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บทคัดย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการขอยา้ยของบุคลากรส านกัการ
เจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการ  ส านกัการ
เจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม มีความผกูพนักบัองคก์าร  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อการขอย้าย ส่วนปัจจัยด้านความ
รับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการปฏิบติังาน และความ
เป็นอยู ่ไม่มีผลต่อการขอยา้ย แนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการส านกั การเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน
ศาลยติุธรรม มีความผกูพนักบัองคก์าร คือ การจดักิจกรรมเพื่อสานความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และ
การจดัสวสัดิการ เพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตท่ีดีของขา้ราชการ การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี ควร
จดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ท่ีสามารถร่วมกันท ากิจกรรมในหน่วยงาน ควรแยกห้องจดัเก็บวสัดุ
อุปกรณ์ส านกังานของ แต่ละส่วนงานให้ชดัเจน ควรจดัสวสัดิการท่ีพกัอาศยัให้เพียงพอต่อจ านวน
ขา้ราชการ ควรเพิ่มอตัราก าลงัลูกจา้งชัว่คราว ควรพฒันาและปรับปรุงเทคโนโลยีท่ีน ามาใชใ้นการ
ท างาน และควรมีการสอนงานหรือหมุนเวยีนสับเปล่ียนงานกนั 
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ABTRACT 

This research aimed to 1) Study the motivation for job relocation of Judicial Service 
Officers of Office of Personnel, Court of Justice. 2) To study guidelines for promoting 
organizational commitment of Judicial Service Officers of Office of Personnel, Court of Justice. 

The results of the research were found that Factors of the nature of work affect the 
request for relocation. As for the responsibility factor relationships with supervisors and 
colleagues operating conditions and being, It has no effect on requesting to move. Guidelines for 
promoting organizational commitment of Judicial Service Officers of Office of Personnel, Court 
of Justice is to organize activities to strengthen relations in the department and providing welfare 
to increase the quality of life of government officials. This study suggested as follows: 
Relationship activities should be organized that can be involved in activities in the department 
There should be a separate storage room for office equipment for each division clearly. There 
should be adequate housing welfare for the number of government officials, should increase the 
temporary workforce, should develop and improve technology used in work and should be 
teaching or working in rotation. 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ องคก์ารนั้นตอ้งมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนทั้งในปัจจุบนั
และในอนาคตมีการบริหารจัดการองค์การภายในอย่างมีระบบ ก าหนดทิศทางขององค์การ                
ตามแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานท่ีวางไวใ้ห้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (วนิดา ตนัวฒันธนากุล, 2563) 
และส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรสามารถพฒันาขีดความสามารถได้นั้ น จ  าเป็นต้องมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่อต่อเน่ือง เพื่อก าหนดทิศทาง การบริหารงานบุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรให้สามารถพฒันาขีดความสามารถของคนให้ท างานบรรลุ
เป้าหมายและ มีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรมีแนวคิดในการปรับปรุงพฒันาตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ  
 ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นสถาบนัท่ีอ านวยความยุติธรรม เพื่อให้สังคมสงบสุข เป็น
ธรรม และเสมอภาคโดยยึดหลกันิติธรรม ภายใตก้ารก าหนดแนวทางการบริหารของรัฐบาล ทั้งน้ี 
เพื่อความสงบสุขและความเป็นธรรมแก่สังคมและประโยชน์ของประชาชน ตามนโยบายประธาน
ศาลฎีกา นางเมธินี ชโลทร ประธานศาลฎีกาคนท่ี 46 ขอ้ 4 ส่งเสริม “ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีราชการและให้ความส าคญัแก่คุณภาพชีวิตบุคลากร” มีการปรับกระบวนการท างานให้
สอดคลอ้งกบั  แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 ตวัช้ีวดัท่ี 18 ขา้ราชการศาลยุติธรรม 
พนักงานราชการ ลูกจา้ง และบุคลากรของศาลยุติธรรมทุกประเภทร้อยละ 80 ได้รับการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของศาล
ยุติธรรมในแต่ละปี แผนยุทธศาสตร์ดงักล่าวไดก้ าหนดทิศทางการพฒันาองคก์รศาลยุติธรรม และ
ตอบสนองบริบทของการเปล่ียนแปลง อนัจะท าให้ศาลยุติธรรมสามารถอ านวยความยุติธรรมตาม
หลกันิติธรรมเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนอยา่งแทจ้ริง (ศาลยุติธรรม, 2563) ปัจจุบนัโลกมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีท าให้องคก์ารทุกภาคส่วน 
ตอ้งปรับตวัไปพร้อมๆ กบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว รวมทั้งตอ้งมีการบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อ
สามารถกา้วสู่สังคมยคุโลกาภิวตัน์ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ  

 บุคลากรส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม นบัวา่เป็นบุคลากรส าคญัท่ีช่วยในการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในส านกังานศาลยุติธรรม ถา้บุคลากรในหน่วยงานขาดการพฒันา 
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อยา่งต่อเน่ือง ขาดทกัษะความรู้ความสามารถ และขาดแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้เกิดปัญหาต่างๆ 
ในการท างานตามมา เช่น ไม่มีความสุขในการท างาน ไม่ใส่ใจงานท่ีปฏิบติั และเกิดการโยกยา้ยงาน 
ท าให้การท างานขาดความต่อเน่ือง ส่งผลให้การท างานขององค์การหรือหน่วยงานเกิดความล่าช้า          
ไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจ
และ สนบัสนุนการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อหาความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ของข้าราชการ ท าให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพนักับองค์การ ซ่ึงจะส่งผลให้ข้าราชการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการขอยา้ยของบุคลากรส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม 

 2.  เพื่อศึกษาแนวทางในการส่งเสริมให้ข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาล
ยติุธรรม มีความผกูพนักบัองคก์าร 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการปฏิบติังาน และความเป็นอยูส่่วนตวั เป็นปัจจยัท่ีท าให้
บุคลากรส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรมขอยา้ยงาน 

 

1.4 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

แรงจูงใจในการขอย้ายงานของข้าราชการ 
ส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม 

1. ลกัษณะงาน 
2. ความรับผดิชอบ 
3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
4. สภาพการปฏิบติังาน 
5. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

การขอย้ายของข้าราชการ 

ส านักการเจ้าหน้าท่ี 

ส านักงานศาลยุติธรรม 
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1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 1. ขอบเขตดา้นประชากร 
     ข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม  ท่ีมีความประสงค์ขอยา้ย 
จ านวน 13 คน 
 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
      ผูศึ้กษาไดป้ระยกุตท์ฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factors Theory) เป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาแรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม 5 ดา้น 
ดงัน้ี 

  2.1 ลกัษณะงาน 
  2.2 ความรับผดิชอบ 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.4 สภาพการปฏิบติังาน 
  2.5 ความเป็นอยูส่่วนตวั 
  3. ขอบเขตดา้นเวลา 
      ระหวา่งเดือนมกราคม - เมษายน 2564 

 

1.6 ประโยชน์ท่ีได้รับ 

 เพื่อน าแนวทางจากการวจิยัไปประยกุตใ์ชป้ระกอบการพิจารณาในการวิเคราะห์ ก าหนด
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาและวางแผนการบริหารภายในองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน  
 

