ทฤษฎีหรืองานวิจัยท่ีสนับสนุน: จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างาน พบว่า (Maharaj, 2014) ท าการศึกษา Factors 
influencing motivation of employees in an outbound banking sales call centerผลการศึกษาพบว่า 
รูปแบบการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ  (Bass, 1999) ท่ี กล่าวไว้ว่า ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงหมายถึง 
บุคลิกลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลนั้น ๆ และผลท่ีเกิดจากบุคลิกลกัษณะนั้นถือเป็นศิลปะในการท าให้
ผูอ่ื้นปฏิบติัตามค าสั่ง หรือค าเรียกร้องได ้โดยใชรู้ปแบบของการจูงใจมากกวา่การบงัคบั หรือกล่าว
ได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต้องมีคุณลักษณะ คือ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Simulation) และการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualization) 
 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยับรรยากาศขององค์การส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ความหมาย: หากบรรยากาศในการท างานอ้ือและเหมาะสมต่อการปฏิบติังานมากเท่าใด      
ก็จะส่งผลท าให้ข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างานเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น 
 เหตุผล: บรรยากาศองคก์ารคือ กลุ่มของลกัษณะต่างๆภายในองคก์าร คือ กลุ่มลกัษณะต่างๆ 
ภายในองค์การท่ีสมาชิกรับรู้ โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ 
เป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์การหน่ึงกบัอีกองค์การหน่ึง เป็นลักษณะท่ีคงทน        
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การ หรืออีกนัยหน่ึง บรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้ 
ความรู้สึก หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะขององค์การในแง่ต่างๆ ท่ีแวดล้อมอยู่
รอบๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์าร และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังานในองค์การ (Brown & Moberg, 1980, pp. 667) ซ่ึงมีผลต่อ
การรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะ
ขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ดงันั้นหากองคก์ารมีบรรยากาศ
ท่ีดี ท่ีเหมาะสมกบัการท างาน ย่อมท าให้พนกังานมีแรงจูงใจ และมีความสุขในการท างานมากข้ึน     
(จุฬารัตน์ สุคนัธรัตน์, 2541, น. 10) 
 ทฤษฎีหรืองานวิจยัท่ีสนับสนุน: Brown and Moberg (1980) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบความหวงัของสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติ
และความพอใจของพนักงานต่อองค์การ รูปแบบขององค์การเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้ริหาร
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สามารถจดัวางรูปแบบของบรรยากาศขององค์การต่อพนกังานไดเ้หมาะสม การเปล่ียนแปลงหรือ
พฒันาจะต้องมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศขององค์การด้วยโดยสรุป จะเห็นได้ว่าบรรยากาศ
องคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อองคก์าร เป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้สามารถเขา้ใจรูปแบบของแต่ละ
องค์การได้โดยบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน การท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ จ าเป็นจะตอ้งทราบถึงการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การ
และหากตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์าร
ดว้ยนอกจากนั้นจากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยท าการศึกษางานวิจยัของ ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ 
(2553) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างานมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิต 
พบว่า บรรยากาศองค์การ 2 ด้าน คือ ด้านการยอมรับความขัดแย้งในองค์การกับด้านการ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารโดยรวม
ของบุคลากรไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 14.30 
  
  สมมติฐานย่อยท่ี 3 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศขององค์กร 
สามารถพยากรณ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤท ธ์ิของข้าราชการศาลยุ ติธรรมสั งกัดศาลชั้ นต้นใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ความหมาย: ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศขององคก์รเป็นปัจจยัท่ีมี
ความสัมพัน ธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤท ธ์ิของข้าราชการศาลยุ ติธรรม  สั งกัดศาลชั้ นต้นใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 แนวคิดหรืองานวิจยัท่ีสนบัสนุน:  เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้คน
มุ่งประสิทธิภาพในการท างานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามทางานใหส้ าเร็จ การแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ด้วยตนเอง การท ากิจกรรมด้วยจิตใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและท างานด้วย
ความพิถีพิถันละเอียดรอบคอบ (เอ้ือมพร บวัสรวง, 2551, น. 16) ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ประเภทน้ีไดแ้ก่ 
 1) Cognitive Drive หมายถึงแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะรู้ตอ้งการท่ีจะเขา้ใจหรือ
ตอ้งการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
 2) Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการรักษาสถานะของตน
และสิทธิของตน จากสังคมท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย 
 3) Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการอยากท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ของ
ผูอ่ื้น ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 ในขณะท่ี Cassidy and Lynn (1989) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส่ิงท่ีจะบอกถึง
ลกัษณะส่วนบุคคล หรือสามารถบรรยายถึงความพยายามส่วนตวัของแต่ละบุคคลกบัการท่ีจะท าส่ิง
นั้นๆ ให้บรรลุเป้าหมายตามสภาพแวดลอ้มทางสังคมของพวกเขาท่ีเป็นอยู ่โดยเคร่ืองมือส าหรับวดั
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิข้ึน ซ่ึงสามารถจะสรุปได้เป็น 6 ปัจจยั ดงัน้ี 1. ความตอ้งการจริยธรรมในการ
ท างาน 2. ความตอ้งการค่าตอบแทน 3.ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4. ความตอ้งการ
แข่งขนัในการท างาน 5. ความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึนและ 6. ความตอ้งการท่ีจะเอาชนะ
ปัญหาต่างๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษางานวจิยัของ (ฤทยัรัตน์ ชิดมงคล และเปรมฤดี บริบาล, 2554) 
โดยในการศึกษาคร้ังน้ีได้น าแนวทางดังกล่าวมาใช้เป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดใน
การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใหเ้หมาะสมใกลเ้คียงกบับริบทในการปฏิบติังานจริงในหน่วยงาน
ขา้ราชการศาลยติุธรรมสังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาล. วิทยาลยัพยาบาลบรม
ราชชนนีอุดรธานีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของนักศึกษาพยาบาลและการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ 1. ปัจจยัท่ี
ท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทางการศึกษาของนกัศึกษาพยาบาลวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีจงัหวดั
อุดรธานีมี 6 ด้าน ได้แก่ด้านสัมพนัธภาพระหว่างนักศึกษากบัเพื่อน (XH) เป็นตวัแปรท่ีพยากรณ์
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนักศึกษาพยาบาลในระดบัสูงสุด (x=̄4.07 ,s= .48) รองลงมาเป็นการรับรู้
คุณค่าในตนเอง (XB) บรรยากาศในการเรียนรู้ (XJ) ความคาดหวงัของผูป้กครองต่อตวันกัศึกษา (XG) 
ทศันคติต่อการเรียน (XC) และสัมพนัธภาพระหวา่งนกัศึกษากบัอาจารย ์(XI) ตามล าดบั ตวัแปรทั้ง 6 
ดา้นสามารถท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของนกัศึกษาพยาบาลไดร้้อยละ 45.8 
 

นิยามศพัทป์ฏิบติัการ 

 

  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้างความผูกพนัในการ
เปล่ียนแปลง วตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ท่ีส าคญั   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของ
ผูน้ าท่ีมีต่อผู ้ตาม แต่อิทธิพลนั้ นเป็นการให้อ านาจแก่ผู ้ตามให้กลับกลายมาเป็นผูน้ า และผู ้ท่ี
เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองค์กร ดังนั้ นภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงจึงไดรั้บการมองวา่เป็นกระบวนการท่ีเป็นองคร์วม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของ
ผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์ร 
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  การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) คือ การมีคุณลกัษณะพิเศษ (Charisma) ท่ี
มีอุดมการณ์ มีวสิัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม 
 
  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ เป็นการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจใน
การท างาน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติและการคิดในแง่บวกและกระตุ้นจิต
วญิญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี้ชีวติชีวา 
 
  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ เป็นการกระตุน้ความพยายามของผู ้
ตาม เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ เพื่อการตระหนักรู้ในเร่ืองปัญหา กระตุ้นให้มีการตั้งข้อ
สมมุติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปัญหา และมีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
 
  การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualization) คือ เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลใน
ฐานะท่ีเป็นปัจเจกชน การเอาใจใส่ดูแลค านึงถึง ความตอ้งการและความแตกต่างระหวา่งบุคคล มี
การติดต่อส่ือสาร และปฏิสัมพันธ์ท่ีดี มีการแนะน าและการมอบหมายงาน มีการพัฒนาหรือ
สนบัสนุนในการท างานเพื่อใหบุ้คคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม 
 
  บรรยากาศภายในองค์การ หมายถึง เป็นตวัแปรท่ีส าคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย ์ 
เป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์  แบบความเป็น
ผูน้ าและขวญักบัพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน  เป็นตน้   บรรยากาศองคก์ารจะเป็นความรู้สึกของการ
ปฏิบติังานต่อลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรม ต่อทศันคติ
ของผูป้ฏิบติังาน (Stringer, 2002, p. 65) 
 

  โครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน คือ รูปแบบของแผนงานภายในองค์กรท่ีมีการก าหนดข้ึนเป็น
ต าแหน่งต่าง ๆ พร้อมระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งนั้น ๆ ท าให้บุคคลผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง
สามารถปฎิบติังานไดท้ั้งในหน้าท่ีของตนและในหน้าท่ีท่ีตอ้งประสานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ เพื่อก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์กนัภายในองคก์ร โดยแต่ละฝ่ายมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบเป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑ์
เดียวกนัเพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงคข์องกิจการ 
 
  มาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั คือ เป็นผลการปฏิบติังานในระดบัใดระดบัหน่ึง ซ่ึงถือ
ว่าเป็นเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ หรืออยู่ในระดบัท่ีผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ท าได้ การก าหนดมาตรฐานการ
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ปฏิบติังาน จะเป็นลกัษณะขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติั โดยจะมีกรอบในการพิจารณาก าหนดมาตรฐานหลายๆ ดา้นดว้ยกนั อาทิ ดา้นปริมาณ ดา้น
คุณภาพ ดา้นระยะเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย หรือพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน เน่ืองมาจากมาตรฐานของงาน
บางประเภทจะออกมาในรูปของปริมาณ ในขณะท่ีบางประเภทอาจออกมาในรูปแบบของคุณภาพ
องค์การจึงจ าเป็นตอ้งก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะของ
งานประเภทนั้น ๆ 
 
  ความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม คือ จิตส านึกและความรับผิดชอบในหนา้ท่ี โดย
เอาใจใส่มุ่งมัน่ให้งานท่ีรับผิดชอบส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและเป้าหมาย
ของหน่วยงานและองคก์ร 
 
  การไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากองคก์าร คือ หน่ึงวธีิในการสร้างสัมพนัธภาพภายในองคก์ร
คือการ ชมเพราะการชม เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงการแสดงความยอมรับ 
 
  การสนบัสนุนการท างานขององคก์าร หมายถึง วธีิการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจะน ามาปฏิบติัเพื่อ
สร้างแรงจูงใจใหก้บัองคก์ารแต่ะองคก์ารตามนโยบายและขอ้ก าหนด 
 
  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ี
จะประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลัแต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้

 

  ความต้องการจริยธรรมในการท างาน คือ  วฒันธรรมองค์การในเร่ืองของจิตส านึก 
พฤติการณ์ต่าง ๆ อนัเป็นท่ียอมรับในองคก์ร 
  ความตอ้งการค่าตอบแทน  คือ เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการต่าง ๆ รวมทั้งรางวลัอ่ืน ๆ ท่ีจบั
ตอ้งไม่ได ้เช่นเร่ืองของ ค าชม เป็นตน้ ท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดโ้ดยตรง 
 
  ความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ  คือ มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีพิจารณาจากผลการ
ปฏิบติังานในระดบัใดระดบัหน่ึง ท่ีถือว่าเป็นเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ หรืออยูใ่นระดบัท่ีผูป้ฏิบติังานส่วน
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ใหญ่ท าได ้ซ่ึงเป็นลกัษณะขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัในงานนั้น  
 
  ความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน คือ ความสามารถในการท างานตามประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของแต่ละบุคคลเพื่อประสบความส าเร็จ 
 
  ความตอ้งการจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน คือ แรงจูงใจท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน หรือเพื่อค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
 

ความตอ้งการเอาชนะปัญหาต่าง ๆ คือ ความมุ่งมัน่ ความรับผดิชอบต่อปัญหาและอุปสรรค
ท่ีบุคคลแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเองเพื่อบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ 

