
90  ASJ P S U

ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำ� 
การเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

Opinions of Unit Personnel in Justice Process about Desirable Transformational 
Leadership and Organizational Climate Affecting Performance Efficiency

บวรรัฐ มาเจริญ* และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ
Borwornrat Majaroen* and Praphan Chaikidurajai

สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม
Human Resource Management, Graduate College of Management, Sripathum University

*ติดต่อผู้เขียน b3em_mini@hotmail.com

ส่งบทความ 17 เมษายน 2562  แก้ไข 4 มิถุนายน 2562  ตอบรับ 17 มิถุนายน 2562  เผยแพร่ 1 เมษายน 2563

บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 3) เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งาน โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจด้วยแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากร
ของหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม มีจ�ำนวนทั้งสิ้น 28 แห่ง มีประชากรที่อยู่ในกลุ่มวิจัยทั้งสิ้น 1,036 คน ค�ำนวณหาขนาดของ 
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 289 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติเชิง
พรรณนา ค่าร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน T-test, F-test, LSD และสมการ
ถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) บรรยากาศองค์การโดยรวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) ปัจจัยส่วนบุคคล จ�ำแนกตามเพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน อายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะ
ผูน้�ำการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตังิาน รายด้านพบว่ามีเพียงด้านการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคลมี
อิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 6) บรรยากาศองค์การโดยรวมมีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานรายด้าน พบว่า โครงสร้างองค์การ การได้รับการยอมรับ ความผูกพัน มีอิทธิพลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง, บรรยากาศองค์การ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

Abstract

	 The objectives of this research were 1) to study about personal factors that affect performance efficiency 2) to study 
about transformational leadership that affect performance efficiency 3) to study about organizational climate that affect per-
formance efficiency. The research applied survey methodology and the research instrument were the questionnaires. The 
population was 1,036 employees of personnel in justice organization. The sample size was 289 employees, calculated the 
sample size by using Taro Yamane method at 95 percent confidence level. Statistics for data analysis were percentage, 
frequency, mean, standard division, independent sample T-test, F-test, LSD and multiple regression analysis.
	 The research results revealed that 1) transformational leadership and category aspects were at a high level. 
2) organizational climate and category aspects were at a high level. 3) performance efficiency and category aspects 
were at a high level. 4) personal factors, gender, age, status, education level, job position, age of employment had no 
effect on performance efficiency.5) transformational leadership had an effect on performance efficiency, when considered 
by category, individualized consideration had an effect on performance efficiency with a statistically significant level of 
0.05. 6) organizational climate had an effect on performance efficiency, when considered by category, organizational 
structure, recognition, commitment had an effect on performance efficiency with a statistically significant level of .05.
Keywords: transformational leadership, organizational climate, performance efficiency
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	 บทนำ�
	 ปัจจบุนัโลกพัฒนาไปไกลมาก เทคโนโลยเีป็นตวัขบัเคลือ่น 
ให้มีการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบันได้พัฒนาก้าวสู่ยุค 4.0 ซึ่งเป็น 
ยคุใหม่ทีเ่น้นการขบัเคล่ือนด้วยค่านยิม (the values-driven era) 
ไม่ได้มองผูร้บับริการแบบทีเ่ป็นเป้านิง่ แต่เริ่มทีจ่ะมองในฐานะ 
มนุษย์ท่ีมีความคิด (mind) จิตใจ (heart) และจิตวิญญาณ 
(spirit) สามารถแสดงออกถงึความคิดเหน็ของตน (two-way 
communication) ตลอดจนมีส่วนร่วมในการพัฒนาการ
บริการ ให้ตอบสนองความต้องการของตนให้ดียิ่งขึ้นและ
ยังเป็นผู้บอกต่อไปยังผู้รับบริการคนอ่ืนๆ ให้รับทราบด้วย
เช่นกัน การเปล่ียนแปลงจากการเป็นเป้านิ่ง มาสู่การเป็น
เป้าเคลื่อนที่ของผู้รับบริการ ความเคล่ือนไหวเหล่านี้ท�ำให้
เกิดการเปล่ียนแปลงกับระบบการบริหารองค์การเพ่ือเข้าสู่
ยุค 4.0 ให้ทันสมัยไปด้วยเช่นกัน ในขณะที่ประเทศไทยได้
ก้าวสูย่คุ AEC เป็นทีเ่รียบร้อยแล้ว เป็นความจ�ำเป็นอย่างยิง่ 
ที่ผู้น�ำของแต่ละองค์การจะต้องปรับตัวเองในหลายๆ ด้าน 
เช่น สไตล์การน�ำ การบริหารข้อมูล การสื่อสารในสายงาน
บงัคับบญัชา เครือข่ายภายในและภายนอกองค์การ การสร้าง 
พันธมิตร รวมทั้งนโยบายต่างๆ ทีมี่เป้าหมายในการขบัเคล่ือน 
ไปข้างหน้า เพ่ือให้องค์การที่ตนบริหารสอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลง และการตอบสนองผูร้บับริการอย่างตรงเป้าหมาย 
มากขึ้น (ธชเศรษฐ์ ศักดิ์กมลภัสร์, 2560)
	 ตามแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.
2556-2561) ในประเด็นยุทธศาสตร์ที ่2 ว่าด้วยการพัฒนา
องค์การให้มีขีดสมรรถนะสงูและทนัสมัย บคุลากรมีความเป็น
มืออาชีพ พัฒนาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องค์การ
แห่งความเป็นเลิศ โดยเน้นการจัดโครงสร้างองค์การที่มี
ความทนัสมัย กะทัดรดั มีรปูแบบเรียบง่าย (simplicity) มีระบบ 
การท�ำงานที่คล่องตัว รวดเร็วปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใน
การท�ำงาน เน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (creativity) พัฒนา
ขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ เน้นการท�ำงานที่
มีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ 
ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงานต่างๆ และสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน (ส�ำนักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556)
	 ในการเตรียมความพร้อมต่อยุทธศาสตร์ Thailand 
4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท�ำงานโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สขุของประชาชนเป็นหลกั ในการนี้
หมายความว่า ระบบราชการไทยจะต้องปฏริปูขนาดใหญ่ เพ่ือ
ให้สามารถเป็นทีไ่ว้วางใจและเป็นทีพ่ึ่งของประชาชนได้อย่าง
แท้จริง (ส�ำนกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2560)