1.7 นิยามศัพท ์

 ข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการตามกฎหมาย
ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ในการปฏิบัติงานทางธุรการของ
ส านกังานศาลยติุธรรม ต าแหน่งต่างๆ ทัว่ประเทศ โดยกลุ่มตวัอยา่งการวจิยัคร้ังน้ี ขา้ราชการศาล
ยติุธรรม คือ ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม 
 บุคลากร/บุคคล หมายถึง เจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย         
ในการวิจยัคร้ังน้ีหมายถึง ขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม 
 หน่วยงาน/องค์กร/องค์การ  หมายถึง ศูนยร์วมของกลุ่มบุคคลท่ีมีวตัถุประสงค์
เดียวกนัเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวร่้วมกนั 
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 แรงจูงใจ หมายถึง พลงักระตุ้น หรือส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมมนุษย ์หรือกระบวนการ           
ท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า อนัเกิดจากความตอ้งการหรือความปรารถนาให้สามารถสนบัสนุน           
การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงเกิดไดท้ั้งภายในและภายนอกของตวับุคคล 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความปรารถนาหรือความตอ้งการของบุคคลท่ีอาศยั
แรงจูงใจภายในจิตใจท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จ โดยมีความตอ้งการท างานให้เต็มท่ีและ              
เป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ มีการวางแผนการท างานให้ส าเร็จภายใต้บรรยากาศของความ
ร่วมมือและการยอมรับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความมีอิสระในการตดัสินใจ 
 การปฏิบัติงาน หมายถึง การด าเนินงานด้านต่างๆ ทั้งทางด้านการวางแผนการบริหาร 
การจดัการ การอานวยความสะดวก และดา้นอ่ืน ๆ 
 ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง พฤติกรรมหรือลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการท างาน
เต็มท่ีดีท่ีสุด โดยชอบท างานทา้ทายและใช้ความสามารถ มีความมัน่ใจในความสามารถของตน           
กล้าเผชิญกบัความล้มเหลว มกัจะแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆ และมีความสามารถวางแผนการ
ท างาน 
 ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งของข้าราชการศาลยุติธรรม หมายถึง ตามระเบียบ
คณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรมว่าด้วยการจดัประเภทต าแหน่งและระดบัของข้าราชการ              
ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2552 ไดแ้บ่งประเภทต าแหน่งของขา้ราชการ ศาลยุติธรรมออกเป็น 4 ประเภท 
ดงัน้ี  
 1. ต  าแหน่งประเภทบริหาร แบ่งเป็น 2 ระดบั คือ 
     1.1 ระดบัตน้  
     1.2 ระดบัสูง  
   1.2.1 ผูบ้ริหารส านกังานศาลยติุธรรม  
   1.2.2 รองผูบ้ริหารส านกังานศาลยติุธรรม  
 2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการ แบ่งเป็น 2 ระดบั คือ 
     2.1 ระดบัตน้  
     2.2 ระดบัสูง  
 3. ต  าแหน่งประเภทวชิาการ แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
     3.1 ระดบัปฏิบติัการ  
     3.2 ระดบัช านาญการ   
     3.3 ระดบัช านาญการพิเศษ 
     3.4 ระดบัเช่ียวชาญ  
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     3.5 ระดบัทรงคุณวฒิุ  
 4. ต าแหน่งประเภททัว่ไป แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ 
     4.1 ระดบัปฏิบติังาน  
     4.2 ระดบัช านาญงาน  
     4.3 ระดบัอาวโุส   
     4.4 ระดบัทกัษะพิเศษ  
 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การแสดงถึงการมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ในดา้น
ส่วนตวัและดา้นการงานทั้งในและนอกเวลาปฏิบติังาน มีความรักและสามคัคีกนัในการอยูร่่วมกนั  
 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่รอบตวั ซ่ึงได้แก่ ความสะอาด 
ขนาดของพื้นท่ีในการท างาน การจดัวางอุปกรณ์และเคร่ืองใชเ้พื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน 
รวมถึงภาพภูมิทศัน์ท่ีแสดงถึงความภูมิฐานของหน่วยงาน 
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ส่ิงตอบแทนนอกจากเงินเดือนในการท างาน เช่น 
ขั้นเงินเดือน สิทธิวนัลา ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าตอบแทนนอกเวลา และสวสัดิการต่างๆ เช่น   ค่าเช่า
บา้น ท่ีพกัสวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการเพื่อการกูย้ืมต่าง ๆ ส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การเดินทางไปท างาน ทุนการศึกษา เป็นตน้ ท่ีมีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
ในยคุปัจจุบนั 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน ทุนการศึกษาหรือทุนการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถในการพฒันาตนเองในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บเกียรติ ค าช่ืนชม ยินดี ให้ก าลงัใจหรือแสดงออก
อยา่งใดอยา่งหน่ึงในทางท่ีดี จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลภายนอก 
 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติั
เป็นประจ าท่ีสร้างแรงจูงใจให้อยากท างาน โดยการใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
และความเช่ียวชาญ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งถูกตอ้ง
และครบถว้น ภายใตก้ารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายใตก้ฎ ระเบียบ กติกา ของหน่วยงาน เพื่อให้งาน
บรรลุวตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอยา่งดี 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ผลท่ีมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบั
องคก์รในรูปแบบของการลงทุนทางแรงกายและจิตใจหรือสติปัญญาในระยะเวลาหน่ึงเพื่อท างาน  
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 นโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางและขอ้ก าหนดของหน่วยงานท่ีให้ถือปฏิบติั
ในการท างาน เช่น กฎ ระเบียบ แนวทาง และขอ้ก าหนดท่ีชดัเจนและเหมาะสม  
 ประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการ วิธีการ หรือการกระท าใด ๆ ท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จ 
โดยใช้ทรัพยากรต่างๆ อนัไดแ้ก่ ทรัพยากรทางธรรมชาติ แรงงาน เงินทุน และวิธีการด าเนินการ
หรือประกอบการ ท่ีมีคุณภาพสูงสุดในการด าเนินการไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ  
 ประสิทธิผล หมายถึง การไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์ผลส าเร็จ หรือผลท่ีเกิดข้ึน 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาแรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการ ส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม            
ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ รวมทั้งได้ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อ
ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีจะใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎี  
      2.1.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
      2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์ร 
      2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 
 2.2 ขอ้มูลทัว่ไปและการจดัสวสัดิการส านกังานศาลยติุธรรม 
 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.1.1.1 ความหมายแรงจูงใจ 
 Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของ
บุคคลท่ีก าหนดทิศทางในการท างานหรือเป็นสภาวะท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปสู่ความ
ตอ้งการท่ีตนเองไดรั้บการกระตุน้ในการท ากิจกรรมต่างๆ มีกรอบทิศทางท่ีชดัเจน แสดงถึงความ
พยายาม ความตั้งใจ ท่ีจะสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จได ้
 Lovell (1980, อา้งถึงใน เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์, 2552, หนา้ 19) ไดใ้ห้ความหมาย
ของค าว่าแรงจูงใจว่า ขบวนการท่ีชกัน า โน้มน้าว ให้บุคคลเกิดความพยายาม เพื่อท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการบางอยา่งของตนเองใหส้ามารถส าเร็จ 
 อิสริยา รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อิทธิพลหรือส่ิงเร้าใจหรืออารมณ์ท่ีอยูภ่ายใตจิ้ตใจของบุคคลท่ีสามารถจูงใจให้ ตวับุคคล
นั้นสามารถก าหนดทิศทางหรือความพยายามในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์เม่ือเวลาผา่นไป
ความตอ้งการจะเปล่ียนแปลงไปตามตวัของบุคคล 
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 กรรณิกา แกว้สงค ์(2558, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุน้ ส่ิงเร้าใจ ล่อใจทั้ง
ภายในและภายนอก ท่ีมีในตวับุคคลและเป็นสาเหตุให้แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีส่งผลให้ท า ส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งใจ โดยส่ิงดงักล่าวนั้นมีอิทธิพลความพยายามในการ
ท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์แต่เม่ือเวลาผา่นไปความตอ้งการก็จะเปล่ียนไปของแต่บุคคล 
 ลกัษมี สุดดี (2558) ไดใ้ห้ความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้
ของบุคลากรต่อแรงผลกัดนัและแรงกระตุน้จากส่ิงจูงใจ ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานท่ีไดม้า
ซ่ึงความส าเร็จ 
 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการภายในและ
ภายนอกตวับุคคลท่ีจะสามารถกระตุน้ถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาสร้างความส าเร็จในการท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยความตอ้งการดงักล่าวจะสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาตาม
เป้าหมายของแต่ละบุคคล 
 2.1.1.2 ประเภทแรงจูงใจ 
 จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย (2549) อธิบายว่า นักจิตวิทยาทางสังคมได้จ  าแนกแรงจูงใจไว ้              
3 ประเภท คือ 
 1) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความตอ้งการท่ีท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเด่นในดา้นใดดา้นหน่ึงออกมาเพื่อให้ไดรั้บความเช่ือถือ ความยอมรับ และความเห็นอก
เห็นใจจากบุคคลอ่ืน โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นจะเป็นการตอบสนองความพึงพอใจของ
บุคคลอ่ืน 
 2) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง ความตอ้งการหรือความภูมิใจท่ีมี
อิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืนๆ ในสังคม แสดงออกมาเพื่อตอบสนองความนึกคิดของตวับุคคลหรือ
แสดงอ านาจนอกเหนือจากบุคคลอ่ืน เพื่อให้บรรลุผลตามท่ีต้องการ มกัจะเกิดจากการเรียนรู้
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนท่ีแสดงออกมา  
 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึง ความตอ้งการท่ีเกิดจากความ
คาดหวงัซ ้ าๆ ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรือมาจากความประทบัใจท่ีได้รับจากท่ีผ่านมา ท าให้เกิดความ
พยายามในการท างานให้ส าเร็จตามมาตรฐานท่ีตนเองไดก้ าหนดไว ้หากงานส าเร็จจะมีความมัน่ใจ
หรือคาดหวงัใหง้านในคร้ังต่อๆ ไปประสบผลส าเร็จ แต่หากผลท่ีไดไ้ม่เป็นตามเป้าหมายท่ีคาดหวงั
ไวจ้ะเกิดความรู้สึกทอ้และขาดก าลงัใจในการท างานในอนาคต  
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 2.1.1.3 ความส าคัญของแรงจูงใจ  
 ในการท างานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องอาศัย
ความสามารถหรือทกัษะของบุคคล เพื่อโนม้นา้วบุคคลให้เกิดแรงจูงใจใชค้วามสามารถหรือทกัษะ         
ในการท างานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล จากการวจิยัของนกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญัของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 9) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นตวับ่งช้ีส าคญัในการจูงใจ
บุคคล เพราะบุคคลต่างมีความต้องการท่ีจะประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน นอกจากปัจจยั
ภายนอกแลว้ ปัจจยัภายในท่ีส าคญัคือ การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีจะสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของบุคคลได ้
 พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท ์(2555, หนา้ 216) กล่าววา่ ความส าคญัของแรงจูงใจ  ควรน าไปใช้
ในการบริหารมี 7 ประการ ดงัน้ี 
 1) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
 2) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดี และผกูพนัต่อองคก์าร 
 3) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อบุคลากร 
 4) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามคัคี ของบุคลากรในองคก์าร 
 5) แรงจูงใจช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์าร 
 2.1.1.4 ทฤษฎีแรงจูงใจ  
 ในการวิเคราะห์เคร่ืองมือและเทคนิคทางจิตวิทยา แนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์และแนวคิด
เชิงพฤติกรรมศาสตร์ ของวิวฒันาการทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีได้แสดงให้เห็นว่ามนุษยมี์ความตอ้งการ 
ความคาดหวงั และตั้งเป้าหมายความส าเร็จเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจให้กบัตนเอง โดยผูศึ้กษาไดแ้บ่ง
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไวด้งัต่อไปน้ี 
 1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 Maslow, H.  (1970, อา้งถึงใน สุรางค ์โคว้ตระกูล, 2559) ในปี 1948 มาสโลวเ์ผยแพร่
แนวคิดล าดับขั้นความต้องการ 5 ขั้น คือ 1) ความด้านกายภาพหรือปัจจยั 4 2) ความตอ้งการ
ทางด้านความมัน่คงปลอดภยั 3) ความตอ้งการความรัก 4) ความตอ้งการมีคุณค่า และ 5) ความ
ตอ้งการความเติมเตม็ของความตอ้งการ ต่อมา Maslow ไดเ้พิ่มความตอ้งการจาก 5 ขั้น มาเป็น 8 ขั้น  
ดงัน้ี 
 ล าดบัขั้นความตอ้งการ 8 ขั้นของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of Needs) 
 ขั้นท่ี 1  Physiological Needs ความตอ้งการพื้นฐาน หรือปัจจยั 4  เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้ท่ี
ส าคญัต่อการด าเนินชีวิตเป็นอยา่งมากและไม่สามารถขาดไปได ้หรือหากขาดไปจะท าให้รู้สึกเกิด
ความล าบากในการด ารงชีวติ 
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 ขั้นท่ี 2 Safety Needs ความตอ้งการความปลอดภยั เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนหลงัจาก
ไดรั้บตอบสนองจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เพื่อความปลอดภยัทางกายและจิตใจวา่ส่ิงท่ีจะไดรั้บ
ไดรั้บจะคงอยูต่่อไปในอนาคต เช่น เงินท่ีหามาไดน้ั้นจะพอใชจ่้ายหรือไม่ เป็นตน้ 
 ขั้นท่ี 3 Love and Belonging Need ความรักและความตอ้งการ ซ่ึงสามารถเรียกไดว้่า
ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ กล่าวคือ หากเราตอ้งการการยอมรับจากตวัเองแลว้ เป็นไปไดว้่า
ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืนในสังคม เพื่อท าให้พฤติกรรมท่ีเราไดแ้สดงออกมานั้นเป็นท่ีนิยม
ชมชอบต่อบุคคลอ่ืน สามารถท่ีจะท าตวัให้โดดเด่น เป็นท่ีดึงดูดใจ ไม่ว่าจะแสดงออกมาในดา้นดี
หรือไม่ดี ลว้นเป็นการแสดงออกมาเพื่อใหรู้้สึกวา่ตวัเองแกร่งหรือมีพลงั 
 ขั้นท่ี 4 Esteem Need ความตอ้งการการยอมรับ ซ่ึงจะคลา้ยๆ กบัขั้นท่ี 3 แต่ขั้นท่ี 4 น้ี เป็น
การพฒันาตนเองหรือปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองท่ีไดแ้สดงความสามารถออกมาเพื่อให้บุคคล 
หรือสังคม ยอมรับ ช่ืนชม และใหเ้กียรติตนเอง ต่อพฤติกรรมดงักล่าว 
 ขั้นท่ี 5 Cognitive Need ความตอ้งการความรู้ ขั้นน้ีเป็นขั้นท่ีเราตอ้งการความรู้หรือความ
สนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง 
 ขั้นท่ี 6 Aesthetic Need ความตอ้งการความงดงาม ในขั้นน้ีเราจะมองเห็นความงดงาม
ของสภาพแวดลอ้มรอบตวั อยากเขา้ไปเป็นเป็นเจา้ของหรือมีส่วนร่วม 
 ขั้นท่ี 7 Self-Actualization Need ความตอ้งการคน้พบอตัลกัษณ์แห่งตน  เม่ือเรารู้วา่เรา
คือใคร เป็นการตั้งค  าถามกบัตวัเองเก่ียวกบักิจวตัรหรือเหตุการณ์รอบตวั ซ่ึงค าถามมากมายเหล่านั้น
จะหล่อหลอมจนเกิดอตัลกัษณ์แห่งตนท่ีเป็นรูปแบบเฉพาะของเรา Maslow ได้ยกตวัอย่างของ 
Abraham Lincoln และ Albert Einstein ท่ีคน้พบวา่ตวัเองสามารถท าในส่ิง ท่ียิ่งใหญ่ให้กบัโลกใบน้ี
ได ้ขั้นน้ีคือการคน้พบตวัตนท่ีแทจ้ริงของเรานัน่เอง 
 ขั้นท่ี 8 Transcendence Need ความตอ้งการอยูเ่หนือสามญัส านึก มองตนเองเป็นอจัฉริยะ
หรือคลา้ยกบัการบรรลุนิพพานของพระพุทธเจา้ ศาลนาพุทธ ความตอ้งการเหนือบุคคลทัว่ไป แต่จะเกิด
การเขา้ใจธรรมชาติส่ิงรอบตวั หากมองในมุมมองทัว่ไป จะมองไดว้า่ขั้นน้ีคือการท่ีท าให้ คนรอบ
ขา้งคน้พบตวัเอง 
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ภาพประกอบท่ี 2 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แสดงในรูปของพีระมิดโดยมีความตอ้งการ 
            พื้นฐานกวา่อยูข่า้งล่าง 
ท่ีมา : https://www.brandage.com/article/4591/Maslow-Hierarchy-of-Needs คน้เม่ือ 7 ก.พ. 2564 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
ภาพประกอบท่ี 3 ล าดบัขั้นความตอ้งการ 8 ขั้นของมาสโลว ์(Maslow's Hierarchy of Needs) 
ท่ีมา : https://sircr.blogspot.com/2016/12/8-maslows-hierarchy-of-needs.html  คน้เม่ือ 7 ก.พ. 2564 