 
  ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ คือ เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลในองคก์าร โดยจะพยายามสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์กบัองคก์รจนบางคร้ังกลายเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต 
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บทที ่3 

 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดั
ศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดวธีิการด าเนินการวิจยั 
โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 3.1  รูปแบบการศึกษา 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  วธีิการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 รูปแบบการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาล
ชั้ นต้นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ใช้รูปแบบของการศึกษาวิจัย เป็นเชิงปริมาณ 
(Quantitative Study) ในรูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว 
(One-Shot Case Study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.2.1  ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ประชากรของก ารวิ จัยค ร้ัง น้ี คื อข้าราชก ารศ าลยุ ติ ธรรม  สั งกัดศ าลชั้ น ต้น ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยประกอบไปดว้ยศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร ประกอบไป
ดว้ย ศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต ้ศาลอาญาธนบุรี ศาลแพ่ง ศาลแพ่งกรุงเทพใต ้และศาลแพ่ง
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ธนบุรี จ  านวนทั้งส้ิน 1,060 คน และศาลชั้นตน้ในเขตปริมณฑล ประกอบไปดว้ยศาลจงัหวดันนทบุรี 
จ านวน 65 คน ศาลจงัหวดัธญับุรี จ  านวน 73 คน รวมทั้งส้ิน 1,198 คน (สถาบนัพฒันาขา้ราชการศาล
ยุติธรรม, 2560) โดยในการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการศึกษา ผูว้ิจยัใช้สูตรการค านวณ
จ านวนกลุ่มตวัอย่างของ (Yamane, 1967) ซ่ึงผลการค านวณได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมจ านวน 
ทั้งส้ิน 300 คน 
 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยั เพื่อให้ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมกบัการศึกษา ผูว้ิจยั
ใช้สูตรการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของ (Yamane, 1967) โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 
และความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 โดยมีสูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
  n = N    
    1+Ne2     
 โดย   n   = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =  ขนาดหรือจ านวนของประชากรในการศึกษา 
  e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้หรือระดบันยัส าคญั 0.05 

จากการหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งส้ิน 300 คน 

 

3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)โดยสร้างจาก
การศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือเอกสารและงานวิจัย ท่ี เก่ียวข้องโดยอยู่บนพื้นฐานของ
วตัถุประสงคใ์นการวจิยั โดยแบบสอบถามท่ีใชค้ร้ังน้ีประกอบดว้ยค าถาม 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย  อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่ง
ปัจจุบนั  และอายกุารท างาน โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภายในองค์การโดย
แบ่งออกเป็น ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้ทาง
ปัญญา และด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคลลักษณะค าถามเป็นแบบลิเคิร์ทสเกล
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(LikertScale) โดยก าหนดค่าไว ้5 ระดับ จากนั้นใช้เกณฑ์การวดัค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นของ
พนักงานท่ีมีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภายในองค์การ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดย
คะแนนสูงสุดเท่ากบั 5 และคะแนนต ่าสุดเท่ากบั 1 โดยเม่ือน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงคะแนน 5 ช่วง   
จะสามารถแปลความหมายไดด้งัน้ี (พทัธนนัท ์เด็ดแกว้, 2542, น. 60) 
     ค่าเฉล่ีย    การแปลความหมาย 
  4.50 - 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  3.50 - 4.49 หมายถึง  มาก 
  2.50 - 3.49 หมายถึง  ปานกลาง 
  1.50 - 2.49 หมายถึง  นอ้ย 
  1.00 - 1.49 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การประกอบด้วย โครงสร้าง
องค์การ มาตรฐานการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน การช่ืนชมยกย่องจากองค์การ การ
สนับสนุนการท างานขององค์การ และความรู้สึกผูกพนักบัองค์การโดยลกัษณะค าถามเป็นแบบ       
ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยก าหนดค่าไว ้5 ระดบั จากนั้นใช้เกณฑ์การวดัค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยคะแนนสูงสุด
เท่ากบั 5 และคะแนนต ่าสุดเท่ากบั 1 โดยเม่ือน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงคะแนน 5 ช่วง จะสามารถ
แปลความหมายไดด้งัน้ี (พทัธนนัท ์เด็ดแกว้, 2542) 
      ค่าเฉล่ีย    การแปลความหมาย 
  4.50 - 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
  3.50 - 4.49 หมายถึง  มาก 
  2.50 - 3.49 หมายถึง  ปานกลาง 
  1.50 - 2.49 หมายถึง  นอ้ย 
  1.00 - 1.49 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน ดา้นความตอ้งการค่าตอบแทน ดา้นความ
ตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน ดา้นความตอ้งการจะมี
สถานภาพท่ีสูงข้ึนและดา้นความตอ้งการเอาชนะปัญหาต่างๆโดยลกัษณะค าถามเป็นแบบลิเคิร์ท 
สเกล (Likert Scale) โดยก าหนดค่าไว ้5 ระดบั จากนั้นใช้เกณฑ์การวดัค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็น
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ของพนกังานเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
โดยคะแนนสูงสุดเท่ากบั 5 และคะแนนต ่าสุดเท่ากบั 1โดยเม่ือน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงคะแนน      
5 ช่วง จะสามารถแปลความหมายไดด้งัน้ี (พทัธนนัท ์เด็ดแกว้, 2542) 
      ค่าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 
  4.50 - 5.00 หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานสูงมาก 
  3.50 - 4.49 หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานสูง 
  2.50 - 3.49 หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานปานกลาง 
  1.50 - 2.49 หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานนอ้ย 
  1.00 - 1.49 หมายถึง  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานนอ้ยมาก 
 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้เคร่ืองมือมีความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ผูว้จิยัไดท้  าการทดสอบความเท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 1) การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม หลงัจากนั้นผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีไดเ้รียบ
เรียงแล้วไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 คนเป็นผูพ้ิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา 
(Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ เพื่อขอค าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ขและเลือก
เฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรงแล้วไปทดสอบก่อนเก็บขอ้มูลจริงเพื่อหาความน่าเช่ือถือของ
แบบสอบถาม 
 2) การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ 
มาทดสอบความเช่ือมัน่โดยการทดลองน าไปใช ้(Pre –Test) กบักลุ่มประชากร จ านวน 30 ชุด เพื่อ
ตรวจสอบว่าค าถามในแต่ละข้อของแบบสอบถามสามารถส่ือความหมายได้ตรงตามท่ีผูศึ้กษา
ตอ้งการ และเป็นค าถามเหมาะสมหรือไม่ เพื่อน ามาวิเคราะห์ค านวณหาค่าความเช่ือถือ โดยการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha - Coefficient) ของคอนบราค (Cronbach) ซ่ึงมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
(Cronbach, 1951) 
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 โดย  = ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือถือได ้
  K = จ านวนขอ้ 
  Si2 = ความแปรปรวนของคะแนน 
  St2 = ความแปรปรวนของคะแนนในแต่ละขอ้ 
 
 การแปลความหมายว่าค่าความเช่ือมั่นท่ีค านวณได้ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 เท่านั้ น
กล่าวคือถา้เคร่ืองมือการวดัหรือแบบสอบถามใดมีประสิทธิภาพ ผูต้อบยอ่มจะสามารถตอบค าตอบ
ท่ีคงท่ีคะแนนจากผลสอบแต่ละคร้ังก็จะคงท่ี ท าให้ค่าความเช่ือมัน่ท่ีค  านวณได้จะใกล้เคียงกบั 1 
หรือเท่ากบั 1ในกรณีท่ีไม่มีความคลาดเคล่ือนเลย และในทางตรงกนัข้าม แบบทดสอบใดท่ีขาด
ความเท่ียง ค่าความเช่ือมัน่จะลดลงไปเร่ือย ๆ จนเขา้ใกล ้0 (ศูนย)์ และถา้ค่าความเช่ือมัน่เป็น 0 แลว้
ยอ่มช้ีใหเ้ห็นวา่แบบทดสอบนั้นไม่มีความเท่ียงเลย ดงันั้นแบบทดสอบท่ีดีควรมีค่าความเช่ือมัน่อยา่ง
นอ้ย 0.70 (Cronbach, 1951) 
 

3.4 วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 

1) แหล่งปฐมภูมิ (Primary Data) การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ใชว้ิธีการ
สุ่มแบบอาศัยหลักความน่าจะเป็นโดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีการจับฉลากรายช่ือ โดยกรอกข้อมูลตามความเป็นจริงโดยไม่ต้องระบุ             
ช่ือ-นามสกุลและท าการลงพื้นท่ีเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง เน่ืองจากผูว้จิยัเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์ารดงักล่าว 

2) แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษา คน้ควา้ และรวบรวม
ข้อมูลจากหนังสือ บทความและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจยัของผูว้ิจยั เพื่อน ามาใช้เป็น
แนวทางในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
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3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 หลังจากผูว้ิจยัได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
จากนั้นจึงน าแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) ตามวิธีการวิจยัทางสถิติ และด าเนินการวิเคราะห์
ประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) โดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) 
ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความแปรปรวน 
(Variance) และน าเสนอขอ้มูลในตารางเพื่ออธิบายเบ้ืองตน้เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 สถิติวเิคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistical Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 ในการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั (Hypothesis Testing) ใชเ้คร่ืองมือในการวเิคราะห์ผลทาง
สถิติ โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis)ในการทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 เป็นสถิติท่ีน ามาใช้ในการบรรยายคุณลักษณะของข้อมูล ท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ประชากรท่ีน ามาศึกษา ไดแ้ก่ 
  3.6.1.1 ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) โดยใชสู้ตรส าหรับขอ้มูลท่ีจดักลุ่มเป็น
ชั้นคะแนน (Group Data) (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543) 

X =        

เม่ือ X แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิตของกลุ่มตวัอยา่ง 
 x แทน คะแนนเฉล่ียของแต่ละคน 

    n แทน จ านวนคนทั้งหมด 
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 3.6.1.2 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์และ
แปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ ซ่ึงใชคู้่กบัค่าเฉล่ีย เพื่อแสดงลกัษณะการกระจายของคะแนนในแต่
ละคร้ัง ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543)  
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เม่ือ S.D.    หมายถึง        ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
  X         หมายถึง        คะแนนของแต่ละคน 
   n  หมายถึง        จ  านวนคนทั้งหมด 
 
 3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis Statistics) เป็นสถิติท่ีน ามาใช้สรุปถึงปัจจยั
ของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม โดยใชข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ การวเิคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นแบบพหุคูณ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยเป็นการศึกษาถึงอิทธิพลระหว่างตวัแปรอิสระ 
(Independent Variable) หลายตัวรวมกันว่าจะมีผลกระทบต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
อย่างไรบ้าง ซ่ึงตวัแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม เรียกว่า ตวัแบบการ
ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ เขียนได ้ดงัน้ี 
 

  

 เม่ือ = ค่าสังเกตท่ีของตวัแปรตามของประชากร เม่ือ   = 1,2,...,n 
  = ค่าสังเกตท่ีของตวัแปรอิสระท่ี   เม่ือ   = 1,2,…,6     

  = ค่าท่ีตดัแกน Y ของสมการเส้นตรง (เม่ือ  ทุกค่าเป็น 0) 
  = ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยบางส่วน (Partial Regression   
   Coefficient) ของตวัแปรอิสระท่ี j 
  = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี i 
k        =   จ านวนตวัแปรอิสระ 
 n = ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด  
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 3.6.2.1 สมการการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
          ค่าประมาณของ   ท่ีค  านวณได้จากกลุ่มตวัอย่าง เขียนเป็นสมการเรียกว่าสมการ
การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ โดยมีสมการดงัน้ี  

 
          โดย ท่ี    เป็นค่ าประมาณของ และ , , ,… ,   เป็นค่ าประมาณของ 

, , ,…, ตามล าดบั ในการหาตวัประมาณ , , ,.., ของ , , ,…, จะหาไดโ้ดยใช้
วิธี Least Squares Method ในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณจะใช้เมตริกซ์เป็นเคร่ืองมือ ได้มี
สูตรในการประมาณค่าดงัน้ี 
     
 เม่ือก าหนดให ้   

 
  
 3.6.2.2 การทดสอบสมการการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
 การทดสอบสมการความถดถอยเชิงซ้อนโดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนจ าแนกแบบ
ทางเดียว โดยมีสมมติฐานคือ 