	 ศาลยุติธรรมจึงจ�ำเป็นต้องจัดท�ำแผนยุทธศาสตร  ์
ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 ขึ้นเพ่ือก�ำหนดทิศทางการ
พัฒนาองค์การศาลยุติธรรม และตอบสนองบริบทของการ
เปลี่ยนแปลง อันจะท�ำให้ศาลยุติธรรมสามารถอ�ำนวยความ
ยุติธรรมตามหลักนิติธรรมเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน
อยา่งแท้จริง จากยุทธศาสตร ์E (excellence organization) 
เพ่ิมศักยภาพองค์การสู ่ความเป็นเลิศ เป้าประสงค์ คือ 
ศาลยุติธรรมมีระบบงานตุลาการ ระบบงานธุรการของศาล
ยตุธิรรม ระบบงานส่งเสริมงานตลุาการ และระบบงานวิชาการ 
ที่มีขีดสมรรถนะสูงในการสนับสนุนอ�ำนวยความยุติธรรม 
ให้ด�ำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ (วีระพล ตั้งสุวรรณ, 2560)
	 ในองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึง่ย่อมประกอบ
ด้วยบคุคล 2 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายผูบ้งัคับบญัชากบัฝ่ายผูใ้ต้บงัคับ
บัญชา โดยที่ผู ้บังคับบัญชาท�ำหน้าที่เป็นผู้น�ำในองค์การ 
ตามที ่Gilmer (1991, p. 135) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้�ำ 
(leadership) ว่า ภาวะผูน้�ำหรือความเป็นผูน้�ำจะต้องมีบคุลิกภาพ 
พิเศษหลายอย่างสามารถทีจ่ะบงัคับบญัชาผูอ่ื้นได้ โดยอาศยั
อ�ำนาจหน้าที ่(authority) จากต�ำแหน่งและอ�ำนาจบารมี (power) 
ที่ได้จากตัวของผู้น�ำเองเป็นเครื่องมือ และสามารถจะสร้าง
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเชื่อถือ ยอมร่วมมือ
หรือยอมรับในตัวของเขาได้ ไม่ว่าจะเป็นบุคลิกภาพ ลักษณะ
ของความเป็นผู้น�ำ ความรู้ ความสามารถ ความคิดริเริ่ม 
การตัดสินใจ เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สอดคล้อง
กับค�ำกล่าวของ Richard และ Greenlow (1961) ที่ให้
ความหมายของภาวะผูน้�ำ เป็นความพยายามของบคุคลทีจ่ะ
ชักจูงและก�ำหนดพฤติกรรม ทัศนคติ ความเชื่อ หรือค่านิยม 
ของบุคคลอ่ืนเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนดในสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ่ง
	 บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งของการพัฒนา
องค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงหมายถงึ กลุ่มของ 
คุณลักษณะที่พรรณนาถึงองค์การหนึ่ง โดยท�ำให้เกิดความ
แตกต่างจากองค์การอ่ืนๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนภายในองค์การ (Halpin, 1966) ซ่ึงสอดคล้องกบัค�ำกล่าว
ของ Litwin และ Stringer (1968) ว่า บรรยากาศองค์การ คือ 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์การ ซ่ึงรบัรูโ้ดยบคุลากร
ในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลต่อการจูงใจ 
และการปฏิบัติงานในองค์การ ซ่ึงลักษณะของบรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความมีอิสระ 
งานที่ท้าทาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุน
การท�ำงานเป็นกลุม่ องค์การให้การสนบัสนนุ การมีทรพัยากร

ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การฯ
บวรรัฐ มาเจริญ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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ที่เพียงพอ เป็นต้น ดังนั้น บรรยากาศองค์การที่ดีจะเอ้ือ
อ�ำนวยต่อการปฏิบัติงาน ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานท�ำงานอย่างมี
ความสขุ มีอิสระในการตดัสนิใจในงาน เกดิความไว้วางใจใน
องค์การ มีความเปิดเผยกันมากขึ้นระหว่างกัน ท�ำงานอย่าง
เต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพท�ำให้องค์การเกิดการพัฒนา 
ในทางกลับกันหากบรรยากาศไม่ดีหรือไม่เอ้ืออ�ำนวยต่อการ
ปฏิบัติงาน จะท�ำให้เกิดความไม่สบายใจ เบื่อหน่าย ท้อแท้
หมดก�ำลงัใจ เกดิความเครียด ขาดการมีส่วนร่วม ขาดความ
รกัความสามัคคี มีทศันคตทิีไ่ม่ดีต่อองค์การ ท�ำให้ปฏบิตังิาน
ไม่เต็มศักยภาพ (สมคิด บางโม, 2540, น. 185)
	 องค์การทกุองค์การย่อมต้องการบรรลุถงึเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้ ซ่ึงความส�ำเร็จนี้ก็คือ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ จะเป็นเครื่องบ่งชี้ถึง 
การพัฒนาและคุณภาพ การเป็นที่ยอมรับจากองค์การอ่ืนๆ 
และการบ่งชี้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด นั่นคือ การประเมิน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไม่ว่าระดับต�่ำสุดหรือสูงสุด ท�ำให้ทราบถึงระดับ
การท�ำงานของตนเองและส่วนงานที่ต้องปรับปรุง อีกทั้ง 
ยังช่วยประเมินความสามารถจากการพัฒนาในการท�ำงาน
และแสดงให้เหน็ถงึความแขง็แกร่ง ความอ่อนแอ ความม่ันใจ
ที่เพิ่มขึ้น และความพยายามในการปรับปรุงอื่นๆ (Schuitz, 
1970, อ้างถงึใน เกยีรตคุิณ วรกลุ, 2545, น. 8-9) อย่างไรกต็าม 
การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่จ�ำเป็น 
อย่างยิ่งในการด�ำเนินงานขององค์การ ที่จะเป็นส่วนช่วย
สนับสนุนให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายที่ได้วางแผนไว้
	 การประเมินความส�ำเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการ
ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมิน ด้วยวิธีการที่องค์การ
ก�ำหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ใน
แผนการปฏบิตัริาชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานทีผู่บ้งัคับ
บัญชาและผู้ปฏิบัติงานก�ำหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการบริหาร ผลการปฏบิตัริาชการ ซ่ึงเป็นวงจรทีเ่กดิขึ้น 
อย่างต่อเนือ่งโดยการประเมินเป็นการวดัผลส�ำเรจ็ของงานใน
ช่วงเวลาทีก่�ำหนดไว้แน่ชดั เพ่ือเปรียบเทยีบผลส�ำเรจ็ของงาน 
กับเป้าหมายในการปฏิบัติราชการของแต่ละบุคคลหรือ
องค์การว่าเป็นอย่างไร (กองการเจ้าหน้าที่กรมทางหลวง, 
2553, น. 4) ระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจาก
ประสทิธิภาพการปฏบิตังิาน โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวิธีการ
ต่างๆ ทีป่ราศจากอคตใิดๆ เป็นกระบวนการประเมินค่าของ
บุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ทีมี่คุณค่าต่อการปฏบิตังิานภายในระยะเวลาทีก่�ำหนดไว้ 

อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต การจดบันทึก และประเมิน
โดยหวัหน้างาน โดยอยูบ่นพ้ืนฐานของความเป็นระบบ และมี
มาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑ์การประเมินทีมี่ประสทิธิภาพ
ในทางปฏิบัติและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน (พัฒนชัย 
กุลสิริสวัสดิ์, 2551, น. 42)
	 ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตังิาน ผลทีไ่ด้จากการศกึษาครั้งนีจ้ะ
สามารถน�ำไปใช้เป็นข้อมูลในการน�ำเสนอผูบ้ริหารของหน่วย
งาน เป็นข้อมูลประกอบในการปรบัพฤตกิรรมของบคุลากรใน
หน่วยงานให้เหมาะสมต่อไป

	 วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เ พ่ื อศึ กษาป ั จ จั ยส ่ วนบุ คคลที่ มี อิ ทธิพลต ่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
	 2.	เพ่ือศึกษาภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
	 3.	เ พ่ือศึกษาบรรยากาศองค ์การที่ มี อิทธิพลต ่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

	 กรอบแนวคิดและทฤษฎี
	 แนวคิดและทฤษฎภีาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ Bass 
และ Avolio (1993) ได้เสนอโมเดลภาวะผูน้�ำแบบเตม็รปูแบบ 
โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น�ำตามรูปแบบ
ภาวะผู้น�ำ ดังนี้
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของ
ผู้น�ำที่สามารถเปลี่ยนองค์การให้ดีขึ้นจากเดิม กล่าวคือ 
เป็นพฤตกิรรมทีผู่บ้ริหารได้น�ำกระบวนการของการใช้อิทธิพล 
ต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มมาใช้ตั้งเป็นเป้าหมายด้วยการ
ให้รางวัลต่างๆ เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงจูงใจให้กับ 
บคุลากรภายในสงักดัให้สามารถปฏิบตังิานได้อย่างทีต้่องการ 
ซ่ึงต่างฝ่ายต่างก็ได้รับผลประโยชน์ที่แลกเปล่ียนซ่ึงกันและ
กันเมื่อบรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ
	 1.	การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พรสวรรค์
หรือคุณลกัษณะพิเศษทีเ่กดิขึ้นเฉพาะบคุคล เป็นรปูแบบของ
อิทธิพลทีบ่คุลากรในสงักดัรบัรูว่้าผูบ้ริหารมีลักษณะพิเศษใน
การจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบตัติามอย่างเตม็ใจ ผูน้�ำจึงเปรียบเสมือน
วีรบรุษุทีเ่กดิในช่วงเวลาภาวะวิกฤต ผูน้�ำยงัดึงดูดใจให้ผูต้าม 
เชื่อในวิสยัทศัน์และยอมรบัว่าผูน้�ำมีความสามารถพิเศษแตกต่าง 
จากผูอ่ื้น อีกทั้งผูบ้ริหารจะต้องวางตวัให้เป็นแบบอย่างทีน่่าชื่นชม 
พร้อมยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการบังคับบัญชา
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	 2.	การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การจูงใจหรือ
บันดาลใจท�ำให้พูดตามใช้ความพยายามอย่างแรงกล้าที่จะ
ไปให้ถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้
	 3.	การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ความกล้าของ 
ผู้บริหารในการแสวงหาความท้าทายใหม่โดยไม่ยึดติดกับ
สถานภาพเดิม โดยการยดึหลักเหตผุล และสร้างความม่ันใจ
ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในสังกัด
	 4.	การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง หลัก
ปฏิบัติเกี่ยวกับการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน โดยมนุษย์จะ
ตระหนักรู้ถึงนิยามตนเองแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
ในฐานะปัจเจกบคุคล (individual) คู่ความสมัพันธ์ (relationship 
partners) หรือสมาชิกของกลุม่ (group members) ความเข้าใจ 
เกีย่วกบัตนเอง โดยผูน้�ำหรือผูบ้ริหารจะต้องให้โอกาส โดยค�ำนงึ 
ถึงความสามารถของบุคคล เพื่อให้สมาชิกในหน่วยงานเกิด
ความมั่นใจและพร้อมปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส�ำเร็จ 