 

 กฎท่ีส าคญัของแนวคิดของ Maslow คือ ในแต่ละขั้นจะไม่สามารถขา้มได้ตอ้งไล่ไป
ตามล าดบัทุกขั้นตอนจนกวา่จะคน้พบอตัลกัษณ์แห่งตน  

https://www.brandage.com/article/4591/Maslow-Hierarchy-of-Needs
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 กล่าวไดว้่า ในขั้นท่ี 1 ถึงขั้นท่ี 3 เป็นความตอ้งการพื้นฐานทัว่ไป ท่ีเรียกวา่ Basic needs 
และขั้นท่ี 3 ถึงขั้นท่ี 8 เป็นความตอ้งการ Being needs โดยเช่ือมจากขั้นท่ี 3 ผูศึ้กษา มีมุมมองในขั้น
ท่ี 1 ถึงขั้นท่ี 7 วา่สามารถไปถึงได ้มนัไม่ใช่เร่ืองยาก เป็นเหมือนเร่ืองพื้นฐานทัว่ไป  แต่ในขั้นท่ี 8 ผู ้
ศึกษาคิดวา่เป็นเร่ืองจิตวิญญาณเกินไป ท าให้ไปถึงไดย้าก และในมุมมองของไม่จ  าเป็นท าตวัให้อยู่
เหนือส่ิงอ่ืนใด เพียงเพื่อสามารถคน้พบความเป็นตวัตนของตนเอง ไม่ด าเนินชีวิต ตามรูปแบบให้
เหมือนกบัคนอ่ืน สามารถก าหนดเส้นทางหรือเป้าหมายสูงสุดของตวัเองไดด้ว้ยตนเอง  
 2) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 Herzberg and Others (1959, p.209-211) เป็นนกัจิตวทิยาและท่ีปรึกษาทางการจดัการท่ีได้
คิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ 
Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor 
Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” 
 ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg การสัมภาษณ์นกัวิชาการดา้นวิศวกรรม
และดา้นการบญัชี เพื่อศึกษาทศันคติในการเพิ่มผลผลิตในการท างานท่ี ลดการขาดงาน และสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีในการปฏิบติังาน ศึกษาและคน้กวา้เก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆ ท่ีเป็นปัจจยัช่วยในการ
สร้างขวญัและก าลงัใจใหผู้ป้ฏิบติัไดมี้แรงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูถู้กสัมภาษณ์ดงักล่าว ปรากฏว่า มีปัจจยัส าคญัหลายๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์แตกต่างกนั ความรู้สึกในด้านลบและด้านบวก ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีสามารถแยกออกได ้ 
2 ส่วนใหญ่ๆ คือ  
 2.1) ปัจจยัท่ีด้านบวกซ่ึงจะมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานคือ ความส าเร็จ 
(Achievement).การยอมรับ (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความก้าวหน้า                  
( Progress) และคุณลกัษณะ (attribute) ของงานท่ีท าอยู ่คือ ระดบัฐานะ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อ
ร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา แนวทางและนโยบายขององค์การและผู ้บริหาร ค่าตอบแทน 
ความกา้วหนา้ และความมัน่คง  
 2.2) ปัจจยักลุ่มหลงัน้ีเรียกว่าว่า “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ” (Hygiene or 
Maintenance Factors) เหตุผลหลกัของปัจจยัดงักล่าวคือการป้องกนั กล่าวคือ เป็นปัจจยัท่ีป้องกนั
ไม่ให้เกิดแรงจูงใจข้ึน โดยปัจจยัดงักล่าวเพียงกลุ่มเดียวไม่สามารถสร้างเง่ือนไข ในการจูงใจได้
เพียงพอ แต่จะตอ้งปัจจยัอ่ืนท่ีเขา้มามีส่วนช่วยในการจูงใจ อนัประกอบดว้ย 
  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้จูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิด
ความรู้สึกดีต่องานท่ีท า และเกิดความพยายามเพื่อสร้างผลงานข้ึนมานัน่เอง โดยปัจจยัดงักล่าวเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบังานโดยตรง ประกอบดว้ย 
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 1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) การท างานท่ีบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีได้
ตั้ งไว้ มีความสามารถในการป้องกันและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่างสม ่าเสมอ ท าให้เกิด
ความรู้สึกพอใจ มีความสุขกบังานท่ีท า และสร้างก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานในคร้ังต่อไปได ้ 
 2. ลกัษณะงาน (Work Itself) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงาน กล่าวคือ ความยากง่าย
ของงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะบุคคล รวมทั้งปริมาณงานท่ีท าเกิดความทา้ทายและ
ดึงดูดความสนใจของผูป้ฏิบติัได้มากน้อยเพียงใด ย่อมท าให้ผูป้ฏิบติัมองเห็นคุณค่าของงานนั้น 
หรือจะกล่าวไดว้า่ความยากง่ายของงานและจ านวนปริมาณงานมีส่วนในการตดัสินใจในการท างาน 
เพราะผูป้ฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานและ เห็นความส าคญัของงาน
มากข้ึน 
 3. การยอมรับในงาน (Recognition) เม่ือสามารถท างานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์แลว้เกิด
การท่ีได้รับการยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงาน จากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา จะท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัอยากใชค้วามสามารถท่ีตนเองมีท างานในลกัษณะ
ดงักล่าวหรืองานอ่ืนๆ ต่อไปได ้
 4. ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) แรงกระตุน้อีกอยากหน่ึงท่ีสร้างความพึงพอใจ
ของบุคคลไดต่้อการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนคือ ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากผลส าเร็จของงาน เช่น การไดรั้บ
การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน และสวสัดิการต่างๆ หรือผลตอบแทนท่ี
จะไดรั้บ เป็นตน้ 
 5. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) บุคคลจะแสดงความสามารถในการท างาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีคือตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน ไดรั้บเกียรติและความเคารพเช่ือถือให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
อิสระภายใต้กรอบการท างานท่ีวางไว้ จะท าให้ผู ้ปฏิบัติงานมีโอกาส   ได้ท างานอย่างเต็มท่ี 
เน่ืองจากไม่มีผูบ้งัคบับญัชาคอยสั่งการในทุกเร่ือง จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เต็มใจ 
และมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีเสริมต่อการปฏิบติังาน 
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานอยากท างานเพิ่มมากข้ึน แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีจะท าให้
เกิดความไม่พอใจและไม่มีความสุขในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  
 1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) นโยบายและ
วิธีการจดัการขององค์การเป็นกรอบก าหนดทิศทางการท างานท่ีส่งผลต่อความเจริญเติบโตของ
องคก์ารและความกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน เช่น การใหอิ้สระในการคิดและการปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ความสามารถ ความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน และการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน เป็น
ตน้ 
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 2. เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่างๆ ท่ีจะไดรั้บจากการปฏิบติังาน อาจจะมองในภาพรวมของต าแหน่งหน้าท่ี อายุงาน 
ระดบั ท่ีเหมือนและแตกต่างกนั ท่ีมีผลต่อการพิจารณาค่าตอบแทนต่างๆ   
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร ท่าที 
และความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่
พอใจในการปฏิบติังานได ้
 4. สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น 
ขนาดพื้นท่ีหอ้งท างาน การจดัเรียงวสัดุอุปกรณ์ในท่ีท างาน รวมถึงความสะอาดและส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานดว้ย 
 5. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความย ัง่ยนืของงานท่ีท า ไม่ถูกเลิกจา้งหรือ
องคก์ารยงัคงด าเนินงานอยูต่ลอดไป 
 6. เทคนิคการนิเทศงาน (Technical Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถและ
วิธีการต่าง ๆ ท่ีได้รับการถ่ายทอดจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูบ้งัคบับญัชาท่ีถ่ายทอด
ออกมาจากการบริหารจดัการ ตลอดจนความรู้ความเช่ียวชาญดา้นวทิยาการใหม่ ๆ  
 ปัจจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี หากแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานอยู่ในระดบัต ่ากว่า  ท่ีจะท าให้
งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ้อาจเกิดผลกระทบท่ียิง่ใหญ่ต่อองคก์ารไดเ้ม่ือผูป้ฏิบติังาน
เกิดความไม่พอใจ เบ่ือหน่ายในหน้าท่ีการท างานและการบริหารงาน จะก่อให้เกิดความหมดหวงั 
ภาวะถดทอย หมดก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป ท าให้เกิดการยา้ยงาน การลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผล
กระทบโดยตรงต่อองค์การ ท าให้เกิดการสอนงานซ ้ าๆ องค์การไม่สามารถพฒันาต่อไปได ้
เน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในการท างานด้านใดด้านหน่ึง ดงันั้น จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การจะต้องรักษาบุคลากรให้คงอยู่ตลอดไป เพื่อสนับสนุนการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ขององคก์รต่อไป 
 จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg สรุปได้ว่า ปัจจยัทั้ ง 2 ด้านน้ีเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลกรในการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิ่ง เพราะปัจจยัดงักล่าวสามารถ
ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไปได ้โดยมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดท่ีว่า เม่ือ
คนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัสุขอนามยัท าหนา้ท่ีเป็น
ตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจาก
การไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
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 3) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
 วรูม (Victor H.Vroom Expectancy Theory) เป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive 
Psychology) ท่ีศึกษาวจิยัการท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม แมว้า่ค  าอธิบายทฤษฎีของวรูม
อาจจะยงัมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็พบวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีส าคญัท่ีวิจยัในเร่ืองแรงจูงใจต่อเน่ืองมา ซ่ึง
การวจิยัดงักล่าวเป็นส่วนส าคญัในการสร้างแรงจูงใจเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรมส่วนบุคคล ส่ิงเร้า
จากภายนอกมาอธิบาย ความคิดของบุคคลจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการวางแผนและตั้งเป้าหมาย 
ซ่ึงวรูม มุ่งเนน้ใน 2 เร่ืองดว้ยกนั คือ 
 1) เร่ืองค่านิยมและความคาดหวงัในการท างาน ท าแลว้คาดหวงัว่าจะไดอ้ะไร เช่น ท างาน
ส าเร็จลุล่วงแลว้ไดเ้งินเป็นค่าตอบแทน หรือไดรั้บค ายกยอ่งช่ืนชมเป็นค่าตอบแทน ซ่ึงในท่ีน้ีเงินและ
ค ายกยอ่งช่ืนชมเป็นค่านิยมหรือความคาดหวงัดงักล่าว 
 2) เร่ืองแรงจูงใจท่ีจะสามารถกระตุน้พฤติกรรม ความรู้ความสามารถ และความตั้งใจท่ี
ออกมาจากค่านิยมของคนเอง เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหส้ามารถท างานไดส้ าเร็จ  
 จากค าอธิบายดังกล่าวจะเห็นได้ว่าวรูมได้ให้ความส าคญักับแรงจูงใจจากภายนอก คือ 
เงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ค ายกย่องช่ืนชม จากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ แต่ถา้มองทศันะของกลุ่มพุทธินิยม ความคาดหวงัต่อผลท่ีจะไดรั้บหรือ 
จากการท่ีไดแ้สดงออกมาเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
 การศึกษาของวรูมนับได้ว่าเป็นจุดเร่ิมต้นให้มีการศึกษาคน้ควา้เร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานอีกมาก กล่าวคือ ในปี ค.ศ.1976 กาลเบรธและคมัมิงส์ ไดน้ าวิธีการของวรูมไปศึกษาการ
วิธีการท างานของผูค้วบคุมงานเคร่ืองจกัรในโรงงานการผลิตเคร่ืองจกัร พบว่า การท่ีคนงานจะ
สามารถท างานออกมาดว้ยดีและส าเร็จนั้นจะมีทั้งแรงจูงใจจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก เช่น 
เงินค่าตอบแทน เงินรางวลั ท่ีมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจต่องานเพื่อให้งาน
ส าเร็จได ้และในปีเดียวกนันกัวิจยัช่ือ ลอวเ์ลอร์และพอร์ดเตอร์ ไดน้าวิธีการของวรูมไปศึกษากลุ่ม
ตวัอย่าง  ซ่ึงเป็นผูจ้ ัดการฝ่ายบุคคลขององค์การ ได้พบปัจจัยท่ีท าให้งานส าเร็จลุล่วงเพิ่มเติม  
2 ประการ คือ ความพยายามและความสามารถท่ีจะผนวกเขา้ดว้ยกนัให้ท างานส าเร็จ แต่ลอวเ์ลอร์
และพอร์ดเตอร์  ได้พบจากการศึกษาวิจยัของเขาว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้คนสามารถท างานไดส้ าเร็จ
ลุล่วงไปได้ดีนั้น ประกอบด้วยความพยายาม ความตั้งใจ ความสามารถในตวับุคคล และการรู้