 
มี  อยา่งนอ้ย 1 ค่า ท่ี  0 : j เม่ือ   = 1, 2,…,k 

  เม่ื อ เป็นค่ าสั มประสิท ธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ซ่ึ งแสดงอัตราการ
เปล่ียนแปลงค่า สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, น. 302-303)   
  
 3.6.2.3 สถิติท่ีใชท้ดสอบ  

    

เม่ือ k=    จ  านวนตวัแปรอิสระ 
  N=   ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 

   =    ค่าเฉล่ีย 
 การตดัสินใจ เม่ือก าหนดระดบันยัส าคญั = α  
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 ถา้ค่า F ท่ีค  านวณไดมี้ค่าน้อยกวา่หรือเท่ากบัเม่ือเปรียบเทียบกบัค่า F จากตารางท่ี df= k,       
(n-k-1) หรือ ถ้าโปรแกรมให้ค่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีจะมีค่า F 
มากกวา่ 
 ค่า F ท่ีค  านวณได ้ถา้ค่า p-value มีค่ามากกวา่ หรือเท่ากบั α จะยอมรับ นั้นคือ ยอมรับ
วา่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้นท่ีระดบันยัส าคญั α 
 ถา้ค่าF ท่ีค  านวณไดมี้ค่ามากกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัค่า F จากตารางท่ี df= k, (n-k-1) หรือ 
ถา้โปรแกรมให้ค่า P-Value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะมีค่า F มากกว่าค่า F ท่ี
ค  านวณได้ ถ้าค่า P-Value มีค่าน้อยกว่า α จะปฏิเสธ ยอมรับ นั้นคือ ยอมรับว่ามีตวัแปร
อิสระอยา่งนอ้ยหน่ึงตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 หากผลการทดสอบพบวา่ตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยหน่ึงตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิง
เส้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย
บางส่วน (Partial Regression Coefficient) แต่ละค่า โดยมีสมมติฐานสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ 
   สมมติฐาน          

 
 

 สถิติท่ีใชท้ดสอบ 

 
 เม่ือ    หาไดจ้ากการถอดรากก าลงัสองของ Var(bj) ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร 

 
 เม่ือ   คือค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน ซ่ึงประมาณไดจ้ากสูตร 

 

 
 3.6.2.3 การตดัสินใจ เม่ือก าหนดระดบันยัส าคญั = α  
   
 ถา้ค่า t ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบัค่า จากตารางท่ี df= n-k-1 หรือถา้
โปรแกรมใหค้่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะมีค่า t มากกวา่ค่า t ท่ีค  านวณ
ได ้ถา้ค่า p-value มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั α จะยอมรับ แสดงวา่อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j มี
ค่าเป็นศูนย ์( = 0) ถ้าค่า t ท่ีค  านวณได้มีค่ามากกว่าค่า  (กรณีไม่มีทิศทาง) หรือ  (กรณีมี
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ทิศทาง) จากตารางท่ี df= n-k-1 หรือถ้าโปรแกรมให้ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า α จะปฏิเสธ 
ยอมรับ แสดงวา่อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j ไม่มีค่าเป็นศูนย ์( ) 

 
 3.6.2.4 การแปลความหมาย  

 เม่ือผลการทดสอบพบวา่ มีนยัส าคญั(ปฏิเสธ ) หมายความวา่เม่ือ Xi เปล่ียนแปลงไป 
1 หน่วย Y จะเปล่ียนแปลงไป แปลความไดว้่าเม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีj เปล่ียนแปลงไป 1 
หน่วย ค่าของตวัแปรตามจะเปล่ียนแปลงไป  หน่วย เม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระอ่ืนๆ คงท่ี 
 

 Coefficient of Determination ( ) 
 

 บ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์โดยบอกให้ทราบถึง สัดส่วนหรือร้อยละความ
แปรปรวนของ Y ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้ว้ยกลุ่มตวัแปรอิสระ Xiการค านวณจากสูตร 

 

   ×100, 0≤ ≤ 
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บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  และเพื่อ
ศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วย ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และปัจจยับรรยากาศขององค์การ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล จากข้าราชการศาลยุติธรรมสังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
จ านวน 310 ชุด ซ่ึงผูว้จิยัสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
  4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อภาวะผูบ้งัคบับญัชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การ 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีเก่ียวกับระดบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การวจิยัคร้ังน้ี ใชส้ัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n     คือ   จ านวนตวัอยา่ง 
 X̄    คือ   ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 SD   คือ   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 *   คือ   ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 Sig.  คือ   ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 



 
 

44 
 

 
  ขอ้มูลส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้จิยัน ามาวเิคราะห์ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
ครัวเรือนต่อเดือน  ต าแหน่ง และอายุการท างาน ซ่ึงน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้จ  านวน 
และร้อยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 1 ถึงตารางท่ี 8 
 

ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20 ปี – 30 ปี 75 24.2 

31 ปี – 40 ปี 141 45.5 

41 ปี – 50 ปี 53 17.1 

51 ปี– 60 ปี 41 13.2 

รวม 310 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31 ปี – 40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
141 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 รองลงมาคืออายุ 20 ปี – 30 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2  และ
อาย ุ41 ปี – 50 ปี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.2 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - - 

ปริญญาตรี 211 68.1 

ปริญญาโท 94 30.3 

ปริญญาเอก 5 1.6 

รวม 310 100.0 
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จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 
211 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 รองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 และ
ปริญญาเอก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.3 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดค้รัวเรือนต่อเดือน      

รายไดค้รัวเรือนต่อเดือน      จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 59 19.0 

15,000 – 25,000 บาท 148 47.7 

25,001 – 35,000 บาท 94 30.3 

35,001 – 45,000 บาท 9 2.9 

45,001 – 55,000 บาท   - - 

55,001 บาทข้ึนไป - - 

รวม 310 100.0 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ครัวเรือนต่อเดือน 15,000 – 25,000 
บาท  มากท่ีสุด จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7  รองลงมาคือรายไดค้รัวเรือนต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 และรายไดค้รัวเรือนต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 59 
คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

ระดบัผูอ้  านวยการ - - 

ระดบัช านาญการพิเศษ 56 18.1 
ระดบัช านาญการ 64 20.6 
ระดบัปฏิบติัการ 68 21.9 
ระดบัอาวุโส 4 1.3 
ระดบัช านาญงาน 54 17.4 
ระดบัปฏิบติังาน 64 20.6 

รวม           310         100.0 
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  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นระดับปฏิบติัการมากท่ีสุด 
จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9  รองลงมาคือ ระดบัช านาญการ จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.6 และระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอายกุารท างาน 

อายกุารท างาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 17 5.5 

1 – 3 ปี 106 34.2 

4 – 6 ปี 80 25.8 

7 – 9 ปี 82 26.5 

10 ปีข้ึนไป 25 8.1 

รวม 310 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1 – 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
106 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2  รองลงมาคืออายกุารท างาน 7 – 9 ปี จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 
และอายกุารท างาน 4 – 6 ปี จ  านวน  80 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 ตามล าดบั 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อภาวะผู้บังคับบัญชาการ
เปลีย่นแปลงภายในส่วนงาน 
 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อภาวะผูบ้ ังคบับัญชาการเปล่ียนแปลง
ภายในส่วนงานในงานวิจยัน้ี แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นอนัตภาคชั้น 5 ระดับ โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 4.9 ถึงตาราง 4.13 ซ่ึงก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน        
ค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
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ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางท่ี  4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะ
ผูบ้งัคบับญัชาการเปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ท่านมีความรู้สึกยกยอ่ง เคารพนบัถือ และมี

ความศรัทธาในตวัของผูบ้งัคบับญัชา 
3.59 1.05 มาก 4 

2.  ท่านคิดว่า ผูบ้ ังคบับญัชาภายในส่วนงาน

ของท่านมีความไวว้างใจได ้ 
3.81 0.97 มาก 3 

3. ท่ าน มีความภาคภู มิ ใจเม่ือได้ มีโอกาส

ร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของ

ท่าน 

3.95 0.96 มาก 1 

 4.  ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านเป็น

ต้นแบบท่ีดีในการท างานจนท่านต้องการ

เลียนแบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการท างาน

ของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.91 0.97 มาก 2 

รวม 3.82 0.88 มาก - 

 

จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะผู ้บังคับบัญชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือได้มีโอกาส
ร่วมงานกับผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่าน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.95 รองลงมาคือ 
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ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการท างานจนท่านตอ้งการเลียนแบบเพื่อ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และท่านคิดวา่ ผูบ้งัคบับญัชา
ภายในส่วนงานของท่านมีความไวว้างใจได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 
 

ตารางท่ี  4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะ
ผูบ้งัคบับญัชาการเปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1.  ผูบ้ ังคบับัญชาภายในส่วนงานของท่านมี

การสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานให้กับท่าน

และเพื่อนร่วมงาน 

3.85 1.05 มาก 1 

2. ผู ้บังคับบัญชาภายในส่วนงานของท่าน

ส่งเสริม และกระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีม 

(Team Spirit) ภายในหน่วยงาน 

3.75 0.95 มาก 2 

3. ผู ้บังคับบัญชาภายในส่วนงานของท่าน

สนับส นุ น ให้ ท่ าน และ เพื่ อน ร่วม งาน มี

เป้าหมายและวสิัยทศัน์ในการท างานร่วมกนั 

3.54 1.14 มาก 3 

4. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีการ

กระตุ้นให้ท่ านและเพื่ อนร่วมงานมีความ

เช่ือมัน่และมีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้

ประสบความส าเร็จ 

3.85 0.96 มาก 1 

รวม 3.75 0.89 มาก - 

 
จากตารางท่ี  4.7 พบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะผู ้บังคับบัญชาการ

เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.75 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีการกระตุน้
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ให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่และมีความตั้งใจในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ  
และผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานให้กบัท่านและเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริม 
และกระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีม (Team Spirit) ภายในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และ
ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านสนบัสนุนให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีเป้าหมายและวิสัยทศัน์
ในการท างานร่วมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 
 
ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มีต่อภาวะ

ผูบ้งัคบับญัชาการเปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริม

ให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความตระหนักถึง

ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

3.64 1.08 มาก 3 

2. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านเป็นผูท่ี้

หาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงานอย่าง

ต่อเน่ือง 

4.01 1.05 มาก 1 

3. ผู ้บังคับบัญชาภายใน ส่วนงานของท่ าน

สนับสนุนให้ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วม

ในการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ วิธีการท างาน   ใหม่ๆ 

เพ่ือพฒันาศกัยภาพในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.86 0.93 มาก 2 

4. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านยินดีรับ

ฟัง และไม่วิจารณ์ความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

แมว้่าความคิดเห็นนั้นจะแตกต่างไปจากความคิด

ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.47 1.04 ปานกลาง 4 

รวม 3.74 0.75 มาก - 
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  จากตารางท่ี  4.8 พบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะผู ้บังคับบัญชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.74 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านเป็นผูท่ี้หา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.01 รองลงมาคือ 
ารผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านสนบัสนุนให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการคิด
ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ วิธีการท างาน   ใหม่ๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.86 และผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความ
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 

 

ตารางท่ี  4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะ
ผูบ้งัคบับญัชาการเปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  

ด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีการ

ดูแลเอาใจใส่  ผูใ้ตบ้งัคบบญัชาเป็นอยา่งดีทั้งเร่ือง

งานและเร่ืองส่วนตวั 

3.86 1.08 มาก 3 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่าน

สามารถใหค้ าปรึกษาปัญหาใหก้บัท่านไดท้ั้งเร่ือง

งานและเร่ืองส่วนตวั 

3.92 1.01 มาก 2 

3. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่าน

สนบัสนุนใหท่้านและเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสใน

การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพ่ือพฒันาความรู้ 

ความสามารถของตนเองอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.18 1.12 ปานกลาง 4 

4. ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริม

ใหท่้านและเพ่ือนร่วมงานมีความกา้วหนา้ในการ

ท างานท่ีรับผิดชอบอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.02 1.03 มาก 1 