	 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ Stringer 
(2002) ซึ่งประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่
	 บรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท�ำงานทีส่ามารถวดัได้ ซ่ึงบคุลากรในที่
ท�ำงานสามารถรบัรูไ้ด้ทั้งทางตรงหรือทางอ้อม และมีอิทธิพล
ต่อแรงจงูใจหรือพฤตกิรรมการท�ำงานเพ่ือสร้างความคิดใหม่ 
ซึ่งน�ำไปสู่เป้าหมายขององค์การ
	 1.	โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากร
ต่อองค์การที่ได้จัดระบบโครงสร้างขององค์การที่เอ้ือต่อ
การด�ำเนินงานของบุคลากร มีการก�ำหนดความรับผิดชอบ
ของบุคลากรแต่ละคนอย่างชัดเจน มีการกระจายอ�ำนาจแก่
บุคลากร มกีารติดต่อสื่อสารและประสานงานที่คล่องตัว เอือ้
ต่อการปฏบิตังิานของบคุลากรในองค์การ การมีโครงสร้างที่
ชัดเจนท�ำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
	 2.	มาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรต่อองค์การว่าได้มีการก�ำหนดขั้นตอนและแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน ส�ำหรับให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีการปรับปรุงพัฒนาให้มีคุณภาพมาตรฐาน
เพิ่มสูงขึ้น

	 3.	ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อ
องค์การว่าจะได้รบัการสนบัสนนุและไว้วางใจ มีการมอบหมาย 
ภาระความรับผิดชอบที่เป็นลายลักษณ์อักษรให้กับบุคลากร
ได้อย่างเหมาะสมกับต�ำแหน่งหน้าที่ในแต่ละงาน
	 4.	การได้รบัการยอมรบั หมายถงึ การรบัรูข้องบคุลากร
ต่อองค์การว่าจะได้รบัรางวลัเม่ือปฏิบตังิานได้ดี มีความเอาใจ
ใส่ในงาน ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างสม�ำ่เสมอ มีการกล่าวตชิม ยกย่องชมเชยและให้รางวลั
เมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์
	 5.	การให้การสนบัสนนุ หมายถงึ การรบัรูข้องบคุลากร
ต่อองค์การว่าได้รบัการสนบัสนนุ ส่งเสริมและช่วยเหลอืจาก
องค์การในการจัดสิง่อ�ำนวยความสะดวก วสัดุอุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ รวมถึงงบประมาณ
	 6.	ความผูกพัน หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากรต่อ
องค์การที่มีการจัดประชุมเพ่ือสร้างความผูกพันและความ
ภาคภมูิใจร่วมกันของบุคลากรในองค์การเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
และความส�ำเร็จขององค์การร่วมกัน

	 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
Peterson และ Plowman (1953) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่
	 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถประเมินได้จากความ
สามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
	 1.	ด้านคุณภาพงาน หมายถึง ความถูกต้องของงาน 
ความต่อเนือ่งของงาน ความมีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ความละเอียดรอบคอบ และความประณีตของบุคลากร 
	 2.	ด้านปริมาณงาน หมายถึง จ�ำนวนของงานที่ออกมา
ในงานปกติหรืองานประจ�ำ ระดับของผลงานที่วัดออกมาใน
เรื่องของเวลาที่ใช้ความเร็วต่อเวลาที่ก�ำหนดที่บุคลากร
	 3.	เวลาในการปฏิบตังิาน หมายถงึ ความรวดเรว็ มีความ 
เหมาะสมกับงาน และผลงานเสร็จทันเวลาที่ก�ำหนด
	 4.	ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดต้นทุน 
หรือใช้ทรัพยากรน้อยกว่าที่ก�ำหนด โดยยังได้รับผลงานตาม
ที่ต้องการ

ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การฯ
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	 กรอบแนวคิดการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล
	 1.	เพศ	 	 4.	ระดับการศึกษา
	 2.	อายุ	 	 5.	ต�ำแหน่งงาน
	 3.	สถานภาพ	 6.	อายุงาน

บรรยากาศองค์การ
	 1.	โครงสร้างองค์การ	
	 2.	มาตรฐานการปฏิบัติงาน
	 3.	ความรับผิดชอบ
	 4.	การได้รับการยอมรับ
	 5.	การให้การสนับสนุน
	 6.	ความผูกพัน

(Stringer, 2002)

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
	 1.	การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
	 2.	การสร้างแรงบันดาลใจ
	 3.	การกระตุ้นทางปัญญา
	 4.	การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

(Bass & Avolio, 1993)

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
	 1.	คุณภาพของงาน
	 2.	ปริมาณของงาน
	 3.	เวลา
	 4.	ค่าใช้จ่าย

(Peterson & Plowman, 1953)

	 สมมติฐานการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.1	 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.2	 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.3	 บุ ค ล า ก รที่ มี ส ถ านภ าพแตกต ่ า ง กั น มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.4	 บุคลากรที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.5	 บุคลากรที่ มีต� ำแหน ่งงานแตกต ่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
	 	 1.6	 บคุลากรทีมี่อายงุานแตกต่างกนัมีประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
	 สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

	 วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัยนี ้ได้แก่ บคุลากรของหน่วยงาน 
ในกระบวนการยุติธรรม มีจ�ำนวนทัง้สิ้น 28 แห่ง จึงมี
ประชากรที่อยู่ในกลุ่มวิจัยทั้งสิ้น 1,036 คน ประกอบด้วย 
บคุลากรทีมี่ต�ำแหน่งต�ำ่กว่าผูอ้�ำนวยการ ได้แก่ หวัหน้าส่วน/ 
หัวหน้ากลุ่ม (ระดับช�ำนาญการพิเศษ/ระดับช�ำนาญการ)  
หัวหน้างาน (ระดับช�ำนาญการ/ระดับช�ำนาญงาน) เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานทั่วไป (ลูกจ้าง/พนักงานราชการ) 
	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้ ได้แก่ บุคลากรของ
หน่วยงานในกระบวนการยุติธรรม ผู้วิจัยใช้การค�ำนวณของ 

แผนภูมิกรอบแนวคิดการวิจัย
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Yamane (1973) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน 5% ได้ขนาดตัวอย่าง 289 คน
	 n = 

	 n = จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง
	 N = จ�ำนวนประชากร
	 e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 0.05

	 n = 

	 n = 289.21
	 จะได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 289 คน 

	 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มเชิงช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน 
(proportional stratified random sampling)
	 โดยมีวิธีค�ำนวณตามสูตรดังนี้

	 	 	 	 	 	 =

N
1+N(e2)