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง คือ รู้บทบาทและหน้าท่ีของตนเองนัน่เอง ลอวเ์ลอร์และพอร์ดเตอร์ ยงั
เสนอแนะไวใ้นการศึกษาของเขาวา่ ในการใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติังานควรสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัไปพร้อม ๆ กนั 
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 แนวคิดทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เกิดจากความคิดและ
ความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระท า ความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยมของตนท่ีจะท าให้บุคคลเกิด
ความพยายาม และความคาดหวงันั้นเป็นท่ีมาของความพยายามท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถก็จะ
สร้างแรงจูงใจท่ีเต็มเป่ียมในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงของบุคคลให้บรรลุตามเป้าหมาย นอกจากนั้นผล
การศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมก็ช่วยสนบัสนุนแนวคิดดงักล่าว และยงัไดข้อ้สรุปเพิ่มเติมคือการท่ีบุคคล
จะเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนนั้นจ าเป็นจะตอ้งสร้างความคาดหวงั ความพยายาม  การตระหนกั
ถึงค่านิยมต่องาน    
 4) ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’sTheory X and Theory Y) 
 เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคล แสดงให้เห็นเป็นขอ้สมมุติ 2 ประการ ซ่ึงเป็นท่ี
รู้จกักนัในช่ือของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ โดยได้ศึกษาถึงวิธีการท่ีผูบ้ริหารมอง
ตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เพื่อตอ้งการท่ีจะรับรู้เก่ียวกบัลกัษณะและธรรมชาติของมนุษย ์โดยมีขอ้
สมมติ 2 ประการ ดงัน้ี 
 4.1 ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฎี X (Theory X Assumption) ขอ้สมมุติ แบบดั้งเดิมเก่ียวกบั
ลกัษณะของบุคคลของแมคเกรเกอร์ เก่ียวกบัทฤษฎี X คือ โดยลกัษณะทัว่ไปแลว้มนุษยไ์ม่ชอบการ
ท างาน จะหลีกเล่ียงงานหรือไม่ท างานหากสามารถท าได้ จากลกัษณะของมนุษย์ท่ีไม่ชอบการ
ท างาน ส่วนใหญ่แลว้จึงตอ้งมีผูค้วบคุมดูแล คอยสั่งการ ควบคุม อยูต่ลอดเวลา หากท าผิดพลาดก็จะ
ถูกลงโทษเพื่อให้ได้มาถึงวตัถุประสงค์ขององค์การและเม่ือถูกบงัคบัแล้ว จะเกิดความไม่พอใจ 
ตอ้งการเล่ียงความรับผดิชอบมีความทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภยั 
 4.2 ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) ขอ้สมมุติแบบดั้งเดิมเก่ียวกบั
ลกัษณะของบุคคลของแมคเกรเกอร์ เก่ียวกบัทฤษฎี Y คือ มนุษยจ์ะใชค้วามพยายามดา้นกายภาพ
และด้านจิตใจในทั้งการท างานและการพกัผ่อนให้เป็นธรรมชาติ มีการควบคุมตนเอง  จากส่ิง
กระทบจากภายนอกและการลงโทษไม่ใช่วิธีท่ีจะท าให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์ได้ ดังนั้ น       
การท าใหบุ้คคลสามารถควบคุมภาพอารมณ์และจิตใจของตนเองให้ถึงจะส่งผลดีต่อองคก์าร ระดบั
ของการปฏิบติังานท่ีจะสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดส้ัมพนัธ์กบัขนาดของรางวลัท่ีจะไดรั้บตอบ
แทน โดยส่วนใหญ่แลว้มนุษยต์อ้งมีการแสวงหาการเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม สมรรถภาพ
การด าเนินการข้ึนอยูก่บัระดบัของจินตนาการและความคิดสร้างสรรคภ์ายใตส้ภาวะของการพฒันา             
ในอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพของแต่ละบุคคลถูกน ามาใชป้ระโยชน์เพียงบางส่วนเท่านั้น 
 จากขอ้สมมุติฐาน 2 ประการ ท่ีแตกต่างกนั ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้ายไม่ยืดหยุน่ 
ตอ้งปฏิบติังานภายใตผู้บ้งัคบับญัชาท่ี คอยสั่งการ ควบคุม ดูแลอยู่ตลอดเวลา และในทางตรงกนั
ขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี มีความยืดหยุน่ เป็นกลไกท่ีสร้างการบควบคุมตนเองร่วมกบั
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ความตอ้งการของบุคคลและหน่วยงาน โดยจะสามารถสรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารอาจมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้2 ดา้น คือ หากผูบ้ริหารมองเห็นศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นลบจะน าทฤษฎี X มาใช้
ในการจูงใจในการปฏิบติังาน แต่หากผูบ้ริหารมองเห็นศกัยภาพท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้จะน า
ทฤษฎี Y มาใชใ้นการจูงใจในการปฏิบติังาน   
 5) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Need Achievement Theory) 
 จากผลของการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ ได้สรุปลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงซ่ึงตอ้งประกอบดว้ยลกัษณะดงักล่าวต่อไปน้ี คือ 
 1) มีความต้องการรับผิดชอบต่องานสูง ไม่เก่ียงงาน และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็มกัหา
วิธีแกไ้ขปัญหาให้ได้ ไม่ยอมแพปั้ญหา ซ่ึงส่วนใหญ่แล้วจะเป็นบุคลากรท่ีมกัจะท างานคนเดียว 
หากจะเลือกผูช่้วยจะเลือกดว้ยตนเอง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ความส าเร็จของงาน 
 2) มีความตอ้งการให้งานบรรลุเป้าหมาย เกิดผลส าเร็จ บุคลากรในลกัษณะน้ีจะมี
ความเช่ือมนัในตวัเองสูง ชอบท างานทา้ทาย และไม่กลวัความเหน็ดเหน่ือย มีความตั้งใจแน่ว
แน่ท่ีจะท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 3) มีความตอ้งการรับรู้ผลส าเร็จของงาน บุคลลากรในลกัษณะน้ีมกัจะติดตามการ
ท างานของตนเอง อยากให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในผลงาน โดยอยากรู้ความคิดของบุคคลอ่ืนต่อ
ผลงานท่ีเขาท า หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะมีความรู้สึกกงัวลใจ หากผูอ่ื้นให้ความร่วมมือ
หรือมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นจะเกิดความพึงพอใจและเป็นแรงกระตุน้ให้อยากจะ
ท างานอยา่งอ่ืนอีกต่อไป  
 ดว้ยคุณลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 3 ประการดงักล่าว จากการศึกษา
ของแมคคลีแลนด์พบว่า บุคลากรเหล่าน้ีไม่ตอ้งการแรงจูงใจอยา่งอ่ืนเพราะมีอยูใ่นตวัเขาอยู่
แล้ว แต่ส่ิงท่ีต้องการส่วนใหญ่จะมาจากการบริหารขององค์การ คือ สภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสมท่ีสามารถเอ้ือให้ท างานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี การแสดงความคิดเห็นจากบุคลากร 
รอบข้าง เพื่อน าไปปรับปรุงในงานท่ีท า ซ่ึงส่วนมากแล้วต้องการแรงจูงใจ 3 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
 1) บุคลากรตอ้งการอิสรภาพในการท างาน ไม่ถูกก าหนดดว้ยกฎเกณฑต่์างๆ แต่จะ
สามารถท างานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดด้ว้ยตนเอง 
 2) บุคลากรต้องการลกัษณะงานท่ีมีความยากง่ายระดบัปานกลาง กล่าวคือ หาก
ลกัษณะงานยากไปก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ ลกัษณะงานง่ายไปก็มองคุณภาพงานท่ีไดใ้น
ระดบัต ่า เป็นตน้ 
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 3) บุคลากรต้องการงานท่ีได้รับการสนับสนุนให้กระท าอย่างต่อเน่ืองมีโอกาส
แสดงความสามารถไปตลอดอย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงจะเป็นการพิสูจน์ตนเอง เพื่อให้บุคคลอ่ืน
ทราบผลงานและความกา้วหนา้ในงานท่ีเขาท า  
 จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ จะเห็นได้ว่า ส่ิงท่ีสนับสนุนให้งานประสบ
ผลส าเร็จข้ึนอยูก่บัการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม เอ้ืออ านวยความสะดวกให้กบับุคคลกร
ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ส าหรับบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูง เงินเดือน ค่าตอบแทน รางวลั หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ไม่อาจสามารถดึงดูดใจให้
บุคลากรให้ปฏิบติังานได้ แต่เป็นการให้อิสรภาพ และให้อ  านาจในการแสดงความคิดเห็น
หรือตดัสินใจในงานดว้ยตนเอง 
 2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.1.2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ทรัพยากรบุคคล (Human resource) คือ บุคคลท่ีมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน มีความรู้ 
ความสามารถสามารถท่ีจะสร้างคุณค่าในการบริหารจดัการองค์กรให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวไ้ด ้ดงันั้น องคก์ารจึงมีหนา้ท่ีในการวางแผนบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ
ใหต้รงตามกบัลกัษณะของงานท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 
ซ่ึงตอ้งใชก้ารวางแผนเชิงกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาช่วย 
 พะยอม วงศ์สารศรี (2554, หน้า 7) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์การด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งมีความสนใจท่ีจะธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในองค์การสร้างสมรรถนะความรู้ความสามารถให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีใน
การท างาน รวมทั้งการสร้างความสุขแก่บุคลากรท่ีพน้สภาพจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เช่น              
การเกษียณอาย ุเป็นตน้ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า เป็น
กระบวนการใดกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มา
ปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดการพฒันาในทางท่ีดีข้ึน เกิดความเจริญเติมโตก้าวหน้าขององค์การ ท าให้
องคก์ารสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงตามยุคโลกาภิวตัน์ ดงันั้นจะเห็นได้
วา่องคก์ารตอ้งวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลเพื่อสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเพื่อเขา้
มาปฏิบติังาน จนกระทัง่ถึงการพน้สภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยจะเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานในแต่ละช่วงเวลา ดงัน้ี  
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 1) ก่อนปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งก าหนดหลักเกณฑ์และแนว
ทางการสรรหาและเลือกสรร พร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์เขา้มาร่วมในการปฏิบติังาน โดยหน่วยงานจ าเป็นต้องมีแนวทางในการประเมิน
คุณสมบติัของตวับุคคลและบุคคลดงักล่าวจะตอ้งเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีองค์การตอ้งการร่วมงาน
ต่อไป 
 2) ขณะปฏิบติังาน หลงัจากสรรหาและเลือกสรรบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์เขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารแลว้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลยงัจ าเป็นตอ้งรักษาธ ารงไว ้           
แก่บุคคลากรขององค์การให้มีคุณภาพมีชีวิตการปฏิบติังานท่ีดี มีความจงรักภกัดี มีความศรัทธา 
พร้อมเสียสละเวลาเพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารอยา่งเต็มท่ี โดยค านึงถึงเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
รางวลัท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจหรือสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร         
เพื่อมาร่วมปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
 3) หลงัการปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อเขา้มาบริหาร
จดัการการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น แต่จะตอ้ง  ให้ความ
ดูแลเอาใจใส่เช่นเดียวกนั คือ หลงัจากการพน้สภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร หรือ บุคลากร
ท่ีมีความจ าเป็นตอ้งลาออกจากงานก่อนระยะเวลาเกษียณอายุงาน จะดว้ยความจ าเป็นหรือเหตุผล
บางประการนั้น องคก์ารจะตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑ์และวางแผนในเร่ืองของ สิทธิประโยชน์ท่ี
จะไดรั้บหลงัออกจากงานเพื่อใหเ้อ้ือแก่การด ารงชีวติในสังคมต่อไปได ้
 จากการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ การจดัการทรัพยากรบุคคลจึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับริหารจดัการบุคลในองค์การท่ีตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑ์และแนวทางในการสรรหา และ
เลือกสรร สร้างแรงจูงใจ ให้ค่าตอบแทน ประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดถึงการธ ารงรักษาไว  ้
เพื่อให้เกิดการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองในองค์การ อนัน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และเกิดการพฒันาท าให้หน่วยงานเกิดความเจริญก้าวหน้าผลผลิตท่ีได้มาเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี พร้อมท่ีจะรับกบัการเปล่ียนแปลงของสังคมในปัจจุบนัและใน
อนาคตได ้
 2.1.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  