รวม 3.72 0.88 มาก - 
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จากตารางท่ี  4.9 พบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะผู ้บังคับบัญชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ดา้นการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของ
ท่านส่งเสริมใหท้่านและเพื่อนร่วมงานมีความกา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผิดชอบอยา่งเท่าเทียมกนัมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 4.02 รองลงมาคือ ผูบ้ ังคบับัญชาภายในส่วนงานของท่านสามารถให้
ค  าปรึกษาปัญหาใหก้บัท่านไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และผูบ้งัคบับญัชา
ภายในส่วนงานของท่านมีการดูแลเอาใจใส่  ผูใ้ต้บังคบบัญชาเป็นอย่างดีทั้ งเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อภาวะผูบ้งัคบับญัชา
การเปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน 

ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อภาวะผู้บังคับบัญชาการ

เปลีย่นแปลงภายในส่วนงาน 

n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 3.82 0.88 มาก 1 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3.75 0.89 มาก 2 

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  3.74 0.75 มาก 3 

4. ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  3.72 0.88 มาก 4 

รวม 3.77 0.85 มาก - 

 

จากตารางท่ี  4.10 พบว่าความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี ท่ี มี ต่อภาวะผู ้บังคับบัญชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.82
รองลงมาคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และด้านการกระตุน้ทางปัญญา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
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4.3   ผลการวเิคราะห์ของความคดิเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ต่ีอบรรยากาศองค์การ 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การใน
งานวิจยัน้ี แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน ดา้นมาตรฐานการท างานท่ี
เท่าเทียมกนั ด้านความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม  ด้านการไดรั้บการช่ืนชมยกย่องจาก
องค์การ ดา้นการสนับสนุนการท างานขององค์การ และด้านความรู้สึกผูกพนักบัองค์การซ่ึงเป็น
แบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นอนัตภาคชั้น 5 ระดบั โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ดงัแสดงในตาราง 4.14 ถึงตาราง 4.20 ซ่ึงก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมี
ต่อบรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน 

ด้านโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหน่วยงานและ

หนา้ท่ีรับผิดชอบประจ าหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
2.72 1.37 ปานกลาง 4 

2. หน่วยงานของท่านมีการระบุขั้ นตอนการ

ปฏิบติังานใหก้บัผูป้ฏิบติังานทราบอยา่งชดัเจน 
3.21 1.35 มาก 3 

 3. หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงกฎระเบียบ

ต่างๆ ใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดท้ราบอยา่งชดัเจน 
3.85 1.06 มาก 2 

4. หน่วยงานของท่านมีรูปแบบและเคร่ืองมือท่ีใช้

ในการติดต่อส่ือสารภายในส่วนงานอย่างครบ

ครันและทนัสมยั 

4.17 1.09 มาก 1 

รวม 3.49 0.86 ปานกลาง - 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความคิดเห็นของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ
องคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านมีรูปแบบและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ติดต่อส่ือสารภายในส่วนงานอยา่งครบครันและทนัสมยั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.17 รองลงมาคือ
หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงกฎระเบียบต่างๆ ให้กบัผูป้ฏิบติังานไดท้ราบอย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.85 และหน่วยงานของท่านมีการระบุขั้นตอนการปฏิบติังานให้กบัผูป้ฏิบติังานทราบอย่าง
ชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ
องคก์าร ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 

ด้านมาตรฐานการท างานทีเ่ท่าเทยีมกนั 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1.  หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการแบ่ง

หน้าท่ีรับผิดชอบของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคน

อยา่งชดัเจนและเท่าเทียมกนั 

3.75 1.01 มาก 4 

2.  หน่วยงานของท่ านมีมาตรฐานในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานท่ีมี

ความเหมาะสมและยติุธรรม 

3.98 1.08 มาก 3 

3.  หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงเง่ือนไขใน

การประเมินผลการปฏิบติังานให้ผูป้ฏิบติังาน

ไดท้ราบอยา่งทัว่ถึงและชดัเจน 

4.07 1.06 มาก 1 

4.  หน่วยงานของท่ านมีมาตรฐานในการ

พิจารณาจ่ายค่าตอบแทน เล่ือนขั้น หรือให้เงิน

โบนสัผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

4.06 1.08 มาก 2 

รวม 3.97 0.92 มาก - 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐาน
การท างานท่ีเท่าเทียมกนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงเง่ือนไขในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบอยา่งทัว่ถึงและชดัเจน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.07 รองลงมาคือหน่วยงาน
ของท่านมีมาตรฐานในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน เล่ือนขั้น หรือให้เงินโบนสัผูป้ฏิบติังานอย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 และหน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมและยติุธรรมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ
องคก์าร ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ีเหมาะสม 

ด้านความรับผดิชอบในการท างานทีเ่หมาะสม 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1.  งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ

ความรู้ ความสามารถของท่าน 
3.79 1.12 มาก 1 

2.  งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย มีจ านวนเท่า

เทียมกบัเพื่อนร่วมงาน  
3.75 1.10 มาก 2 

3.  งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย มี คุณค่า มี

ความส าคัญ และท่านต้องปฏิบัติงานให้ มี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

3.67 1.03 มาก 3 

4.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ยทาย 

ท าใหท้่านรู้สึกสนุกในการท างาน ไม่น่าเบ่ือ 
3.75 0.91 มาก 2 

รวม 3.74 0.93 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การ ด้านความ
รับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.79 รองลงมาคืองานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีจ านวนเท่าเทียมกบัเพื่อน
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ร่วมงาน และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ยทาย ท าให้ท่านรู้สึกสนุกในการท างาน ไม่น่า
เบ่ือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และมีงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีคุณค่า มีความส าคญั และท่านตอ้ง
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ

องคก์าร ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากองคก์าร 

ด้านการได้รับการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ท่านมกัจะได้รับค าชมจากผูเ้พื่อนร่วมงาน

เม่ือปฏิบติังานไดลุ้ล่วง และมีประสิทธิภาพ 
3.74 0.91 มาก 3 

2.  ท่านมักจะได้รับค าชมจากผูบ้ ังคบับัญชา

เม่ือปฏิบติังานไดลุ้ล่วง และมีประสิทธิภาพ 
3.61 0.77 มาก 4 

3. ท่านเคยได้รับรางวลัจากองค์การเน่ืองจาก

เป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่ม 
3.80 0.73 มาก 2 

4. องค์การของท่ านมีการจัดกิจกรรมเพื่ อ

เสริมสร้างขวญัและก าลังในในการท างาน

ใหก้บัผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.84 0.70 มาก 1 

รวม 3.75 0.52 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ดา้นการไดรั้บ
การช่ืนชมยกย่องจากองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ องคก์ารของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัในในการ
ท างานให้กบัผูป้ฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.84 รองลงมาคือท่านเคยไดรั้บ
รางวลัจากองค์การเน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยี่ยม  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และท่าน
มักจะได้รับค าชมจากผู ้เพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบัติงานได้ลุล่วง และมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย       
เท่ากบั 3.74 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ

องคก์าร ดา้นการสนบัสนุนการท างานขององคก์าร 

ด้านการสนับสนุนการท างานขององค์การ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ท่านมกัจะได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบในการปฏิบติังาน

มีความยาก หรือมากเกินก าลังความสามารถ

ของท่าน 

4.01 0.73 มาก 1 

2. ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากหัวหน้า

งานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบในการปฏิบัติงานมี

ความยาก หรือมากเกินก าลงัความสามารถของ

ท่าน 

3.93 0.76 มาก 2 

3.  องค์การของท่านมีบรรยากาศการท างาน

แบบเป็นทีม 
3.62 0.86 มาก 4 

4.  องคก์ารของท่านมีการส่งเสริม และกระตุน้

ให้ ที ม ง าน ส าม าร ถ ป ฏิ บั ติ ง าน ต าม ท่ี

ตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.68 0.73 มาก 3 

รวม 3.81 0.65 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การ ด้านการ
สนับสนุนการท างานขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบใน
การปฏิบติังานมีความยาก หรือมากเกินก าลงัความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.01 
รองลงมาคืออาคาร ท่านมกัจะได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบในการ
ปฏิบติังานมีความยาก หรือมากเกินก าลงัความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และองคก์าร
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ของท่านมีการส่งเสริม และกระตุน้ให้ทีมงานสามารถปฏิบติังานตามท่ีตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งต่อเน่ือง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ

องคก์าร ดา้นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 

ด้านความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1 . ท่ าน มี ค ว าม รู้ สึ ก ว่ า อ งค์ ก า รแ ห่ ง น้ี

เปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของท่าน 
3.71 0.71 มาก 2 

2. ท่านรู้สึกว่าตนเองตอ้งรับผิดชอบต่อหน้าท่ี

ท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้องค์การประสบ

ผลส าเร็จในการด าเนินงานอยา่งสูงสุด 

3.42 0.76 มาก 4 

3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ี เป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ารแห่งน้ี 
3.82 0.80 มาก 1 

4.  ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์การแห่งน้ี 

และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือยา้ยหน่วยงานไปยงั

หน่วยงานอ่ืน 

3.47 0.97 มาก 3 

รวม 3.61 0.66 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ดา้นความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.82 
รองลงมาคือท่านมีความรู้สึกวา่องคก์ารแห่งน้ีเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.71 และท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์การแห่งน้ี และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือยา้ยหน่วยงานไปยงั
หน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ

องคก์าร 
ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อบรรยากาศ

องค์การ 

n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน 3.49 0.86 ปานกลาง 6 

2. ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 3.97 0.92 มาก 1 

3. ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ี

เหมาะสม 
3.74 0.93 มาก 4 

4. ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากองคก์าร 3.75 0.52 มาก 3 

5. ดา้นการสนบัสนุนการท างานขององคก์าร 3.81 0.65 มาก 2 

6. ดา้นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 3.61 0.66 มาก 5 

รวม 3.73 0.76 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านมาตรฐานการ
ท างานท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.97 รองลงมาคือดา้นการสนบัสนุนการท างานของ
องค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 และด้านการได้รับการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ มีค่าเฉล่ีย        
เท่ากบั 3.75 
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4.4   ผลการวิ เคราะห์ของความคิด เห็นของเจ้าหน้าที่ เกี่ ยวกับระดับแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิ                     

ในการปฏิบัติงาน 

 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีเก่ียวกับระดับ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน   

ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน   
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีมี

ความยติุธรรม ความเสมอภาค และความเป็น

ธรรม  

3.73 0.97 มาก 4 

2. ขา้พเจา้มีความเห็นวา่องคก์รท่ีดีจะค านึงถึง

ความรู้ ความสามารถของขา้ราชการมากกวา่

ระบบอุปถมัภ ์ 

3.70 0.79 มาก 5 

3. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานโดยอาศยั

หลกัธรรมภิบาลค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วม

มากกวา่ส่วนตน 

3.78 0.80 มาก 3 

4. ขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานในองคก์รท่ีให้

ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของ

พนกังาน 

3.80 0.81 มาก 2 

5. ขา้พเจา้ตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์รท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
3.92 0.82 มาก 1 

รวม 3.79 0.70 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน  ด้านความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน   ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.79 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขา้พเจา้ตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของ
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องค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.92 รองลงมาคือขา้พเจา้ตอ้งการ
ปฏิบติังานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.80 และขา้พเจา้ตอ้งการปฏิบติังานโดยอาศยัหลกัธรรมภิบาลค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่า
ส่วนตน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 
 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง  
3.77 0.85 มาก 4 

2. ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บ

เพียงพอต่อการเล้ียงชีพ       
3.88 0.82 มาก 3 

3. ระบบการจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่ขา้ราชการ   3.97 0.76 มาก 2 

4. ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทาง 3.99 0.99 มาก 1 

5.  เงินบ านาญ เงินบ าเหน็จยามเกษียณอาย ุ 3.68 0.96 มาก 5 

รวม 3.86 0.88 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทาง  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.99 รองลงมาคือระบบการจดัสวสัดิการ
ท่ีดีให้แก่ขา้ราชการ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการ
เล้ียงชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความ

ตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 

ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานทีด่ีเลิศ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. โดยทัว่ไปขา้พเจา้มกัจะตั้งมาตรฐานของผล

การท างานของตนเองไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ  
3.73 0.92 มาก 4 