1,036
1+1,036x(0.05)2

ตัวอย่างบุคลากร
แต่ละกลุ่ม

จ�ำนวนบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
x ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จ�ำนวนบุคลากรทั้งหมด

	 แทนค่าตามสูตรจะได้กลุ่มตัวอย่างดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 จ�ำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ล�ำดับ จ�ำนวนประชากร จ�ำนวนกลุ่มตวัอย่าง
	 1 หน่วยที่ 1 58 16
	 2 หน่วยที่ 2 51 14
	 3 หน่วยที่ 3 28 8
	 4 หน่วยที่ 4 43 12
	 5 หน่วยที่ 5 40 11
	 6 หน่วยที่ 6 8 2
	 7 หน่วยที่ 7 48 13
	 8 หน่วยที่ 8 21 6
	 9 หน่วยที่ 9 34 9
	10 หน่วยที่ 10 57 16
	11 หน่วยที่ 11 23 6
	12 หน่วยที่ 12 40 11
	13 หน่วยที่ 13 39 11

ล�ำดับ จ�ำนวนประชากร จ�ำนวนกลุ่มตวัอย่าง
	14 หน่วยที่ 14 37 10
	15 หน่วยที่ 15 19 5
	16 หน่วยที่ 16 39 11
	17 หน่วยที่ 17 52 15
	18 หน่วยที่ 18 26 7
	19 หน่วยที่ 19 40 11
	20 หน่วยที่ 20 59 16
	21 หน่วยที่ 21 50 14
	22 หน่วยที่ 22 26 7
	23 หน่วยที่ 23 29 8
	24 หน่วยที่ 24 41 11
	25 หน่วยที่ 25 24 7
	26 หน่วยที่ 26 50 14
	27 หน่วยที่ 27 21 6
	28 หน่วยที่ 28 33 9

รวม 1,036 289

	 เครื่องมือการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับ ภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยดัดแปลงเพ่ือให้มีความเหมาะสมกับกรอบ
แนวคิดในการท�ำวิจัยซึง่เป็นรูปแบบข้อค�ำถามปลายปิด 
(close ended question) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
4 ส่วน ดังนี้
	 สว่นที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอ้มลูพืน้ฐานของปัจจยั
ส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามแบบตรวจค�ำตอบ (checklist) 
แบบ nominal scale และ ordinal scale ประกอบด้วย 
ข้อค�ำถาม จ�ำนวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสูงสุด ต�ำแหน่งงานปัจจุบัน และประสบการณ์ 
การท�ำงาน
	 ส ่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู ้น�ำการ
เปล่ียนแปลง เป็นแบบ interval scale ลกัษณะ likert’s scale 
ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 16 ข้อ (แบบสอบถามทีใ่ช้ในงานวิจัยนี ้
พัฒนามาจาก เบญจพร กลิ่นสีงาม, 2559) ได้ตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา (content validity) โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
3 ท่านแล้ว

ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การฯ
บวรรัฐ มาเจริญ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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	 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ เป็น
แบบ interval scale ลกัษณะ likert’s scale ประกอบด้วยข้อ
ค�ำถาม 18 ข้อ (แบบสอบถามทีใ่ช้ในงานวิจยันีพั้ฒนามาจาก 
เบญจพร กลิ่นสีงาม, 2559) ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านแล้ว
	 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ เป็นแบบ 
interval scale ลักษณะ likert’s scale ประกอบด้วย 
ข้อค�ำถาม 8 ข้อ (แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยนี้ ได้พัฒนา 
มาจาก ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2561) ได้ตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่านแล้ว
	 ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามที่เป็นข้อค�ำถามปลายเปิด
เกี่ยวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นทั่วไปเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น�ำการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน

	 เกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับก�ำหนดเกณฑ์ การ
ให้คะแนน คือ 5=เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4=เห็นด้วย 3=ไม่แน่ใจ 
2=ไม่เห็นด้วย 1=ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง
	 ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าครอนบาค (cronbach’s alpha 
cofficient) ของแบบสอบถามของกลุ่มทดลองซ่ึงไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยในครั้งนี้ ที่มีลักษณะการท�ำงาน
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท�ำการศึกษา จ�ำนวน 30 คน 
ได้ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (reliability) ภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงเท่ากบั 0.971 บรรยากาศองค์การเท่ากบั 0.954 
และประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน 0.956 สามารถสรปุได้ว่า 
แบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน เพราะได้ค่ามากกว่าค่ามาตรฐาน 
0.7 ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้

	 การรวบรวมข้อมูล เกบ็ข้อมูลจากบคุลากรของหน่วยงาน
ในกระบวนการยุติธรรม โดยมีขั้นตอนดังนี้
	 1.	น�ำหนงัสอืขอความอนเุคราะห์แจกแบบสอบถามและ
ขอข้อมูลจากมหาวิทยาลัยศรีปทุม เรียนผู้อ�ำนวยการของ
ส�ำนกังานศาลยตุธิรรม ประจ�ำภาค 3 ในการขอความอนเุคราะห์
ด�ำเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บข ้อมูลบุคลากร 
ของส�ำนักงานศาลยุติธรรม ประจ�ำภาค 3 จ�ำนวน 289 คน
	 2.	ด�ำเนินงานตามระบบและส่งแบบสอบถามไปยัง
ส�ำนักงานศาลยุติธรรม ประจ�ำภาค 3 โดยก�ำหนดวันเวลา 
ในการรับแบบสอบถามกลับคืน
	 3.	ตรวจสอบแบบสอบถามทีร่บัคืนเพ่ือความถกูต้องของ
ข้อมูลทีจ่ะน�ำไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและน�ำข้อมูลทั้งหมด
เพื่อไปท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

	 การวิเคราะห์ข ้อมูลทางสถิติ การวิจัยครั้งนี้มีการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ
ซึ่งประกอบด้วย
	 สถิติเชิงพรรณนา
	 1.	ความถี่ และ ค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม
	 2.	ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้วิเคราะห์
ข้อมูล ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	 สถิติเชิงอนุมาน
	 1.	t-test (independent sample test) ใช้วิเคราะห์
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน
	 2.	f-test หรอื one way anova ใช้วิเคราะห์ปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด  
ต�ำแหน่งงานปัจจุบนั และประสบการณ์การท�ำงานทีส่่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยกรณีที่พบปัจจัยที่มีผล
ใช้ LSD เพ่ือทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ของปัจจัยที่มี
ผลต่อไป
	 3.	multiple regression ใช้วิเคราะห์ ภาวะผู ้น�ำ
การเปล่ียนแปลง และบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