 2.1.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 
 Kanter (1998, p.33) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกเต็มใจของ
บุคลากรในหน่วยงานท่ีพร้อมจะเสียสละเวลา แรงงาน มีความจงรักภกัดี มอบความรู้ความสามารถ 
และประสบการณ์ของตนเองท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
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 Hrebinial & Alutto (2001, p.15) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปรากฏการณ์
ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัองค์กรในรูปแบบของการลงทุนทาง
แรงกายและจิตใจหรือสติปัญญาในระยะเวลาหน่ึงเพื่อท างาน ท าให้เกิดความผูกพนั หวงแหน และ
รักษาองคก์รไวเ้พื่อสร้างรายไดต้ามสถานภาพความเป็นอิสระทางอาชีพหรือเพื่อจ านวนของเพื่อน
ร่วมงานขั้นนัน่เอง 
 Sheldon (1999, p.16) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติหรือการรับรู้
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ เป็นการประเมินองค์การในมุมมองบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนั
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้
 วลิาสินี เจนวณิชสถาพร (2555) ความผกูพนัของบุคลากรจะประกอบดว้ย  3 ประการ คือ 
ความเป็นเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีพร้อมจะทุ่มเทความ
พยายามในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และความปรารถนาอนัแรงกลา้ท่ีจะ
ยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้
 วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงจะแสดงออกในดา้นความเช่ือมัน่ และ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การรับรู้ ความเต็มใจในการพยายามปฏิบติังานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ารความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป 
 Sheldon (1978, อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นความคิดหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็น
เอกลกัษณ์ของบุคคลกบัลกัษณะเฉพาะขององค์การให้มีทิศทางหรือแนวทางในการด าเนินงาน
เดียวกนั จะน ามาซ่ึงความพยายามและความตั้งใจของบุคคลเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์รได ้
 จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร
ไดว้่า ความรู้สึกพึงพอใจหรือทศันคติท่ีดีส่วนบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ท่ีแสดงออกมาในลกัษณะของ
การเป็นส่วนหน่ึงหรือรู้สึกเป็นเจา้ของขององคก์ร ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ความจงรักภกัดี มีส่วน
ร่วมในการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีจะค านึงถึงประโยชน์ของ
องคก์รเป็นหลกั และด ารงตนใหค้งอยูใ่นองคก์รเพื่อพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รท่ีดีในอนาคต 
 ผูศึ้กษาไดย้กตวัอยา่งทฤษฎีของ Allen & Meyer (1990, p.35) ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนท าให้เกิด
ความผกูพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่ การรู้สึกเป็นเจา้ของหรือมีส่วนร่วมส าคญัในการวางแผนหรือท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีความรู้สึกหวงแหน ทุ่มเท และเต็มใจท่ีอุทิศเวลา
และแรงงานของตนใหก้บัองคก์าร 
 2. ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง จ านวนความมากนอ้ยของ
แรงกายและแรงใจท่ีไดทุ้่มเทต่องาน จะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมทางเลือกท่ีจะคงอยูก่บั
องคก์ารหรือคิดโยกยา้ยเปล่ียนแปลงหรือออกจากงาน 
 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึน
พฤติกรรมและบทบาททางสังคมก่อนและหลงัการเขา้มาท างาน เพื่อท่ีจะหล่อหลอมให้เกิดความ
จงรักภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 
 2.1.3.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการผูกพันต่อองค์กร 
 Steer and Porter (1979) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รทั้ง 4 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได ้
ต าแหน่งหน้าท่ี การฝึกอบรมและการสนบัสนุนจากองค์การ ระดบัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และ
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ 
 2. คุณลกัษณะของงานและบทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในการท างาน คุณลกัษณะ
ของงานท่ีแตกต่างกนั จะมีผลต่ออิทธิพลของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั เช่น ลกัษณะ
งานท่ีดีจะมีความดึงดูดหรือจูงใจให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกหรือมีแรงกระตุ้นในการ
ท างาน ให้สามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพออกมาเพื่อเป็นการแสดงคุณค่าของบุคลากร ลกัษณะ
งานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การ ไดแ้ก่ ความยากง่ายและความหลากหลายของงาน เขา้ความใจในการ
งาน อิสระในการท างาน ความทา้ทายในงาน แรงสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
 3. ลักษณะโครงสร้างขององค์การ ได้แก่ สายการบังคบับญัชา อ านาจการตดัสินใจ 
ขอบเขตของการควบคุมดูแล ลกัษณะเฉพาะของงาน ระดบัการมีส่วนร่วมในงาน เป็นตน้ 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นการสั่งสมควรรู้ความสามารถท่ีไดร้ะหวา่งการท างาน 
ซ่ึงตอ้งใช้ระยะเวลาและองค์ความรู้ท่ีไดรั้บจากการท างานท่ีผ่านมา โดยส่ิงเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลใน
การสร้างความคิดและพลงัในดา้นบวกต่อองคก์าร 
 
 
 



22 
 

 2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 
 ภคินี ดอกไม้งาม (2546,.หน้า 7) ได้กล่าวไวว้่า ลักษณะงาน หมายถึง ภาระหน้าท่ี         
ความรับผิดชอบ ระดบัความยากง่ายความทา้ทาย ความมัน่คงกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนการไดรั้บ
เกียรติ ค าช่ืนชมยนิดี ความมีสิทธิพิเศษ และความภาคภูมิใจในงาน  

Hackman & Oldham (1980, p.59) ไดใ้ห้ความหมายของคุณลกัษณะงานว่า หมายถึง 
ลกัษณะของงานท่ีท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง     
ในการศึกษาคร้ังน้ีอ้างอิงแนวคิดองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 5 ด้าน ตามแนวคิดของ 
Hackman and Oldham (1980) ดงัน้ี 
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะของงาน  ท่ีบุคลากรตอ้ง
ใช้ความสามารถหรือความช านาญ ไม่จ  ากดัด้านใดดา้นหน่ึงในการท ากิจกรรมหลายๆ กิจกรรม
เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของงานท่ีบุคลากร
แต่ละคนรับรู้ถึงกระบวนการและทุกขั้นตอนในการท างาน ตั้งแต่เร่ิมท างานจนเกิดผลงาน 
 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ลกัษณะการแบ่งแยกประเภทของ
งาน ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคลากรในองคก์ารทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
 4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดมี้อิสรภาพในการแสดงความรู้ความสามารถและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการสร้าง
ผลงาน 
 5. ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีแสดงให้บุคคลไดท้ราบถึง
ผลลัพธ์ของงานท่ีตนเองได้ท าอยู่เพื่อให้สามารถน าข้อมูลจากผลลัพธ์ดังกล่าวไปพฒันาหรือ
ปรับปรุงแกไ้ขในการปฏิบติังานคร้ังต่อไป 
 รูปแบบคุณลกัษณะงานท่ีส าคญัของงาน 5 ประการ มีพื้นฐานมาจากสภาวะทางจิตวิทยา
ท่ีส าคญั (Critical Psychological State) 3 ประการ ดงัน้ี 
 1) การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced Meaningfulness) หมายถึง ระดบัการรับรู้ของ
บุคลากรท่ีสามารถทราบถึงคุณค่าและประโยชน์ของงาน 
 2) การรับรู้ด้านความรับผิดชอบผลของงาน (Experienced Responsibility) หมายถึง 
ระดบัความรู้สึกสนใจหรือเอาใจใส่ของบุคลากรต่องานท่ีท าจนบรรลุเป้าหมาย 
 3) การรับรู้ในผลของงาน (Knowledge Results) หมายถึง ระดบัการเขา้ใจต่อผลงานท่ีท า
วา่มีประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด  
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 หากบุคลากรมีสภาวะทางจิตวิทยาท่ีดีต่องาน จะก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่องาน 4 ประการ 
ดงัน้ี 
 1) มีแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน 
 2) ผลลพัธ์ของงานท่ีท ามีประสิทธิภาพสูง 
 3) ความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง 
 4) ลดอตัราการขาดงานและออกจากงาน  
 โดยองค์ประกอบส าคัญท่ีมีอยู่ในตัวบุคลากร คือ การมีทกัษะความรู้ความสามารถ            
ท่ีสามารถสร้างความตอ้งการกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และความพึงพอใจในเง่ือนไขต่างๆ ของ
งาน 
 