2. ขา้พเจา้ตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิด

ความช านาญพิเศษในงานท่ีรับผดิชอบ  
3.89 0.96 มาก 1 

3. ขา้พเจา้สนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้

โอกาสในการพฒันาความรู้ทกัษะ

ความสามารถใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.69 0.90 มาก 5 

4. ขา้พเจา้มัน่ใจวา่สามารถท างานใหไ้ด้

มาตรฐานดีกวา่ท่ีผา่นมา 
3.84 0.97 มาก 2 

5. ขา้พเจา้พยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุก

คร้ัง 
3.79 0.90 มาก 3 

รวม 3.79 0.74 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการแสวงหา
มาตรฐานท่ีดีเลิศในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ขา้พเจา้ตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิดความช านาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ  มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดเท่ากบั 3.89 รองลงมาคือขา้พเจา้มัน่ใจว่าสามารถท างานให้ไดม้าตรฐานดีกว่าท่ีผ่านมา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และขา้พเจา้พยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความ

ตอ้งการแข่งขนัในการท างาน 

ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. เม่ือขา้พเจา้ไดท้  างานแข่งขนักบัผูอ่ื้น 

ขา้พเจา้จะใชค้วามพยายามและความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี 

3.71 0.95 มาก 3 

2. ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบั

ผูอ่ื้นเสมอเพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดี

ยิง่ข้ึน  

3.92 0.89 มาก 1 

3. ขา้พเจา้จะรู้สึกประสบความส าเร็จหาก

สามารถท างานไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
3.91 1.06 มาก 2 

4. ในการท างานขา้พเจา้จะใชก้ลยทุธ์และ

กลเมด็กบัผูท่ี้มีคุณภาพของการปฏิบติังานเท่า

เทียมกนั 

3.60 1.04 มาก 4 

5. ขา้พเจา้ถือวา่เป็นเร่ืองส าคญัมากในการ

ท างานใหไ้ดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้น  
3.60 0.88 มาก 4 

รวม 3.75 0.73 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการแข่งขนัใน
การท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่
ขา้พเจา้มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอเพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.92 รองลงมาคือขา้พเจา้จะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานได้
ดีกว่าผูอ่ื้น  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และเม่ือข้าพเจ้าได้ท างานแข่งขนักับผูอ่ื้น ข้าพเจา้จะใช้ความ
พยายามและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.71 
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ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความ

ตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

ด้านความต้องการทีจ่ะมีสถานภาพทีสู่งขึน้ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเม่ือ

เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 
3.71 1.01 มาก 5 

2. งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือน

ต าแหน่งสูงข้ึน 
3.83 0.98 มาก 3 

3. ท่านไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

ดา้นการฝึกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ 

3.74 1.07 มาก 4 

4. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ

อยา่งยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้
4.10 0.99 มาก 1 

5. ขา้พเจา้ตอ้งการท างานในต าแหน่งท่ีตอ้งใช้

ทกัษะความสามารถในดา้นการเป็นผูน้ าหรือ

ผูบ้ริหาร 

4.08 0.98 มาก 2 

รวม 3.89 0.86 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ด้านความตอ้งการท่ีจะมี
สถานภาพท่ีสูงข้ึน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยุติธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดเท่ากบั 4.10 รองลงมาคือขา้พเจา้ตอ้งการท างานในต าแหน่งท่ีตอ้งใช้ทกัษะความสามารถ
ในด้านการเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และงานในหน้าท่ีของท่านมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.83 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ดา้นความ

ตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 

ด้านความต้องการทีจ่ะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
n  =  310 

X̄ SD ระดบั อนัดบั 

1. ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

แกปั้ญหาใหป้ระชาชน 
3.95 0.92 มาก 1 

2. ขา้พเจา้มีความเช่ือวา่หากขา้พเจา้ใชค้วาม

พยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายของชีวิตท่ีไดก้  าหนดไวไ้ด ้ 

3.71 1.00 มาก 5 

3. ท่านมีความสามารถในการใชค้วามรู้

ความสามารถของท่านในการแกไ้ขปัญหา

ใหก้บัประชาชน 

3.87 0.84 มาก 2 

4. ในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหา 

ขา้พเจา้จะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้มีความรู้ในเร่ือง

นั้นเสมอ เพื่อแกไ้ขปัญหาให้สามารถลุ       

ล่วงไปได ้

3.74 0.98 มาก 4 

5. หากขา้พเจา้ไม่ถนดัในเร่ืองใด ขา้พเจา้จะ

พยายามเอาชนะในเร่ืองนั้น โดยการเรียนรู้

อยา่งหนกัเพื่อใหส้ามารถบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายใหไ้ด ้

3.85 0.94 มาก 3 

รวม 3.82 0.82 มาก - 

 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการท่ีจะ
เอาชนะปัญหาต่างๆในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแกปั้ญหาให้ประชาชน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 
3.95 รองลงมาคือท่านมีความสามารถในการใช้ความรู้ความสามารถของท่านในการแก้ไขปัญหา
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ให้กับประชาชน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 และหากข้าพเจ้าไม่ถนัดในเร่ืองใด ข้าพเจ้าจะพยายาม
เอาชนะในเร่ืองนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายให้ได ้มี
ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.85 
 

4.5 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

 
4.5.1 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้น (Multicollinearity) 

 
   การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์กันเองของตัวแปร โดยใช้
วิธีการ Correlation Analysis ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตารางท่ี 4.24 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้นในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง X1 X2 X3 X4 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (X1) 1 0.796 0.559 0.605 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2)   1 0.630 0.557 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3)     1 0.733 

ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4)       1 

 
จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดไม่ปรากฏว่ามีความสัมพนัธ์เกิน

กวา่ 0.85 ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 จึงถือวา่ตวัแปรตน้ทั้งหมดไม่มีค่าความสัมพนัธ์กนัเอง 
หรือไม่มีปัญหา Multicollinearity จึงสามารถศึกษาวิเคราะห์ตวัแปรตน้ทั้งหมดท่ีส่งผลต่อตวัแปร
ตามดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์สมการพหุถดถอย (Multiple Regression Analysis) 
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ตารางท่ี 4.25 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่าปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้นในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ X1 X2 X3 X4 X5 X6 

ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน (X1) 
1 0.714 0.557 0.237 0.042 0.151 

ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 

(X2) 
 1 0.778 0.329 -0.007 0.063 

ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ี

เหมาะสม (X3)    
  1 0.392 -0.074 0.006 

ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจาก

องคก์าร (X4) 
   1 0.091 0.111 

ดา้นการสนบัสนุนการท างานของ

องคก์าร (X5) 
    1 0.794 

ดา้นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร (X6) 
     0.794 

 
จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดไม่ปรากฏว่ามีความสัมพนัธ์เกิน

กวา่ 0.85 ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 จึงถือวา่ตวัแปรตน้ทั้งหมดไม่มีค่าความสัมพนัธ์กนัเอง 
หรือไม่มีปัญหา Multicollinearity จึงสามารถศึกษาวิเคราะห์ตวัแปรตน้ทั้งหมดท่ีส่งผลต่อตวัแปร
ตามดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์สมการพหุถดถอย (Multiple Regression Analysis) 

 

4.5.2 การทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ
ขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ค่าเฉล่ีย S.D. (r) Sig. ล าดบั 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (X1) 3.82 0.88 0.651 0.000 2 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 3.75 0.89 0.674 0.000 1 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 3.75 0.75 0.530 0.000 3 

ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (X4) 
3.75 0.88 0.526 0.000 4 

รวม 3.76 0.85 0.595 0.000 - 

 
ความสัมพนัธ์เพียรสัน (r) โดยภาพรวมตวัแปรอิสระหรือปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 4 ตวั 
ระหว่าง 0.526-0.651 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตัวแปรตาม หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยค่า Significance 
เท่ากบั 0.000 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในแต่ละตวัแปรกบัตวัแปรตาม พบวา่ 
  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวั
แปรตน้ท่ี 1 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวั
แปรตน้ท่ี 2 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 
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  ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวั
แปรตน้ท่ี 3 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีผลต่อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้ท่ี 4 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.000 

 
ตารางท่ี 4.27 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) หาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลง ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 0.201 0.057 0.249 3.536* 0.000 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 0.290 0.057 0.362 5.061* 0.000 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.073 0.061 0.077 1.192 0.234 

ดา้นการตระหนกัถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 
0.095 0.051 0.118 1.868 0.063 

R square = 0.509, Adjusted R Square = 0.502 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ด้วยสถิติการถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม 



 
 

69 
 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 (ค่า sig เท่ากบั 0.000 และ 
0.000 ตามล าดบั) 

ส าหรับปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ
ตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดบันัยส าคญัใดๆเลย  (ค่า sig เท่ากบั 0.234 และ 0.063 
ตามล าดบั) 

โดยสมการน้ีสามารถอธิบายการแปรผนัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาล
ยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดร้้อยละ 50.2 (Adjusted R Square = 
0.502) 

เม่ือน าเอาตวัแปรทั้ง 2 ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้นต้นใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มาเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ  
Y  =  (0.610) + (0.201) X1 + (0.290) X2 
 
โดยท่ีสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
Z  =   (0.249) X1 + (0.362) X2 

 
เม่ือ 
Y/Z  = แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ใน 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 X1/Z1 = ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
 X2/Z2 = ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้นในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ค่าเฉล่ีย S.D. (r) Sig. ล าดบั 

ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน (X1) 
3.51 0.84 0.668 0.000 3 

ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียม

กนั (X2) 
3.96 0.92 0.749 0.000 1 

ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ี

เหมาะสม  (X3) 
3.70 0.92 0.690 0.000 2 

ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจาก

องคก์าร (X4) 
3.79 0.60 0.258 0.000 5 

ดา้นการสนบัสนุนการท างานของ

องคก์าร (X5) 
3.81 0.65 0.198 0.000 6 

ดา้นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร (X6) 
3.61 0.66 0.309 0.000 4 

รวม 3.73 0.76 0.479 0.000 - 

 

ความสัมพนัธ์เพียรสัน (r) โดยภาพรวมตวัแปรอิสระหรือปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 4 ตวั 
ระหว่าง 0.526-0.651 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับตัวแปรตาม หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยค่า Significance 
เท่ากบั 0.000 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในแต่ละตวัแปรกบัตวัแปรตาม พบวา่ 
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ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 

สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวั
แปรตน้ท่ี 1 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 

ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั มีผลต่อแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็น
ตวัแปรตน้ท่ี 2 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 

ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ีเหมาะสม  มีผลต่อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้ท่ี 3 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.000 

ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ด้านการได้รับการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ มีผลต่อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้ท่ี 4 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.000 

ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ ด้านการสนับสนุนการท างานขององค์การ มีผลต่อ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้ท่ี 5 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.000 

ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ด้านความรู้สึกผูกพนักับองค์การ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่ 
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวั
แปรตน้ท่ี 6 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 
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ตารางท่ี 4.29 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) หาปัจจยับรรยากาศ

ภายในองคก์าร  ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ี

ชดัเจน 
0.151 0.061 0.218 2.468* 0.016 

ดา้นมาตรฐานการท างานท่ี

เท่าเทียมกนั 
0.219 0.072 0.349 3.020* 0.003 

ดา้นความรับผดิชอบในการ

ท างานท่ีเหมาะสม   
0.205 0.064 0.323 3.212* 0.002 

ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยก

ยอ่งจากองคก์าร 
-0.062 0.065 -0.064 -0.955 0.342 

ดา้นการสนบัสนุนการ

ท างานขององคก์าร 
0.036 0.09 0.04 0.395 0.694 

ดา้นความรู้สึกผกูพนักบั

องคก์าร 
0.201 0.09 0.227 2.219* 0.029 

R square = 0.692, Adjusted R Square = 0.669 

 

 จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วย
สถิติการถดถอยเชิงพหุ พบวา่ ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร  ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน ดา้น
มาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกัน ด้านความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม และด้าน
ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 (ค่า sig เท่ากบั 0.016, 0.003, 0.002 และ
0.029 ตามล าดบั) 
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ส าหรับปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ และ
ด้านการสนับสนุนการท างานขององค์การ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาล
ยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร ท่ีระดบันยัส าคญัใดๆเลย  (ค่า sig เท่ากบั 0.342 และ 
0.694 ตามล าดบั) 

โดยสมการน้ีสามารถอธิบายการแปรผนัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาล
ยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดร้้อยละ 66.9 (Adjusted R Square = 
0.669) 

โดยสมการน้ีสามารถอธิบายการแปรผนัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาล
ยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดร้้อยละ 50.2 (Adjusted R Square = 
0.502) 