	 ผลการวิจัย
	 ส่วนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
	 1.	เพศของบคุลากร พบว่า บคุลากรในกลุม่ตวัอย่างโดย
ส่วนมากเป็นเพศหญิง จ�ำนวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 78.9 
รองลงมาเป็นเพศชาย จ�ำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1
	 2.	อายุของบุคลากร พบว่า บุคลากรในกลุ่มตัวอย่าง
โดยส่วนมากมีอาย ุ45 ขึ้นไป จ�ำนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.4 รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 35 ปี-น้อยกว่า 45 ปี 
จ�ำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 อายรุะหว่าง 25 ปี-น้อยกว่า 
35 ปี จ�ำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 และอายุน้อยกว่า 
25 ปี จ�ำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7
	 3.	สถานภาพของบคุลากร พบว่า บคุลากรในกลุม่ตวัอย่าง 
โดยส่วนมากมีสถานภาพโสด จ�ำนวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.9 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ�ำนวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.1
	 4.	ระดับการศกึษาของบคุลากร พบว่า บคุลากรในกลุม่
ตัวอย่างโดยส่วนมากมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จ�ำนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมาคือบคุลากรที่
มีระดับการศกึษาในระดับปริญญาโท จ�ำนวน 119 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 41.2 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาในระดับต�่ำกว่า
ปริญญาตร ีจ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และบคุลากร
ทีมี่ระดับการศกึษาในระดับปริญญาเอก จ�ำนวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1.7
	 5.	ต�ำแหน่งงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรในกลุ่ม
ตวัอย่างโดยส่วนมากมีต�ำแหน่งงานข้าราชการ จ�ำนวน 207 คน 
คิดเป็นร้อยละ 71.6 รองลงมาคือบุคลากรที่มีต�ำแหน่งงาน
พนักงานราชการ จ�ำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และ
บุคลากรท่ีมีต�ำแหน่งงานลูกจ้าง จ�ำนวน 31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.7 
	 6.	อายงุานของบคุลากร พบว่า บคุลากรในกลุ่มตวัอย่าง
โดยส่วนมากมีอายุงาน 15 ปี ขึ้นไป จ�ำนวน 160 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.4 รองลงมาคือบคุลากรทีมี่อายงุาน 10 ปี-น้อยกว่า 
15 ปี จ�ำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3 บคุลากรทีมี่อายงุาน 
น้อยกว่า 1 ปี จ�ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 บคุลากรทีมี่ 
อายงุาน 5 ปี-น้อยกว่า 10 ปี จ�ำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 
และบุคลากรที่มีอายุงาน 1 ปี-น้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.0

	 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้น�ำ
การเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การและประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบคุลากร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
ให้ค่าความส�ำคัญภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากทีร่ะดับค่าเฉลีย่ 4.10 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.710 
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยด้านการกระตุน้ทางปัญญา 
มีระดับค่าเฉลีย่มากทีส่ดุทีร่ะดับ 4.19 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
0.743 รองลงมาคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจที่ระดับ 
ค่าเฉล่ีย 4.12 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.788 ด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ทีร่ะดับค่าเฉลีย่ 4.10 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
0.684 และด้านการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.816
	 บรรยากาศองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวม 
อยูใ่นระดับมากท่ีระดับค่าเฉล่ีย 4.25 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
0.610 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์การมีระดับค่าเฉลีย่มากทีส่ดุทีร่ะดับ 4.41 ส่วนเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 0.636 รองลงมาคือ ด้านความผูกพันที่ระดับ 
ค่าเฉล่ีย 4.34 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.695 ด้านการให้การ
สนบัสนนุทีร่ะดับค่าเฉลีย่ 4.26 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.751 
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.25 ส่วน 
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.688 ด้านความรบัผดิชอบทีร่ะดับค่าเฉล่ีย 
4.13 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.670 และด้านการได้รบัการ 
ยอมรบัท่ีระดับค่าเฉล่ีย 4.12 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.722

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่ระดบัค่าเฉลี่ย 4.34 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.564 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ปัจจัยด้านคุณภาพงานมีระดับค่าเฉลีย่มากทีส่ดุทีร่ะดับ 4.37 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.662 รองลงมาคือ ด้านค่าใช้จ่ายที่
ระดับค่าเฉลีย่ 4.35 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.611 ด้านเวลา
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.33 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.665 ด้าน
ปริมาณของงานระดับค่าเฉล่ีย 4.29 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
0.614

	 ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน อายุงาน 
ทีมี่อิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร พบ
ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล จ�ำแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต�ำแหน่งงาน อายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน

	 ส ่วนที่  4 การทดสอบสมมุติฐานภาวะผู ้น�ำการ
เปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ 
0.582 ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานร้อยละ 33.0 การพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะมีความคลาดเคลื่อนหรือ
ความผดิพลาดประมาณ 0.46208 และพบว่า มีเพียง 1 ตวัแปร 
คือ ด้านการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล (p-value=0.000, 
ß=0.397) ทีส่่งผลต่อการท�ำนายประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน 
โดยมีสมัประสทิธิ์การท�ำนายได้ร้อยละ 33.0 อย่างมีนยัส�ำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่สามารถส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมได้อีกร้อยละ 67.0

	 ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมุติฐานบรรยากาศองค์การที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า 
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ มีความสมัพันธ์กบัประสทิธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน คือ 0.744 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
มีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานร้อยละ 54.4 การ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะมีความคลาด
เคลื่อนหรือความผิดพลาดประมาณ 0.38114 พบว่า มีเพียง 
3 ตัวแปร คือ ด้านโครงสร้างองค์การ (p-value=0.000, 
ß=-0.243) ด้านการได้รับการยอมรับ (p-value=0.041, 
ß=0.179) และด้านความผกูพัน (p-value=0.000, ß=0.763) 
ที่ส ่งผลต่อการท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การฯ
บวรรัฐ มาเจริญ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
 ปีที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2563