2.2 ข้อมูลทั่วไปและการจัดสวัสดิการส านักงานศาลยุติธรรม 
 ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล               
เป็นหน่วยธุรการ และมีเลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาล
ฎีกา เพื่อความเป็นอิสระอย่างแทจ้ริงและสามารถดุลกบัอ านาจนิติบญัญติั และอ านาจบริหารได้
อยา่งเหมาะสม โดยส านกังานศาลยุติธรรมมีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการ เช่น การอ านวยความ
ยติุธรรมการพิจารณาพิพากษาคดี การสนบัสนุนงานตุลาการ การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใน
หน่วยงาน การจดัท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี การบริหารการเงินและพสัดุ งานค้นควา้ทาง
วิชาการ เป็นต้น ซ่ึงลักษณะของงานเหล่าน้ีเป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์การหรือ
หน่วยงาน  
 1. องค์กรบริหารในส านักงานศาลยุติธรรม 
 องคก์รท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีบริหารงานของส านกังานศาลยติุธรรมแบ่งออกเป็น 3 องคก์ร คือ 
 1) คณะกรรมการบริการศาลยติุธรรม (ก.บ.ศ) 
   เป็นองคก์รบริหารท่ีท าหนา้ท่ีคลา้ยคณะรัฐมนตรี กล่าวคือ เป็นผูก้  าหนดโครงสร้างของ
ส านกังานศาลยุติธรรม ตลอดจนการแบ่งส่วนราชการภายในองคก์ร วางระเบียบขอ้บงัคบัในการ
บริหารราชการ ให้ความเห็นชอบแก่เลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมในการเสนอร่างกฎหมายท่ี
เก่ียวกับการบริหารราชการให้ความเห็นชอบในการจัดท างบประมาณรายจ่ายประจ าปี ให้ความ
เห็นชอบในการบริหารจดัการงบประมาณและพสัดุ ก ากบัดูแลการบริหารราชการของส านักงาน
ศาลยติุธรรมใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบียบแบบแผน รวมทั้งมีอ านาจสั่งยบัย ั้งการบริหารราชการ
ท่ีไม่ถูกต้องได้ ให้ความเห็นชอบในการจดัตั้ ง ยุบเลิก หรือเปล่ียนแปลงเขตอ านาจศาล ก าหนด
จ านวนผูพ้ิพากษาในแต่ละศาลใหเ้หมาะสมตามความจ าเป็นของทางราชการ 
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 คณะกรรมการชุดน้ีประกอบด้วยประธานศาลฎีกาเป็นประธานโดยต าแหน่ง และ
ขา้ราชการตุลาการในศาลชั้นตน้ ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา ท่ีไดรั้บเลือกจากผูพ้ิพากษาทัว่ประเทศ             
ชั้นศาลละ 4 คน กับบุคคลภายนอกผูท้รงคุณวุฒิด้านงบประมาณ ด้านพฒันาองค์กร หรือด้าน
บริหารจดัการท่ีประธาน ก.บ.ศ. และ ก.บ.ศ. ประจ าศาลเลือกมาไม่นอ้ยกวา่ 2 คน แต่ไม่เกิน 4 คน 
คณะกรรมการชุดน้ีมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 2 ปี 
 2) คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) 
 ท าหน้าท่ีในการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการตุลาการ โดยเป็นองค์กรท่ีมีบทบาท 
และภารกิจในการวางแผนก าลงัคนในดา้นตุลาการ เป็นตน้วา่การก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง             
การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันาบุคลากร การควบคุมให้ขา้ราชการตุลาการ
อยู่ในกรอบแห่งจริยธรรม และมาตรการในการรักษาวินัยโดยอาศยัระบบคุณธรรม ทั้งน้ีเพื่อให ้                 
ผูพ้ิพากษามีหลกัประกนัอนัมัน่คงวา่จะไดรั้บการสนบัสนุนและการคุม้ครองให้มีความอิสระอยา่ง
แทจ้ริง  
 คณะกรรมการชุดน้ีประกอบดว้ยประธานศาลฎีกาเป็นประธานโดยต าแหน่งกรรมการ
ผูท้รงคุณวุฒิจากศาลฎีกาจ านวน 6 คน ศาลอุทธรณ์จ านวน 4 คน และศาลชั้นต้นจ านวน 2 คน    
และกรรมการผูท้รงคุณวฒิุท่ีวฒิุสภาคดัเลือกอีก 2 คน ซ่ึงมีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 2 ปี 
 3) คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม (ก.ศ.) 
 มีบทบาทหน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับข้าราชการศาลยุติธรรมตั้ งแต่การก าหนด             
สายงานให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความจ าเป็นในการปฏิบติังานสร้างเกณฑ์มาตรฐานส าหรับ
ก าหนดต าแหน่ง วางแผนอตัราก าลงัคน การสรรหาบุคลากร ก าหนดวิธีการเขา้สู่ต าแหน่ง การบรรจุ 
แต่งตั้ง สิทธิประโยชน์ ค่าตอบแทน การพฒันาบุคลากร วนิยั การลา สวสัดิการอ่ืนๆ 
 คณะกรรมการชุดน้ีประกอบดว้ย ประธานศาลอุทธรณ์เป็นประธาน และมี  รองประธาน
ศาลฎีกาซ่ึงมีอาวุโสสูงสุด เลขาธิการ ก.พ. และเลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมเป็นกรรมการโดย
ต าแหน่ง พร้อมกบัขา้ราชการตุลาการ ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งจาก ก.ต. ชั้นศาลละ 1 คน ขา้ราชการศาล
ยุติธรรมระดบั 8 ข้ึนไป ท่ีไดรั้บเลือกจากขา้ราชการศาลยุติธรรมระดบั 6 ข้ึนไป จ านวน 5 คน และ
บุคลากรผูท้รงคุณวุฒิดา้นการพฒันาองค์กร ดา้นการบริหารงานบุคคล หรือดา้นการบริหารจดัการ  
ท่ี ก.ศ. เลือกมา ไม่เกิน 3 คน ร่วมเป็นกรรมการ คณะกรรมการชุดน้ีมีวาระในการด ารงต าแหน่งคราว
ละ 2 ปีส่วนบุคคลท่ีเป็นกลไกส าคญัในการบริหารราชการของส านกังานศาลยุติธรรม ก็คือ ประธาน
ศาลฎีกาซ่ึงมีอ านาจหน้าท่ีเช่นเดียวกบัรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม ในส่วนท่ีเก่ียวกบักิจการ
ศาลยุติธรรมและเลขาธิการส านกังานศาลยุติธรรมซ่ึงมีอ านาจหนา้ท่ีท านองเดียวกบัปลดักระทรวง
ยุติธรรม บทบาทของประธานศาลฎีกาตามกฎหมายฉบบัใหม่จึงเปล่ียนแปลงไปจากเดิมเป็นอยา่ง
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มาก และจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรในสังกดัเพื่อให้การบริหารงาน เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่ประชาชน 
 2. มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
 1) ต าแหน่งประเภท ทัว่ไป สายงาน ปฏิบติังานธุรการ 
 ลกัษณะงานโดยทัว่ไป สายงานน้ีคลุมถึงต าแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบติังานธุรการและ งานสาร
บรรณ ซ่ึงมีลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติัเก่ียวกบัการร่าง โตต้อบ บนัทึก ย่อเร่ือง ตรวจทานหนงัสือ การ
ด าเนินการเก่ียวกบัเอกสารสิทธ์ิในทรัพยสิ์นของทางราชการ การเงินและการบญัชี การด าเนินการ
เก่ียวกบัพสัดุ ครุภณัฑ ์การตรวจสอบหรือเปล่ียนแปลงรายการและเก็บรักษาเอกสารส าคญัของทาง
ราชการ การรวบรวมขอ้มูลหรือจดัเตรียมเอกสาร การเตรียมการประชุมและจดบนัทึกรายงานการ
ประชุม และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ช่ือต าแหน่งในสายงานและระดบัต าแหน่ง 
 เจา้พนกังานธุรการ ระดบัปฏิบติังาน 
 เจา้พนกังานธุรการ ระดบัช านาญงาน 
 2) ต าแหน่งประเภท วชิาการ สายงาน ทรัพยากรบุคคล 
 ลักษณะงานโดยทั่วไป สายงานน้ีคลุมถึงต าแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบติังานด้านการศึกษา 
วิเคราะห์ ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล วิจยั พฒันามาตรฐานงานเก่ียวกบัการบริหารและการ
พฒันาทรัพยากรบุคคล อาทิ การวางระบบมาตรฐาน หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล               
การวางแผนทรัพยากรบุคคล การก าหนดต าแหน่งการให้ได้รับเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง             
การสรรหา การบรรจุและแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การฝึกอบรมและพฒันา
ขา้ราชการและบุคลากรอ่ืน การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ การรักษาจรรยาและวินยั 
การออกจากราชการ การคุ้มครองระบบคุณธรรม การพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ช่ือต าแหน่งในสายงานและระดบัต าแหน่ง 
 ทรัพยากรบุคคล ระดบัปฏิบติัการ 
 ทรัพยากรบุคคล ระดบัช านาญการ 
 ทรัพยากรบุคคล ระดบัช านาญการพิเศษ 
 ทรัพยากรบุคคล ระดบัเช่ียวชาญ 
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 3. ความก้าวหน้าในสายอาชพีของข้าราชการศาลยุติธรรม 
 

 
 
ภาพประกอบท่ี 4 ทางกา้วหนา้ในสายอาชีพของขา้ราชการศาลยติุธรรม 
ท่ีมา : https://ojoc.coj.go.th/th/content/page/index/id/191272 คน้เม่ือ 18 ก.พ. 2564 
 

 

 

 

 

 

https://ojoc.coj.go.th/th/content/page/index/id/191272
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 4. อัตราค่าตอบแทนพิเศษและสวัสดิการอื่นๆ ของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ตารางท่ี 2.1 บญัชีค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการศาลยติุธรรม 

 
 