เม่ือน าเอาตวัแปรทั้ง 2 ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ความสัมพนัธ์ของปัจจยับรรยากาศภายใน
องค์การ ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ของข้าราชการศาลยุติธรรม สั งกัดศาลชั้ นต้นใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มาเขียนสมการไดด้งัน้ี 

สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ  
Y  =  (1.020) + (0.151) X1 + (0.219) X2 + (0.205) X3 + (0.201) X6 

 

โดยท่ีสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

Z  =   (0.218) X1 + (0.349) X2 + (0.323) X3 + (0.227) X6 

เม่ือ 

Y/Z  = แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ใน 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 X1/Z1 = ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีชดัเจน 

 X2/Z2 = ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 

X3/Z3 = ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบในการท างานท่ี 

เหมาะสม   

 X6/Z6 = ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการสรุปสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานหลักที่ 1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี

ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดั

ศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ข อ งข้ าร าช ก ารศ าล ยุ ติ ธ รรม  สั งกั ด ศ าล ชั้ น ต้น ใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.3 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ดา้นการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการสรุปสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานหลักที่ 2 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ มีผลต่อ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

สมมติฐานย่อยที่  2.1  ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ ด้าน

โครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่  2.2  ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ ด้าน

มาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร ดา้นความ

รับผดิชอบในการท างานท่ีเหมาะสม  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.4 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ด้านการ

ไดรั้บการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.5 ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ ด้านการ

สนับสนุนการท างานขององค์การ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการสรุปสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่  2.6 ปัจจัยบรรยากาศภายในองค์การ ด้าน

ความรู้สึกผูกพนักับองค์การ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 
 

สรุปผล อภิปราย ข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  และเพื่อ
ศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาลชั้นตน้
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ 
และภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อสายตาประชาชน และส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ ก่อให้เกิดการท างานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อประชาชนมากข้ึนต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยติุธรรม สังกดัศาล

ชั้นตน้ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี  
 
5.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
  จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 ปี – 40 ปี มากท่ีสุด 

จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 211 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.1 ส่วนใหญ่มีรายได้ครัวเรือนต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท  มากท่ีสุด จ านวน 
148 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7  และส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 1 – 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 106 คน คิด
เป็นร้อยละ 34.2 

 
  5.1.2   ผลการว ิเคราะห์ข้อม ูล เกี ่ยวก ับความค ิด เห ็นของเจ้าหน้าที ่ที ่ม ีต ่อภาวะ
ผู้บังคับบัญชาการเปลีย่นแปลงภายในส่วนงาน 
 
    จากการศึกษาพบวา่ พบวา่ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อภาวะผูบ้งัคบับญัชาการ
เปล่ียนแปลงภายในส่วนงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการ
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สร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อในแต่         
ละดา้นพบวา่ 
   ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์   พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง 
ความภาคภูมิใจเม่ือไดมี้โอกาสร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงาน รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา
ภายในส่วนงานของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการท างานจนท่านตอ้งการเลียนแบบเพื่อพฒันาศกัยภาพ
ในการท างานของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน  และผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีความไวว้างใจได ้  

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง 
ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมีการกระตุน้ให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความเช่ือมัน่และมี
ความตั้งใจในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ  และผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านมี
การสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานให้กบัท่านและเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาภายใน
ส่วนงานของท่านส่งเสริม และกระตุน้ใหเ้กิดการท างานเป็นทีม (Team Spirit) ภายในหน่วยงาน  
   ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง 
ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านเป็นผูท่ี้หาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงานอย่าง
ต่อเน่ือง รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านสนบัสนุนให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ส่วนร่วมในการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ วิธีการท างาน   ใหม่ๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ และผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความ
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
   ด้านการตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ือง ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่านส่งเสริมใหท้่านและเพื่อนร่วมงานมีความกา้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผิดชอบอย่างเท่าเทียมกนั รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาภายในส่วนงานของท่าน
สามารถให้ค  าปรึกษาปัญหาให้กบัท่านไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และผูบ้งัคบับญัชาภายใน
ส่วนงานของท่านมีการดูแลเอาใจใส่  ผูใ้ตบ้งัคบบญัชาเป็นอยา่งดีทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
 
  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อบรรยากาศองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศ
องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นมาตรฐานการท างานท่ี
เท่าเทียมกนั รองลงมาคือดา้นการสนบัสนุนการท างานขององคก์าร และดา้นการไดรั้บการช่ืนชมยก
ยอ่งจากองคก์าร 

  ด้านโครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง 
หน่วยงานของท่านมีรูปแบบและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสารภายในส่วนงานอย่างครบครัน
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และทนัสมยั รองลงมาคือหน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงกฎระเบียบต่างๆ ใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดท้ราบ
อยา่งชดัเจน และท่านพบวา่ค่านิยมของท่านและของหน่วยงานมีความคลา้ยคลึงกนั และหน่วยงาน
ของท่านมีการระบุขั้นตอนการปฏิบติังานใหก้บัผูป้ฏิบติังานทราบอยา่งชดัเจน  
   ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุด
เร่ือง หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงเง่ือนไขในการประเมินผลการปฏิบติังานให้ผูป้ฏิบติังานได้
ทราบอย่างทั่วถึงและชัดเจน รองลงมาคือหน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการพิจารณาจ่าย
ค่าตอบแทน เล่ือนขั้น หรือให้เงินโบนัสผูป้ฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  และหน่วยงานของท่านมี
มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมและยติุธรรม 
   ดา้นความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ือง งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ รองลงมาคืองานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย มีจ านวนเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ยทาย 
ท าให้ท่านรู้สึกสนุกในการท างาน ไม่น่าเบ่ือ และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีคุณค่า มีความส าคญั 
และท่านตอ้งปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
    ด้านการได้รับการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ พบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ืององค์การของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัในในการท างานให้กบั
ผูป้ฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง   รองลงมาคือท่านเคยไดรั้บรางวลัจากองคก์ารเน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานยอดเยี่ยม และท่านมกัจะได้รับค าชมจากผูเ้พื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานได้ลุล่วง และมี
ประสิทธิภาพ 
   ด้านการสนับสนุนการท างานขององค์การ พบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ืองท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบในการปฏิบติังานมี
ความยาก หรือมากเกินก าลงัความสามารถของท่าน รองลงมาคือ อาคาร ท่านมกัจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างานเม่ือปัญหาท่ีท่านพบในการปฏิบัติงานมีความยาก หรือมากเกินก าลัง
ความสามารถของท่าน และองคก์ารของท่านมีการส่งเสริม และกระตุน้ใหที้มงานสามารถปฏิบติังาน
ตามท่ีตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งต่อเน่ือง 
   ดา้นความรู้สึกผูกพนักบัองคก์าร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ืองท่าน
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การแห่งน้ี รองลงมาคือท่านมีความรู้สึกว่าองค์การแห่งน้ี
เปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ี 2 ของท่าน และท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์การแห่งน้ี และไม่คิดท่ีจะ
ลาออกหรือยา้ยหน่วยงานไปยงัหน่วยงานอ่ืน 
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5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

  จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีเก่ียวกับระดับ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ดา้นความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  รองลงมาคือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ
ดา้นความตอ้งการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 

  ดา้นความตอ้งการจริยธรรมในการท างาน  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นสูงสุด
เร่ือง ความตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม รองลงมา
คือความตอ้งการปฏิบติังานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตวัของพนกังาน 
และความตอ้งการปฏิบติังานโดยอาศยัหลกัธรรมภิบาลค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วมมากกวา่ส่วนตน 
   ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง ค่า
พาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทาง   รองลงมาคือระบบการจัดสวสัดิการท่ีดีให้แก่ข้าราชการ และ
ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ 
   ด้านความตอ้งการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ือง ความต้องการรับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิดความช านาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ   
รองลงมาคือมัน่ใจวา่สามารถท างานใหไ้ดม้าตรฐานดีกวา่ท่ีผา่นมา และความพยายามท่ีจะปฏิบติังาน
ใหดี้เด่นทุกคร้ัง 
   ดา้นความตอ้งการแข่งขนัในการท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุด
เร่ือง การเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู ้อ่ืนเสมอเพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน 
รองลงมาคือการรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานไดดี้กวา่ผูอ่ื้น และการไดท้  างานแข่งขนั
กบัผูอ่ื้น ขา้พเจา้จะใชค้วามพยายามและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
   ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ืองการไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรมและมีมาตรฐานเช่ือถือได ้รองลงมา
คือความตอ้งการท างานในต าแหน่งท่ีตอ้งใช้ทกัษะความสามารถในดา้นการเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร 
และงานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 
   ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
สูงสุดเร่ืองความต้องการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับการแก้ปัญหาให้ประชาชน รองลงมาคือ
ความสามารถในการใชค้วามรู้ความสามารถของท่านในการแกไ้ขปัญหาใหก้บัประชาชน และความ
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พยายามเอาชนะในเร่ืองนั้ น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้า        
หมายใหไ้ด ้
 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชก้ารถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression) พบว่าปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้านการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยติุธรรม 
สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ผลการวิเคราะห์ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชก้ารถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression) พบว่าปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ  ดา้นโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน 
ด้านมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั ด้านความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม และด้าน
ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ  มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

5.2 อภิปรายผล 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ปัจจัยบรรยากาศภายในองคก์าร  มีผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผูว้จิยัไดข้อ้คน้พบดงัน้ี 

 
ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ มี

ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดล
ส าหรับผูต้าม ผู ้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู ้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบ
ผูน้ าของเขาส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ ามีสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤตและไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิง
ท่ี ถูกต้องผู ้น าจะเป็นผู ้ท่ี มี ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู ้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพื่ อ
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ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 
ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และ
ความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ า โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจใน
ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการ
บรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหน้าท่ีขององค์การ ซ่ึงสอดคล้องกบั บาส (Bass, 1999) ท่ีกล่าวว่า 
ภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง เป็นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามซ่ึงท าให้ผูต้ามเกิดความเล่ือมใส 
ศรัทธาและจงรักภกัดี เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ยินดีทุ่มเทในการปฏิบติังาน เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัต้องเป็นผูนิ้เทศหรือให้การแนะน าช่วยเหลือ และช้ีแนะ 
กระตุน้เตือนให้ครูคิดริเร่ิมงานใหม่ๆ ข้ึน และสามารถสร้างทีมงานในการท างานของครูเพื่อให้ท า 
หน้าท่ี ท่ีมอบหมายได้อย่างดีท่ีสุด เช่นเดียวกันกับ  (Bennett and Tibbitts, 1989) กล่าวว่าผู ้ท่ี มี
อิทธิพลและเป็นผู ้ท่ีอยู่เบ้ืองหลังความส าเร็จขององค์การ โดยถือได้ว่าเป็นผู ้ท่ีท  าให้องค์การ
เจริญเติบโตกา้วหน้า ดงันั้นจึงถือไดว้่า ภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นต่อการช่วยให้องค์การมีการพฒันา
ไปสู่การคน้หาวสิัยทศัน์และด าเนินการเปล่ียนแปลงเพื่อบรรลุ วสิัยทศัน์นั้นๆ  (Neurophysiol, 1998) 
กล่าวคือภาวะผูน้ าไวว้่าเป็นกระบวนการพฒันาเป้าหมาย และวิสัยทศัน์ด้วยการด าเนินการตาม
ค่านิยมท่ีส่งเสริมเป้าหมายและวิสัยทศัน์ใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นใหเ้กิดการยอมรับและท าการตดัสินใจใน
เร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรและทรัพยากรโดยจากการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (กนกวรรณ วิเชียรเขต , 2551) ได้ท าการศึกษาวิจยั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับ
พฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยท่ีด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการสร้างบารมี 
ปรากฏผลอยูใ่นระดบัมาก (ขนิษฐา แกว้นารี, 2556) ท  าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานของหัวหน้าส่วน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดัล าปาง พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทั้ง 4 ด้านของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบติังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี
ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาล
ใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ า
จะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจต
คติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและ
ส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจของ
องค์การ ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า 
การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี เกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา 
ช่วยให้ผู ้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคล้องกับ  
(Neurophysiol, 1998) กล่าวคือผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะมีพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจนมากกว่า 
เน่ืองจากไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม ผูน้ าตอ้งตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียน
รูปแบบขอ้เสนอของลูกนอ้ง และปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกวา่ท่ีจะเช่ือวา่ตอ้งท างาน
ใหต้รงกบัความคาดหวงัของลูกนอ้ง  (Mushinsky, 1998) เสนอแนะวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไว้
วา่เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ 
และสร้างความผูกพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้
อ านาจแก่ผู ้ตามให้กลับมาเป็นผู ้น า และเป็นผู ้ท่ี เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการ
เปล่ียนแปลงองค์การ ดงันั้ น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและ
เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์การ และงานวิจยัของ 
ศุภกิจ สานุสัตย ์(2547) ได้ท าการศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
ส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงตามความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนโดยภาพรวมพบวา่ครูผูส้อนมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มี
ความคิดเห็นมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากในทุกด้าน โดยด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด เช่นเดียวกับ มงคลชัย จตุพรชัยมงคล (2550) ได้ท าการศึกษาวิจยัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรปราการ พบว่าภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงตาม
ความคิดเห็นของครู โดยรวม และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
โดยท่ีดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดกวา่ทุกอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารไดแ้สดงความ
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เช่ือมัน่วา่ผูร่้วมงานท างานไดบ้รรลุเป้าหมายสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวกแก่เพื่อนร่วมงาน
ผูบ้ริหารเสริมสร้างก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานเม่ือเขาตอ้งเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรคมีการสร้างและ
ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานอุทิศตนเพื่อพฒันาองคก์ารร่วมกนัผูบ้ริหารเนน้ให้ผูร่้วมงานเห็นถึงความส าคญั
ของภารกิจงานเป็นส่ิงส าคญั และน่าภาคภูมิใจท าให้ผูร่้วมงานเกิดก าลงัใจในการท างานเม่ือตอ้ง
เผชิญกบัปัญหา และอุปสรรค 