ซ่ึงสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
มีความสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์
การท�ำนายได้ร้อยละ 54.4 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และมีปัจจัยอื่นๆ ที่สามารถส่งผลต่อการท�ำนาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมได้อีกร้อยละ 45.6

	 อภิปรายผล
	 การวิจัย ความคิดเห็นของบุคลากรหน่วยงานใน
กระบวนการยตุธิรรมเกีย่วกบัภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงและ
บรรยากาศองค์การทีพึ่งประสงค์ทีมี่อิทธิพลต่อประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน สามารถอภิปรายผล ดังนี้
	 1.	ปัจจัยส่วนบคุคล ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิ
งานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานศกึษาของ รสลนิ เจียมเจริญ 
(2550) และ ดิเรก อัสถิ (2555) ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั อาจเป็น 
เพราะส�ำนกังานศาลยตุธิรรมเป็นหน่วยงานทีมี่บทบาทส�ำคัญที่
ต้องบริหารงานธรุการศาลยตุธิรรม อาท ิการจัดท�ำงบประมาณ 
รายจ่ายประจ�ำปี การบริหารการเงิน การพัสดุ การวางแผน 
เกี่ยวกับบุคลากร การบริหารจัดการอาคารสถานที่ งานทาง 
วิชาการ และงานส่งเสริมงานตุลาการ ซ่ึงลักษณะของงาน
เหล่านี้เป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์การหรือ 
หน่วยงาน และที่ส�ำคัญคือการสนับสนุนงานตุลาการอันเป็น
ภาระหลักให้ด�ำเนินไปอย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ และ 
เป็นเลิศในการอ�ำนวยความยุติธรรมแก่ประชาชน จึงเป็น 
พันธกิจที่บุคลากรส�ำนักงานศาลยุติธรรมทุกคน ทุกเพศ 
ทุกวัย ทุกระดับการศึกษา และทุกระดับต�ำแหน่ง ตระหนักรู้ 
และเข้าใจเป็นอย่างดีรวมทั้งพร้อมปฏบิตังิานตามหน้าที ่เพ่ือ
ให้บรรลุพันธกิจขององค์การอย่างลุล่วง อันไปสู่เป้าหมาย
ส�ำคัญ คือ การอ�ำนวยความยตุธิรรมการคุ้มครองสทิธิเสรีภาพ 
และสร้างโอกาสความเสมอภาค เท่าเทยีมกนัทางสงัคม และ
การเข้าถึงกระบวนการของศาลยุติธรรมได้โดยง่าย สะดวก 
รวดเร็ว และทันสมัย
	 2.	ภาวะผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู ่ใน 
ระดับมาก สอดคล้องกับงานศึกษาของ สายไหม ดาบทอง 
(2558) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดับมาก แสดงถงึผูบ้ริหารส�ำนกังานศาลยตุธิรรมส่วนใหญ่
มีอิทธิพลต่อบุคลากร ผลักดันและพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากรไปสู่ระดับที่สูงขึ้น เพ่ือปฏิบัติภารกิจ
ให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะแผน
ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 เป้าประสงค์ คือ 
ยึดมั่นการอ�ำนวยความยุติธรรมด้วยหลักนิติธรรม ยกระดับ
มาตรฐานระบบงานศาลยุติธรรมสู่ระดบัสากล เพิม่ศักยภาพ