ท่ีมา : จากระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม วา่ดว้ยเงินค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการ 
          ศาลยติุธรรม พ.ศ. 2554 (หนา้ 5), 2554, กรุงเทพมหานคร: ส านกังานศาลยติุธรรม,  
          ส านกัคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม. แกไ้ขเพิ่มเติมโดยระเบียบฯ ฉบบัท่ี 3  
          ลงวนัท่ี 19 สิงหาคม 2563 
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 5. สวัสดิการอื่นๆ ของส านักงานศาลยุติธรรม ได้แก่  
 1) โครงการเขา้พกัอาศยัในอาคารท่ีพกั ขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตกรุงเทพมหานคร  
(มีจ  านวนจ ากดั)  
 2) สวสัดิการมูลนิธิประมาณ ชนัซ่ือ (ส่วนกลาง) 
 เป็นสวสัดิการมูลนิธิประมาณ ชันซ่ือ จ านวน 5,000 บาท เป็นเงินสวสัดิการท่ีไม่มี
ดอกเบ้ีย หกัช าระเงินกูท้ ั้งส้ินเป็นจ านวน 5 เดือน เดือนละ 1,000 บาท 
 3) สวสัดิการรถตูใ้ห้บริการประชาชน และเจา้หน้าท่ีศาลฟรี เร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 1 กรกฎาคม 
2563 เป็นตน้มา วิง่รับส่งระหวา่งศาลอาญาถึงรถไฟฟ้าใตดิ้นสถานีลาดพร้าว (MRT) มี 3 รอบ คือ 
  รอบท่ี 1 ตั้งแต่เวลา 07.00 นาฬิกา ถึง 09.00 นาฬิกา  
  รอบท่ี 2 ตั้งแต่เวลา 11.30 นาฬิกา ถึง 13.00 นาฬิกา 
  รอบท่ี 3 ตั้งแต่เวลา 16.30 นาฬิกา ถึง 17.30นาฬิกา 
 4) สวสัดิการเงินกูต้ามขอ้ตกลงระหวา่งส านกังานศาลยุติธรรมกบัธนาคารพาณิชย ์โดย
ให้กู ้สินเช่ือเอนกประสงค์และสินเช่ือเคหะดอกเบ้ียต ่า ระหว่างธนาคารออมสิน ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ธนาคารกสิกรไทย และธนาคารกรุงไทย 
 5) บริการรถรับ - ส่ง มี 5 เส้นทาง ดงัน้ี 

 เส้นทางท่ี 1 ศาลจงัหวดัมีนบุรี ถนนสีหบุรานุกิจ - ส านกังานศาลยติุธรรม ถนนรัชดาภิเษก 
 เส้นทางท่ี  2 ศาลจังหวัดธัญบุรี ถนนรังสิต-นครนายก-ส านักงานศาลยุติธรรม                       
ถนนรัชดาภิเษก 
 เส้นทางท่ี 3 อาคารท่ีพกัขา้ราชการศาลยุติธรรมตล่ิงชนั ถนนเลียบทางรถไฟตล่ิงชนั                
- ส านกังานศาลยติุธรรม ถนนรัชดาภิเษก 
 เส้นทางท่ี 4 ศาลฎีกา ถนนราชด าเนินใน - ศูนยร์าชการเฉลิมพระเกียรติฯ (แจง้วฒันะ) 

 เส้นทางท่ี 5 ส านกังานศาลยุติธรรม ถนนรัชดาภิเษก - ศูนยร์าชการเฉลิมพระเกียรติฯ               
(แจง้วฒันะ)  
 6) สวัสดิการศูนย์เด็กก่อนวัยเรียน 

 สวสัดิการศูนยเ์ด็กก่อนวยัเรียน เป็นสวสัดิการท่ีศาลยุติธรรมจดัข้ึนเพื่อช่วยเหลือเล้ียงดู
บุตรและส่งเสริมพฒันาการแก่เด็กปฐมวยัท่ีเป็นบุตรของข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 
ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชั่วคราว และพนักงานราชการ ส านักงานศาลยุติธรรม ช่วยแบ่งเบาภาระ          
ค่าครองชีพ ช่วยให้ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชั่วคราว และพนกังาน
ราชการ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งกงัวลเก่ียวกบับุตรท่ีไม่มีคนช่วยเล้ียงดู มีขวญัและ
ก าลงัใจ ในการปฏิบติัหนา้ท่ี มีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน  
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 ศูนยเ์ล้ียงเด็กก่อนวยัเรียน ตั้งอยูใ่นอาคารศาลอาญา ชั้น 4 ถนนรัชดาภิเษก แขวงจอมพล 
เขตจตุจกัร กรุงเทพมหานคร 10900  
 อตัราค่าฝากเล้ียงเด็กอ่อน  

 อายตุั้งแต่ 3-12  เดือน เดือนละ 1,800 บาท 
 เด็กเล็ก อายตุั้งแต่ 1-3 ปี เดือนละ 1,500 บาท 
 เด็กฝากเล้ียงรายวนั ๆ ละ100 บาท  
 เด็กฝากเล้ียงช่วงปิดเทอมอาย ุ3 ปีข้ึนไป วนัละ 100 บาท 
 7) โครงการสวสัดิการโทรศัพท์เคล่ือนท่ีส าหรับข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว โดยส านกังานศาลยุติธรรมท าขอ้ตกลงร่วมกบั
บริษัท ทรู มูฟ ยูนิเวอร์แซล คอมมิวนิเคชั่น จ  ากัด เพื่อเป็นสวสัดิการให้บุคลากรในสังกัดได้มี
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ีเป็นของตนเองในราคาและโปรโมชัน่พิเศษ เช่น โทรศพัท ์Iphone Samsung และ Ipad 
เป็นตน้  
 8) สิทธิอ่ืนๆ ตามท่ีขา้ราชการพลเรือนจะไดรั้บ เช่น เบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าศึกษา             
เล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น ฯลฯ 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ณิชา คงสืบ (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึงเขต
กรุงเทพมหานคร วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลจากแรงจูงใจของบุคคลต่อองค์กรในด้าน
วฒันธรรมองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา ผล
การศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20-30 ปี มีสถานภาพโสด มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี และรายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ระดบัความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 Tentama, Pranungsari (2016) จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
งานและความผูกพนัต่อองคก์ารของครู Extraordinary Schools พบวา่ แรงจูงใจในการท างานและ
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ความจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั (r= 0.61, p < 0.01) และ (r= 0.57, p < 0.01) ตามล าดบั ตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน  จะมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ในระดบั (β=0.38, p < 0.01) แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจในการ
ท างานและความพึงพอใจในงานท าให้สามารถคาดการณ์ความผูกพนัของผูป้ฏิบติังานต่อองคก์าร        
ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ภาคิน ศรีสังข์งาม (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อผลลพัธ์ในการด าเนินงานของ
องคก์าร: กรณีศึกษา กองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา วตัถุประสงคใ์นการศึกษา
คือ การศึกษาระดบัแรงจูงใจ ผลลพัธ์ในการด าเนินงาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ในการด าเนินงานของขา้ราชการต ารวจ สังกดักองบงัคบัการต ารวจภูธร
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยน าแนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ
แนวคิดประสิทธิผลขององค์กร เป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงพบว่า ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ  ขา้ราชต ารวจท่ีประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นต าแหน่งและความ
มัน่คงในงาน    ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ความส าเร็จและ  การไดรั้บการยอมรับในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนระดบัของผลลพัธ์ในการด าเนินงาน ดา้นคุณภาพในการให้บริการ ดา้นการพฒันา
องค์กร ด้านประสิทธิผล  ในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก และด้านประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานอยูใ่นระดบัปานกลางการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัแรงจูงใจในภาพรวม พบวา่มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบัผลลพัธ์ในการด าเนินงานในทุกดา้น 
 เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีธุรการศาลยติุธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของเจ้าหน้า ท่ีธุรการศาลยุติธรรม ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีธุรการศาลยุติธรรม และศึกษาสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ผลการศึกษา พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีธุรการศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ระดบัปานกลาง โดย
ปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ปัจจยัจูงใจ ส่วนประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรการศาล
ยุติธรรม พบวา่ ในภาพรวม  อยู่ระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นปริมาณผลงาน ดา้นความ
ประหยดัคุม้ค่าในการ ใชท้รัพยากร ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความทนัเวลา และดา้นคุณภาพของ
งาน ตามล าดบั 
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 ออ้มฤทยั สีวนันู (2562) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 3 วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 2) ศึกษาประสิทธิผลของ
สถานศึกษา 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษา และ 4) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 
ประชากร ไดแ้ก่ ครู จ  านวน 1,608 คน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ครู จ  านวน 313 คน โดยการสุ่มอยา่งง่าย 
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติ
พื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์การถดถอย พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โดยรวมและรายดา้น มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ีดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นการยอมรับ
นับถือ 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านความพึงพอใจของครูด้านความสามารถในการ
แก้ปัญหา ในสถานศึกษา ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง   
ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียนและพฒันาสถานศึกษา และดา้นความสามารถในการพฒันา
ทศันคติในเชิงบวก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูกบัประสิทธิผลของ
สถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง (R=.447) 4) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูสามารถท านายประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สุราษฎร์ธานี เขต 3 ไดร้้อยละ 35.20 จากผลการวิจยัผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมอบหมายงานให้ตรง
ตามความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ มีการติดตามงาน ประเมินผลงานและให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัแก่ครู ส่งเสริมใหค้รูไดมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ สร้างค่านิยมให้ครูและบุคลากรมุ่งมัน่ใน
การพฒันาคุณภาพผูเ้รียน ใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของผูป้กครองและชุมชน 
 วนิดา ตนัวฒันธนากุล (2563) ศึกษาเร่ือง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษาศาลจงัหวดัธญับุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลจงัหวดัธัญบุรี และหาแนวทางท่ีเหมาะสมเพื่อสร้างแรง จูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการศาลจงัหวดัธัญบุรีเป็นไปอย่างถูกตอ้งและเหมาะสมกบัความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั ส่วนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลจงัหวดัธญับุรี ในภาพรวม
ดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุน อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีในการศึกษาของ
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เฮอร์เบอร์ก โดยสรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค าจุน้ทั้งสองปัจจยัน้ี มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติ
ความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ดงัปรากฏในหลกัทฤษฎีในบทท่ี 2 ท่ีได้กล่าวไวว้่า
ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัเก่ียวกบัการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัจูงใจให้คนเกิดทศันคติในด้านดี เกิด
ความรัก และความถึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และปัจจยัค ้ าจุน เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คลากรยงัคงสภาพท างานอยู ่โดยสามารถรักษาบุคลากรเหล่านั้นไม่ให้ยา้ยงานหรือ
ลาออกจากงานได ้

 
ตารางท่ี 2.2 แสดงการสังเคราะห์ตวัแปร 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

บทที ่3 

วิธีด าเนินการศึกษา 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านักงานศาล
ยุติธรรม เป็นการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ศึกษาเฉพาะกรณี (Case study method) 
โดยการสัมภาษณ์ (Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นเคร่ืองมือ ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล รายละเอียดของวธีิด าเนินการศึกษาท่ีจะน าเสนอมี ดงัน้ี 
 3.1 วธีิการวจิยั 

 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 วิธีการวิจัย 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวธีิการวจิยัดงัน้ี 
 1) การวิจยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการ 
วารสาร ส่ิงพิมพ์ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม              
คู่มือปฏิบติังาน ระเบียบ ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางราชการ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2) การศึกษาเฉพาะกรณี (Case study method) ศึกษาขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี 
ส านกังานศาลยุติธรรม ท่ีขอยา้ยจ านวน 13 คน โดยการสัมภาษณ์ (Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 
(Individual Interview) เป็นการสัมภาษณ์ของผูส้ัมภาษณ์ 1 คน ต่อผูใ้หส้ัมภาษณ์ 1 คน เพื่อวิเคราะห์
ถึงสาเหตุของปัญหาท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงวิธีดังกล่าวอาจจะช่วยให้ได้ข้อมูลตามท่ีต้องการ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1) ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน

ศาลยติุธรรม 
2) กลุ่มตัวอย่าง (Sample).ท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยจะศึกษาเฉพาะกรณี               

(Case study method) โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างเป็นขา้ราชการส านักการเจา้หน้าท่ี ส านักงาน             
ศาลยติุธรรมท่ีขอยา้ยจ านวน 13 คน ดงัต่อไปน้ี 