 
  ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร  ดา้นโครงสร้างองคก์ารที่ชดัเจนผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างานหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ไดถู้กก าหนดข้ึนมาอย่างชดัเจนโครงสร้างองค์การท่ีมีการยึดหลกัของความ สามารถในการจดัหา
บุคลากรเพื่อเข้าปฏิบัติงานตามส านัก กอง หรือศูนย์ท่ี มีความกระชับ แล้วจึงสามารถคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความช านาญเฉพาะตรง ตามภารกิจให้มาปฏิบติังานตามส านกั กอง หรือศูนยท่ี์ไดแ้บ่ง
ไว ้ซ่ึงมีผลท าให้โครงสร้างขององค์การใหญ่โตตาม จนท าให้เกิดเป็นปัญหาความซับซ้อนภายใน
หน่วยงานในท่ีสุด สอดคลอ้งกบั Brown  and Moberg (1980)  กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารเป็นเคร่ือง
ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหวา่งองค์การหน่ึงกบัอีกองค์การหน่ึง เป็นลกัษณะท่ีคงทน มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์ารท่ีแวดลอ้มอยูร่อบๆ ตวัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีแตกต่างกนั
ออกไปในแต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ 
เช่นเดียวกบั รติกรณ์ จงวิศาล (2554) กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้และประสบการณ์ของ
สมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร  ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั  (โวหาร ยะสารวรรณ, 2555) ศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัในการจดับริการสาธารณะดา้น
โครงสร้างพื้นฐาน พบวา่ การแบ่งงานตามความช านาญ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลฯ 
เช่นเดียวกบัในงานของ  (ณัฐธยาน์ ระโส, 2555) ศึกษาประสิทธิผลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในการจดัการเบ้ียยงัชีพผูสู้งอายุ: กรณีศึกษาจงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ ปัจจยัโครงสร้างขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถ่ินโดยเฉพาะด้านความช านาญเฉพาะด้าน ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลฯ 

 
  ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร  ดา้นมาตรฐานการท างานท่ีเท่าเทียมกนั 
ผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมาตรฐานในการประเมนผลการท างานเพื่อการพฒันา
และให้รางวลัโดยท่ีพนักงานมีความเข้าใจในกระบวนการประเมินผลเป็นอย่างดี สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ (เกตุศิรินทร์ เพ็ชรบูรณ์, 2556) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
พนักงานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบว่าอิทธิพลของวฒันธรรม
องคก์ารดา้นการริเร่ิมส่วนบุคคล ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นระบบการใหร้างวลัของ
องค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร เช่นเดียวกบังานวิจยัของ  Hossain (2014) นโยบายขององคก์าร โครงสร้างการจ่าย
ผลตอบแทน และความทา้ยทายในงาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ   ใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พนกังานโทรคมนาคมและธนาคาร 
 
  ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ  ดา้นความรับผิดชอบในการท างานท่ี
เหมาะสม  ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เน่ืองจากความรู้สึกของพนกังานท่ีไดเ้ป็นเจา้ของงานและมี
ความรับผิดชอบท่ีจะต้องท างานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวส่้งผลให้เกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกตุศิรินทร์ เพช็รบูรณ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาวจิยั
เร่ืองการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
พบว่าอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การด้านการริเร่ิมส่วนบุคคล ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
และด้านระบบการให้รางวลัขององค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงาน
ระดับปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เช่นเดียวกับงานวิจยัของ ศิริวรรณ์ ช่ืนบุญ (2553) 
พบว่าอิทธิพลของบรรยากาศองค์การ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ศูนยรั์งสิต 
 
  ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยับรรยากาศภายในองคก์าร  ดา้นความรู้สึกผูกพนักบัองคก์ารมีผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เพราะวา่สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ารยิง่ข้ึน และมีความรู้สึกภาคภูมิใจ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและทีมงาน ทั้ งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี ท่ี
รับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงเขายินดีกระท าเพื่อองค์การโดยไม่ได้หวงัส่ิงตอบแทนใด ๆ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ลัดดา พชัรวิภาส (2550) ท าการศึกษาบรรยากาศองค์กร ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา:พนกังานชัว่คราว บริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
(มหาชน) พบวา่บรรยากาศในองคก์รดา้นความผกูพนัในองคก์รก็มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นความตอ้งการการยอมรับในระดบัปานกลาง กล่าวคือพนกังานท่ีมีความผูกพนัในองคก์ร
สูงอาจตอ้งการการยอมรับในองคก์รสูงตามไปดว้ย 
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การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาล
ชั้นตน้ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าปัจจยัด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดงันั้นผูน้ า
แสดงความมั่นใจจะช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ 
นอกจากน้ีปัจจยับรรยากาศภายในองค์การ  ด้านโครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน ด้านมาตรฐานการ
ท างานท่ีเท่าเทียมกนั ดา้นความรับผิดชอบในการท างานท่ีเหมาะสม และดา้นความรู้สึกผูกพนักบั
องค์การมีอิทธิผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้นใน
กรุงเทพมหานคร ดงันั้น เป้าหมาย นโยบาย วิธีการท างาน หน้าท่ีความรับผิดชอบมีส่วนส าคญัใน
การก าหนดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการดงักล่าว 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 
จากผลการศึกษา ผูว้จิยัจึงขอเสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

   1)  ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีการมอบหมายงานอยา่งทัว่ถึงโดยค านึงถึงความแตกต่าง 
ด้านความรู้ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นรายบุคคลให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงการยอมรับและช่ืนชมในความสามารถของผูร่้วมงานเม่ือ
ปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ ตลอดจนปฏิบติัต่อผูร่้วมงานทุกคนดว้ยความยุติธรรม ปฏิบติัตนเป็นท่ีน่า
เคารพ ยกย่อง เล่ือมใส ศรัทธาอีกทั้งมีการส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมีการพฒันาตนเองด้วยการพฒันา
ตนเอง ส่งเสริมสนบัสนุนให้เขา้รับการอบรมพฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นส่วนท า ให้
สถานศึกษา มีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
  
   2) องค์การควรให้ความส าคญักับการพฒันาศกัยภาพและความสามารถในการ
ท างานของพนักงาน เพื่อพฒันาให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจแห่งตนในองค์การและน าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน 
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   3) ควรกระตุน้และจูงใจพนกังานให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างาน โดยสร้าง
งานให้ท้าทายความสามารถของพนักงาน เพื่่ อให้ เกิดความพยายามในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถและน าใหเ้กิดความภาคภูมิใจแห่งตนในองคก์าร 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยคร้ังต่อไป  
1) ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นอ่ืน 

ๆ ท่ีสามารถท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เช่น ลกัษณะงานท่ีท า ประสบการณ์จากการท างานใน
องคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์ครอบคลุมมากยิง่ข้ึน  

 
   2) ควรศึกษาของศาลในระดบัชั้นอ่ืนท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัเพื่อดูผลปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเพื่อเปรียบเทียบกบัผลวจิยัคร้ังน้ี  
 

3) การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามความ
คิดเห็นหากมีการใช้วิธีการรวบรวมขอ้มูลลกัษณะอ่ืนเขา้ร่วมด้วย เช่น การสัมภาษณ์ การสนทนา
ระหวา่งกลุ่ม จะช่วยใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีครอบคลุมประเด็นส าคญัและชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

 
   4) ควรมีการศึกษาถึงสาเหตุ ปัจจยั ผลกระทบ และแนวทางการแกไ้ขแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อเป็น
แนวทางในการปรับปรุงพฒันาองคก์รมากข้ึน  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของข้าราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลช้ันต้น 

ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
**************************************************************************** 

ค าช้ีแจง 
 1. การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของขา้ราชการศาลยุติธรรม สังกดัศาลชั้นตน้ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
เพื่อน าเสนอแนวทางการวางแผน และส่งเสริมให้ข้าราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้ นต้น             
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน อนัจะน ามาซ่ึง
คุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานท่ีดียิ่งข้ึน ส่งผลต่อภาพลกัษณ์อนัดีและความพึงพอใจของ
ประชาชนผูม้าติดต่อราชการศาลยติุธรรมต่อไป 
 2. ค  าตอบของท่านมีค่าต่อการวิจยัในคร้ังน้ี การให้ข้อมูลท่ีไม่ตรงกับความเป็นจริงจะ
น าไปสู่การสรุปผลท่ีผิดพลาด ซ่ึงท าให้ผลของการวจิยัช้ินน้ีไม่เกิดประโยชน์ต่อผูท่ี้ตอ้งการใชข้อ้มูล 
หรือนักศึกษา หรือนกัวิจยัท่ีมีความสนใจท่ีจะศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัช้ินน้ี ดังน้ัน
ผู้วจัิยจึงขอให้ท่านให้ข้อมูลตามความเป็นจริง โดยค าตอบของท่านจะไม่มีผลเสียหายใดๆ ต่อตัวท่าน 
และผู้วิจัยไม่มีวัตถุประสงค์ในการน าเสนอข้อมูลเป็นรายบุคคล แต่จะท าการประมวลผลเป็น
ภาพรวมเพ่ือใช้ประโยชน์ในการวจัิยคร้ังนีเ้ท่าน้ัน 
 3. เน้ือหาสาระในแบบสอบถามน้ี ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 
  ส่วนที ่ 2  ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภายใน   
ส่วนงาน 
  ส่วนที ่ 3  ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต่อบรรยากาศองคก์าร 
  ส่วนที ่ 4  ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน 
 4. วธีิการตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 ขอให้ผูต้อบแบบสอบถามเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน 
 ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ้ และส่วนท่ี 2 ถึง 4 ขอให้ผูต้อบแบบสอบถามเขียน
เคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
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ส่วนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 
ค าช้ีแจงกรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้มูลภูมิหลงัของท่านมากท่ีสุดเพียง 1 ขอ้ 
 

1.  อาย ุ
   20 ปี – 30 ปี    31 ปี – 40 ปี    41 ปี – 50 ปี   
   51 ปี – 60 ปี 
 
2.  ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 
3. รายไดต่้อเดือน 

 ต ่ากวา่ 15,000 บาท      15,000 – 25,000 บาท   
 25,001 – 35,000 บาท     35,001 – 45,000 บาท   
 45,001 – 55,000 บาท     55,001 บาทข้ึนไป 

 
4. ต าแหน่งปัจจุบนั 

 ระดบัผูอ้  านวยการ    ระดบัช านาญการพิเศษ 
 ระดบัช านาญการ    ระดบัปฏิบติัการ 
 ระดบัอาวุโส     ระดบัช านาญงาน  
 ระดบัปฏิบติังาน 