องค์กรสู่ความเป็นเลิศ และเพ่ิมความเชื่อม่ันศรัทธาในการ
อ�ำนวยความยุติธรรม จึงมีผลท�ำให้ผู้บริหารส�ำนักงานศาล
ยุติธรรมต้องพัฒนาตนเองให้มีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ในระดับที่สูงขึ้น
	 3.	บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานศึกษาของ กิติพัฒน์ ตันตสุรฤกษ์ (2553) 
ที่พบว่า บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
กล่าวคือ ส�ำนักงานศาลยุติธรรมได้จัดสถานที่ราชการให้มี
ความสะอาด ร่มรื่น เหมาะแก่การปฏิบัติงาน เช่น มทีี่จอดรถ 
เพียงพอต่อความต้องการ ภายในหน่วยงานมีอุปกรณ์
ส�ำนักงานที่ เพียงพอต่อความต้องการ เช ่น มีระบบ
อินเทอร์เน็ตที่รวดเร็ว มีโต๊ะท�ำงานประจ�ำ บุคลากรภายใน
หน่วยงานมีความเป็นมิตร ไม่ขดัผลประโยชน์กนั และผูบ้งัคับ 
บัญชาให้ความส�ำคัญกับบุคลากรมาเป็นอันดับแรก เช่น 
การรับฟังและยอมรับการตัดสินใจของผู ้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นการสร้างบรรยากาศต่อการปฏิบัติงานภายในได้ดีที่สุด
อีกทางหนึ่ง 
	 4.	ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกบังานศกึษาของ ประพันธ์ ชยักจิอุราใจ 
(2561) ทีพ่บว่า บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 
อาจเป็นไปได้ว่าบุคลากรให้ความส�ำคัญต่อการปฏิบัติงาน
ในด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมากทัง้ในด้าน
คุณภาพงาน ปริมาณงานที่ได้รับ เวลาและค่าใช้จ่าย เพ่ือที่
บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยทีป่ริมาณงานทีไ่ด้รบัต้องเหมาะสมกบัเวลา และค่าใช้จ่าย
	 5.	ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ด้านการค�ำนึงถึงความ
เป็นปักเจกบคุคลมีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน 
สอดคล้องกบังานศกึษาของ เปมิกา ทรพัย์ส่ง (2555) ทีพ่บว่า 
การค�ำนงึถงึความเป็นปักเจกบคุคลมีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเช่นกัน อาจเป็นไปได้ว่า ส�ำนักงานศาล
ยุติธรรมมีนโยบายที่สนับสนุนให้บุคลากรที่มีผลงานและมี
ความเหมาะสมได้ก้าวขึ้นสูต่�ำแหน่งทีส่งูขึ้น และเม่ือมีปัญหา
เกีย่วกบังานผูบ้งัคับบญัชากใ็ห้ค�ำแนะน�ำอย่างเตม็ที ่บคุลากร
จึงมีความรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และ
เกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง
	 6.	บรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานศึกษา
ของ พิโชติ บ�ำรุงไทย (2553) ที่ศึกษาโครงสร้างองค์การมี
อิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานเช่นกนั แต่เนือ่งจาก 
ค่า B=-0.243 หมายความว่า เม่ือบรรยากาศองค์การ ด้าน
โครงสร้างองค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน 
ลดลง 0.243 หน่วย อาจเนื่องมาจากโครงสร้างเอ้ือต่อการ
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ด�ำเนนิงานของบคุลากรน้อย ไม่มีการก�ำหนดความรบัผดิชอบ 
ของบคุลากรแต่ละคนอย่างชดัเจน ไม่มีการกระจายอ�ำนาจให้
แก่บุคลากร ขาดการติดต่อสื่อสารและประสานงานที่ชัดเจน
จึงท�ำให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง
	 7.	บรรยากาศองค์การ ด้านการได้รับการยอมรับมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 
Stringer (2002) ที่กล่าวว่า การที่บุคลากรจะรู้สึกได้ถึงการ
ได้รับรางวัลเม่ือปฏิบัติงานได้ดี ซ่ึงการวัดนี้จะมุ่งเน้นไปที่
การให้รางวัล หรือการต�ำหนิและการถูกลงโทษ การยอมรับ
ในระดับสูงบ่งบอกถึงคุณลักษณะของความสมดุลและความ
เหมาะสมระหว่างการให้รางวลัและการถกูต�ำหน ิการยอมรบั
ในระดับต�ำ่หมายถงึการทีป่ฏบิตังิานได้ดีแต่รางวลัทีไ่ด้รบันั้น
ไม่มีความแน่นอน กล่าวได้ว่า ส�ำนักงานศาลยุติธรรมมีการ
ให้รางวัลเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานได้ดี ผู้บริหารมีความเอาใจ
ใส่ในงาน ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างสม�ำ่เสมอ มีการกล่าวตชิม ยกย่องชมเชยและให้รางวลั
เมื่อปฏิบัติงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์
	 8.	บรรยากาศองค์การ ด้านความผูกพันมีอิทธิพลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏบิตังิาน สอดคล้องกบั สธุรรม อัศวศกัด์ิสกลุ 
(2549) ความผูกพันมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรส่วนใหญ่ของส�ำนักงาน
ศาลยุติธรรมมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความ 
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ

	 ข้อเสนอแนะ
	 ผลการศกึษาครั้งนีผู้ว้ิจัยมีข้อเสนอแนะส�ำหรบับคุลากร
ในการน�ำผลการวิจัยใปใช้เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น�ำบรรยากาศ
องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้
	 1.	การจงูใจและสนบัสนนุให้บคุลากรเกดิความคิดริเริ่ม
ใหม่ๆ การกระตุ้นการสร้างระบบความคิดและวิธีการในการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร การสร้างความมั่นใจของบุคลากร
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอยู่เสมอ การช่วยให้ผู ้ร่วมงาน 
มองปัญหาในหลายแง่มุม และการส่งเสริมให้ระบุปัญหา 
โดยการใช้เหตผุลและหลักฐานมากกว่าความคิดเหน็ส่วนตวั 
โดยการประชุมชี้แจง การนิเทศ กํากับ ติดตาม
	 2.	โครงสร้างองค์การควรระบใุห้ชดัเจนถึงเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าใจในค�ำสั่งอย่าง
ถี่ถ้วน มีการสื่อสารจากผู้บริหารที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย เพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดในการตอบสนองนโยบาย
	 3.	ผูบ้ริหารควรให้อ�ำนาจในการตดัสนิใจเกีย่วกับงานที่
บคุลากรได้รบัมอบหมาย โดยเม่ือเกดิปัญหาในการปฏบิตังิาน 
บุคลากรจะพยายามแก้ไขปัญหาด้วยตัวเองก่อน ซึ่งเป็นการ

ประเมินเบื้องต้นถึงปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น ซ่ึงย่อมท�ำให้
เกิดประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและยังสามารถท�ำให้
บุคลากรสามารถตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเองได้
อย่างเหมาะสม ทั้งนีย้งัเป็นการแสดงออกถงึความรบัผดิชอบ
ต่องานที่ตนเองได้รับมอบหมายอีกด้วย
	 4.	ผูบ้ริหารควรให้การสนบัสนนุบคุลากรทีมี่ผลงานและ
มีความเหมาะสมในการขึน้สูต่�ำแหน่งทีส่งูขึ้น ให้ความส�ำคัญ
กับความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ เพ่ือให้บุคลากรมี
ความเชื่อใจและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างสะดวก ราบรื่น มีการให้รางวัล
หรือกล่าวชมอย่างจริงใจ เพ่ือให้บุคลากรมีก�ำลังใจในการ 
ปฏิบัติงานมากขึ้น
	 5.	ผูบ้ริหารควรสร้างแรงบนัดาลใจ ให้บคุลากรได้เหน็ถงึ 
ความมุ่งม่ันที่จะไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ขององค์การมีความ
กระตอืรือร้นในการปฏิบตังิานเพ่ือให้ความม่ันใจกบับคุลากร
และเพ่ือนร่วมงานว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 
โดยการแสดงให้บคุลากรเหน็ถงึความเฉลยีวฉลาดและความ
สามารถในการปฏิบัติงาน
	 6.	ผู ้บริหารควรจะพัฒนาให ้บุคลากรในองค์การ 
สามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานหรือช่วยเหลือให้ 
ค�ำแนะน�ำปรึกษาเพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหาในแง่ของ 
การปฏิบัติงานและการปฏิบัติตัวในองค์การ เพื่อให้บุคลากร
เกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดี่ขององค์การเพ่ิมขึ้น และจะ
ท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้นด้วย
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