 
5. อายกุารท างาน 
  ต  ่ากวา่ 1 ปี     1 – 3 ปี 
  4 – 6 ปี     7 – 9 ปี 
  10 ปีข้ึนไป   
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ส่วนที ่2  ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ีต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงภายในส่วนงาน 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
 

ท่านมีความคิดเห็นต่อผู้น าภายในส่วนงานของท่านในประเด็น
ดังต่อไปนีอ้ย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
1.1 ท่านมีความรู้สึกยกย่อง เคารพนบัถือ และมีความศรัทธาในตวั
ของผูน้ าในหน่วยงาน 

     

1.2 ท่านคิดวา่ ผูน้  าภายในส่วนงานของท่านมีความไวว้างใจได ้      
1.3 ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือได้มีโอกาสร่วมงานกบัผูน้ าภายใน
ส่วนงานของท่าน 

     

 1.4 ผูน้  าภายในส่วนงานของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการท างานจน
ท่านตอ้งการเลียนแบบเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของท่านให้
ดียิง่ข้ึน 

     

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
2.1  ผูน้  าภายในส่วนงานของท่านมีการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน
ใหก้บัท่านและเพื่อนร่วมงาน 

     

2.2 ผูน้ าภายในส่วนงานของท่านส่งเสริม และกระตุ้นให้เกิดการ
ท างานเป็นทีม (Team Spirit) ภายในหน่วยงาน 

     

2.3 ผู ้น าภายในส่วนงานของท่านสนับสนุนให้ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมีเป้าหมายและวสิัยทศัน์ในการท างานร่วมกนั 

     

2.4  ผูน้  าภายในส่วนงานของท่านมีการกระตุ้นให้ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมีความเช่ือมัน่และมีความตั้งใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ 

     

3.  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
3.1 ผูน้ าภายในส่วนงานของท่านส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงาน
มีความตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ีต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงภายในส่วนงาน (ต่อ) 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
 

ท่านมีความคิดเห็นต่อผู้น าภายในส่วนงานของท่านในประเด็น
ดังต่อไปนีอ้ย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3.2 ผู ้น าภายในส่วนงานของท่านเป็นผู ้ท่ีหาแนวทางใหม่ๆมา
แกปั้ญหาในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 

     

3.3 ผู ้น าภายในส่วนงานของท่านสนับสนุนให้ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนร่วมในการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ วิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อ
พฒันาศกัยภาพในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

3.4 ผูน้ าภายในส่วนงานของท่านยินดีรับฟัง และไม่วิจารณ์ความคิด
ของผูใ้ตผู้น้  าแมว้่าความคิดเห็นนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผูน้ า 

     

4.  การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualization) 
4 .1  ผู ้ น า ภ า ย ใน ส่ วน ง าน ข อ งท่ าน มี ก า ร ดู แ ล เอ า ใ จ ใ ส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดีทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

4.2  ผูน้  าภายในส่วนงานของท่านสามารถให้ค  าปรึกษาปัญหาให้กบั
ท่านไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

4.3 ผู ้น าภายในส่วนงานของท่านสนับสนุนให้ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมีโอกาสในการเรียน รู้ ส่ิ งใหม่ๆ  เพื่ อพัฒนาความ รู้ 
ความสามารถของตนเองอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

4.4 ผูน้ าภายในส่วนงานของท่านส่งเสริมให้ท่านและเพื่อนร่วมงาน
มีความกา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

 
 
ส่วนที ่3 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ีต่อบรรยากาศองค์การ 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  
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5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด    

ท่านมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของท่านในประเด็น
ดังต่อไปนีอ้ย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  โครงสร้างองค์การทีชั่ดเจน 
1.1 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งหน่วยงานและหน้าท่ีรับผิดชอบ
ประจ าหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

     

1.2 หน่วยงานของท่านมีการระบุขั้นตอนการปฏิบัติงานให้กับ
ผูป้ฏิบติังานทราบอยา่งชดัเจน 

     

1.3 หน่วยงานของท่ าน มีการช้ีแจงกฎระเบียบต่างๆ  ให้กับ
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบอยา่งชดัเจน 

     

1.4 ห น่วยงานของท่ าน มี รูปแบบและเค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการ
ติดต่อส่ือสารภายในส่วนงานอยา่งครบครันและทนัสมยั 

     

2.  มาตรฐานการท างานทีเ่ท่าเทยีมกัน 
2.1  หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการแบ่งหนา้ท่ีรับผิดชอบของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอยา่งชดัเจนและเท่าเทียมกนั 

     

2.2  หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมและยติุธรรม 

     

2.3  หน่วยงานของท่านมีการช้ีแจงเง่ือนไขในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบอยา่งทัว่ถึงและชดัเจน 

     

2.4  หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน 
เล่ือนขั้น หรือใหเ้งินโบนสัผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

     

3.  ความรับผดิชอบในการท างานทีเ่หมาะสม 
3.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

     

3.2  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีจ านวนเท่าเทียมกบัเพื่อนร่วมงาน       
3.3  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีคุณค่า มีความส าคญั และท่านตอ้ง
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ีต่อบรรยากาศองค์การ (ต่อ) 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
   

ท่านมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของท่านในประเด็น
ดังต่อไปนีอ้ย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3.4  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ยทาย ท าให้ท่านรู้สึกสนุก
ในการท างาน ไม่น่าเบ่ือ 

     

4.  การได้รับการช่ืนชมยกย่องจากองค์การ 
4.1 ท่านมกัจะไดรั้บค าชมจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานไดลุ้ล่วง 
และมีประสิทธิภาพ 

     

4.2  ท่านมกัจะได้รับค าชมจากผูน้ าเม่ือปฏิบติังานได้ลุล่วง และมี
ประสิทธิภาพ 

     

4.3ท่านเคยได้รับรางวลัจากองค์การเน่ืองจากเป็นผู ้ท่ี มีผลการ
ปฏิบติังานยอดเยีย่ม 

     

4.4องคก์ารของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงั
ในในการท างานใหก้บัผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

     

5.  การสนับสนุนการท างานขององค์การ 
5.1 ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปัญหาท่ี
ท่ านพบในการป ฏิบั ติ งาน มีความยาก  ห รือมาก เกินก าลัง
ความสามารถของท่าน 

     

5.2 ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานเม่ือปัญหาท่ีท่าน
พบในการปฏิบติังานมีความยาก หรือมากเกินก าลงัความสามารถ
ของท่าน 

     

5.3 องคก์ารของท่านมีบรรยากาศการท างานแบบเป็นทีม      
5.4  องคก์ารของท่านมีการส่งเสริม และกระตุน้ให้ทีมงานสามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งต่อเน่ือง 

     

ส่วนที ่3 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีท่ีม่ีต่อบรรยากาศองค์การ (ต่อ) 
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ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
   

ท่านมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของท่านในประเด็น
ดังต่อไปนีอ้ย่างไร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6.  ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ 
6.1 ท่านมีความรู้สึกว่าองค์การแห่งน้ีเปรียบเสมือนบ้านหลังท่ี 2 
ของท่าน 

     

6.2 ท่านรู้สึกว่าตนเองตอ้งรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานอยา่งสูงสุด 

     

6.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแห่งน้ี      
6.4  ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแห่งน้ี และไม่คิดท่ีจะลาออก
หรือยา้ยหน่วยงานไปยงัหน่วยงานอ่ืน 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีเ่กีย่วกบัระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด   
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน        
1.1 ท่านตอ้งการปฏิบติังานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค และความเป็นธรรม  

     

1.2 ท่านมีความเห็นว่าองค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถ
ของขา้ราชการมากกวา่ระบบอุปถมัภ ์ 

     

1.3 ท่านต้องการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักธรรมาภิบาลค านึงถึง
ประโยชน์ส่วนร่วมมากกวา่ส่วนตน 

     

1.4 ท่านตอ้งการปฏิบติังานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและ
ความเป็นส่วนตวัของบุคลากร 

     

1.5 ท่านตอ้งการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีมีความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

     

2.  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ       
2.1 ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง  

     

2.2 ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ            
2.3 มีระบบการจดัสวสัดิการท่ีดีใหแ้ก่ขา้ราชการศาลยติุธรรม      
2.4 ผลตอบแทน อ่ืนๆ  ท่ี ได้ รับ  เช่น  โบนัส  สวัส ดิการท่ีพัก              
ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ มีความเหมาะสม 

     

3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานทีด่ีเลิศ       
3.1 โดยทัว่ไปท่านมกัจะตั้งมาตรฐานของผลการท างานของตนเอง
ไวสู้งเพื่องานท่ีดีเลิศ  

     

3.2 ท่านตอ้งการรับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิดความช านาญพิเศษใน
งานท่ีรับผดิชอบ 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีเ่กีย่วกบัระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3.3 ท่านสนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีใหโ้อกาสในการพฒันาความรู้
ทกัษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

3.4 ท่านมัน่ใจวา่สามารถท างานใหไ้ดม้าตรฐานดีกวา่ท่ีผา่นมา      
3.5 ท่านพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหดี้เด่นทุกคร้ัง      

4. ความต้องการแข่งขันในการท างาน       
4.1 เม่ือท่านไดท้  างานแข่งขนักบัผูอ่ื้น ท่านจะใช้ความพยายามและ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

4.2 ท่านมกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอเพื่อปรับปรุง
งานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน  

     

4.3 ท่านจะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานไดดี้กวา่ผูอ่ื้น      
4.4 ท่านถือวา่เป็นเร่ืองส าคญัมากในการท างานใหไ้ดผ้ลดีกวา่ผูอ่ื้น       

5. ความต้องการทีจ่ะมีสถานภาพทีสู่งขึน้      
5.1 ท่ านมีโอกาสก้าวหน้ าในการท างาน เม่ือเป รียบ เทียบกับ
หน่วยงานอ่ืน 

     

5.2 งานในหนา้ท่ีของท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
5.3 ท่านได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถ ด้านการฝึกอบรม 
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

5.4 ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมและมี
มาตรฐานเช่ือถือได ้

     

5.5 ท่านตอ้งการท างานในต าแหน่งท่ีตอ้งใช้ทกัษะความสามารถใน
ดา้นการเป็นผูน้ าหรือผูบ้ริหาร 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าทีเ่กีย่วกบัระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
ข้อช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่ง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว โดยมีมาตรประมาณค่า 5 ระดบั คือ 5 4 3 2 1 ซ่ึงมีความคิดเห็นความหมาย ดงัน้ี  

5 = มากท่ีสุด/ 4= มาก/  3= ปานกลาง/  2= นอ้ย/  1= นอ้ยท่ีสุด  
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6. ความต้องการทีจ่ะเอาชนะปัญหาต่างๆ      
6.1 ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแกปั้ญหาใหป้ระชาชน      
6.2 ท่านมีความเช่ือว่าหากท่านใช้ความพยายามมากพอจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวติท่ีไดก้  าหนดไวไ้ด ้ 

     

6.3 ท่านมีความสามารถในการใช้ความรู้ความสามารถของท่านใน
การแกไ้ขปัญหาใหก้บัประชาชน 

     

6.4 ในการปฏิบติังานทุกคร้ังหากมีปัญหาท่านจะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้
มีความรู้ในเร่ืองนั้นเสมอ เพื่อแกไ้ขปัญหาใหส้ามารถลุล่วงไปได ้

     

6.5 หากท่านไม่ถนัดในเร่ืองใด ท่านจะพยายามเอาชนะในเร่ืองนั้น 
โดยการเรียนรู้อยา่งหนกัเพื่อใหส้ามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ใหไ้ด ้

     

 
ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

นางกญัญาวณ์ี มุสิกปักษ ์
นกัศึกษาปริญญาโท  หลกัสูตร รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  สถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์ 

วทิยาลยัรัฐกิจ  มหาวทิยาลยัรังสิต 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 

ช่ือ   กญัญาวณ์ี แกว้กมลรัตน์ 

วนั เดือน ปีเกิด  20 กนัยายน 2515 

สถานท่ีเกิด  กรุงเทพมหานคร  ประเทศไทย 

ประวติัการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

     ปริญญารัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต สาขาวชิาบริหารรัฐกิจ, 2545 

สถานท่ีท างาน  สถาบนัวจิยัและพฒันารพีพฒันศกัด์ิ ส านกังานศาลยติุธรรม 

ต าแหน่งปัจจุบนั  นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการ 
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