 1. ต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลระดบัช านาญการพิเศษ  1  คน 
 2. ต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลระดบัช านาญการ  3 คน 
 3. ต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคลระดบัปฏิบติัการ  6 คน 
 4. ต  าแหน่งเจา้พนกังานธุรการปฏิบติังาน   3 คน 
   
3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยักรณีศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการ
สัมภาษณ์ (Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล เป็นการสัมภาษณ์ท่ีใช้ประเด็นค าถามท่ีมีกรอบกวา้ง ๆ หรือเป็นการใช้ค  าถามปลายเปิดใน
การซกัถาม โดยมีแนวทางค าถามไวเ้ป็นแนวทางสัมภาษณ์ และการสัมภาษณ์จะเป็นการสัมภาษณ์
รายบุคคล (Individual Interview) เป็นการสัมภาษณ์ของผูส้ัมภาษณ์ 1 คน ต่อผูใ้ห้สัมภาษณ์ 1 คน ก่อน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดก้ าหนดวนันดัหมายวนัสัมภาษณ์ โดยไดแ้จง้ให้ผูส้ัมภาษณ์ทราบ
ก่อนล่วงหนา้ ในการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทึกและบนัทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์ 
จะขออนุญาตผูถู้กสัมภาษณ์ในการจดบนัทึกการสนทนาก่อนทุกคร้ัง 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 1) วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาคน้ควา้เก็บรวบรวมขอ้มูล
ทัว่ไป โดยการรวบรวมเอกสารซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีมีการบนัทึกไวแ้ลว้โดยผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 
     1.1) หนังสือทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสารทาง
วชิาการ วารสาร ส่ิงพิมพ ์เป็นตน้ 
     1.2) หนงัสืออา้งอิง ไดแ้ก่ สารานุกรม เป็นตน้ 
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     1.3)  งานวิจยั วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ในเร่ืองนั้น ๆ อย่าง
ละเอียด 
     1.4)  เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารท่ีส่วนราชการจดัข้ึนเพื่อประโยชน์ ในการ
ปฏิบติั เช่น นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบญัญติั คู่มือปฏิบติังาน ประกาศ ค าสั่ง เป็นตน้ 
 2) วิธีการสัมภาษณ์ (Interview) แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล เป็นการสัมภาษณ์ท่ีใช้ประเด็นค าถามท่ีมีกรอบกวา้งๆ หรือเป็นการใช้ค  าถาม
ปลายเปิดในการซักถาม โดยมีแนวทางค าถามไวเ้ป็นแนวทางสัมภาษณ์ และการสัมภาษณ์จะเป็น
การสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) เป็นการสัมภาษณ์ของผูส้ัมภาษณ์ 1 คนต่อผูใ้ห้
สัมภาษณ์ 1 คน ก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดก้ าหนดวนันดัหมายวนัสัมภาษณ์ โดยไดแ้จง้
ให้ผู ้สัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสัมภาษณ์ผู ้ให้สัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและ
บนัทึกเสียง  
  
3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 การตรวจสอบข้อมูลโดยใช้การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data triangulation)            
เนน้การตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดม้าจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 
 1) เวลา คือ ช่วงเวลาท่ีท าการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลว่าอยู่ในช่วงระยะเวลาก่อนหรือหลงั
ค าสั่งโยกยา้ยข้าราชการศาลยุติธรรม ถ้าหลงัจากค าสั่งโยกยา้ยออกแล้วไม่มีช่ือได้โยกยา้ยตาม             
ความประสงค์ค  าตอบอาจคลาดเคล่ือน  เน่ืองจากอาจมีผลกระทบจากการไม่ได้โยกยา้ยตาม           
ความประสงค ์
 2) บุคคล คือ ผูใ้ห้ขอ้มูลมีภูมิล าเนาอยู่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อาจจะไม่ไดข้อ
ยา้ยเพราะเหตุผลกลบัภูมิล าเนา แต่อาจจะมีเหตุผลอ่ืนท่ีเป็นสาเหตุให้ขอยา้ยออกจากส านักการ
เจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม 
 การตรวจสอบสามเส้าดา้นวธีิรวบรวมขอ้มูล (Methodological triangulation) (สุภางค ์จนัทวานิช, 
2556, หน้า 130) คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีต่างกัน เพื่อรวบรวมข้อมูลท่ีมีเน้ือหาหรือ           
เร่ืองเดียวกนั เช่น ใชว้ธีิการสังเกตควบคู่ไปพร้อมกบัการซกัถาม และศึกษาขอ้มูลจากแหล่งเอกสาร
ประกอบด้วย พร้อมทั้งทดสอบให้แน่ใจว่าขอ้มูลเม่ือมีการสัมภาษณ์เสร็จ ได้ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลอ่าน
ทบทวนค าตอบท่ีไดส้ัมภาษณ์ วา่ขอ้มูลดงักล่าวถูกตอ้งครบถว้นหรือตรงตามความตอ้งการของผูใ้ห้
ขอ้มูลหรือไม่ อยา่งไร 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูศึ้กษามีขั้นตอนในการวิเคราะห์ 
ดงัน้ี 
 1. ผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 
 2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม แลว้น ามาเปรียบเทียบความเหมือน 
หรือความแตกต่างของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนน าขอ้มูลนั้นไปวเิคราะห์ 
 3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นค าถาม และน าขอ้มูลมาเปรียบเทียบกบั
ขอ้มูลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม วา่ดว้ยเงินค่าตอบแทนพิเศษ
ของขา้ราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2554 (แกไ้ขเพิ่มเติมโดยระเบียบฯ ฉบบัท่ี 3 ลงวนัท่ี 19 สิงหาคม 2563) 
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการศาลยติุธรรม พ.ศ. 2554 ก่อนจะน าขอ้มูลนั้นไปวเิคราะห์ 
 4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวิจยั
ถึงสาเหตุส าคญัในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม โดยใชก้าร
น าเสนอผลการวจิยัในรูปแบบพรรณนา  
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บทที ่4 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาล
ยุติธรรม เป็นการศึกษาขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ศึกษาเฉพาะกรณี (Case study 
method) ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบัดงัน้ี 
 4.1 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ประเภท
ต าแหน่ง และอายรุาชการ 

 4.2 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี 
ส านกังานศาลยติุธรรม 

 4.3 ส่วนท่ี 3 แนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาล
ยติุธรรม  มีความผกูพนักบัองคก์าร 
 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้วิจยัข้อมูลทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ประเภท
ต าแหน่งและอายรุาชการ ซ่ึงผลการวเิคราะห์มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 1  7.7 
หญิง 12 92.3 

รวม .13                     100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.1 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามเพศ พบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 92.3 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 7.7 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ( คน ) ร้อยละ 
26-35  ปี 1 7.7 
36-45 ปี 9 69.2 
46-55 ปี 3 23.1 

รวม                      13                   100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.2 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่  
มีอายุระหวา่ง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 69.2 รองลงมาอายุ 46 – 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.1 และนอ้ย
ท่ีสุดอาย ุ26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.7 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 11 84.6 
สมรส 1 7.7 
หยา่ร้าง 1 7.7 

รวม 13 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.3 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 84.6 รองลงมาสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 7.7 และ
สถานภาพหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 7.7 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 7 53.8 
ปริญญาโท 6 46.2 

รวม 13 100.0 
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 จากตารางท่ี 4.3 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า                                 
ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.8 และระดับการศึกษา                
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 46.2 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภทต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ทัว่ไป 3 23.1 
วชิาการ 10 76.9 

รวม 13 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง พบว่า  ผูถู้ก
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นประเภทต าแหน่งวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 76.9  และประเภทต าแหน่งทัว่ไป คิด
เป็นร้อยละ 23.1 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายรุาชการ 

อายุราชการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ตั้งแต่ 1- 5 ปี 8 61.5 
ตั้งแต่ 6 – 10 ปี 1 7.7 
ตั้งแต่ 11 – 15 ปี 1 7.7 
มากกวา่ 20 ปี 3 23.1 

รวม 13 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.6 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามอายุราชการ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์
ส่วนใหญ่มีอายงุานตั้งแต่ 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมาคือมากกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.1 
และนอ้ยท่ีสุดตั้งแต่ 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.7 และตั้งแต่ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.7 ตามล าดบั 
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 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการขอย้ายของข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี 
ส านักงานศาลยุติธรรม 
 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 แรงจูงใจในการขอยา้ยงานของบุคลากรส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน
ศาลยติุธรรม 
 1. ดา้นลกัษณะงาน 
  ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 7 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 53.85 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองว่าลกัษณะงานและหน้าท่ีความ
รับผดิชอบในปัจจุบนัมีผลต่อการขอยา้ย เพราะงานท่ีท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีตอ้งศึกษารายละเอียด
หลักเกณฑ์ ข้อก าหนด เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา                 
รวมทั้ งปริมาณงานท่ีท าเกิดความท้าทาย ใช้ระยะเวลาในการท างานค่อนข้างมาก การติดต่อ
ประสานงานหรือให้ค  าปรึกษากบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก รวมถึงตอ้งการท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์จากต าแหน่งท่ีเก้ือกูลกนั ทั้งน้ี ลกัษณะเฉพาะของงาน ประเภทของงาน 
อิสรภาพ  ในการแสดงความรู้ความสามารถและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการสร้างผลงาน ระดบั
ความยากง่ายของงานท่ีจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล หรือจะ
กล่าวได้ว่าความยากง่ายของงานและจ านวนปริมาณงานมีส่วนในการตดัสินใจในการท างาน 
ลกัษณะงานยากไปผูป้ฏิบติัก็เกิดความรู้สึกไม่ประสบผลส าเร็จ ลกัษณะความยากง่ายของงานหาก
เปรียบเทียบกบัการกระจายงานให้กบับุคลากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัจะอยู่ในเกณฑ์ท่ีไม่เหมาะสมและ
ทัว่ถึง กล่าวคือ  ถา้ลกัษณะงานเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียด รอบคอบสูง จะท าให้ตอ้งใชเ้วลาใน
การท างานมากกวา่ปกติในการปฏิบติังานให้เสร็จ ซ่ึงอาจท าให้ไม่มีเวลาในการดูแลตนเองและคน
ในครอบครัว จึงเป็นการบัน่ทอนสุขภาพกายและสุขภาพจิต ส่ิงส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานลดนอ้ยลงทั้งในแง่ของคุณภาพและปริมาณ ดงัค าใหส้ัมภาษณ์ท่ีวา่    
 “ลกัษณะงานมีผลต่อการขอยา้ย เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานอาจมีความถนัดหรือเช่ียวชาญไม่
เหมือนกนั หากผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดก้็อาจจะไม่ผลกระทบต่อการขอยา้ย แต่หากไม่สามารถ
ปฏิบติัหรือพฒันา เรียนรู้เพิ่มเติมได ้ก็ส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานไม่มีความสุขกบังานท่ีท า ลกัษณะงานและ
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีผลต่อการขอยา้ยของขา้พเจา้” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 สัมภาษณ์เม่ือ
วนัท่ี 2 มีนาคม 2564 
 “ลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีต้องใช้ความละเอียด  
รอบคอบและรวดเร็ว ตอ้งท าให้ทนัก าหนดเวลา ตอ้งมีความรู้ในเร่ืองต่างๆ เช่น ตอ้งมีความรู้ความ
เขา้ใจในกฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า ตลอดจนตอ้งมีทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ ตอ้งมีการพฒันา
ในการใชเ้ทคโนโลยีอยา่งต่อเน่ือง และตอ้งมีความรับผิดชอบสูง รักษาความลบัไดเ้ป็นอยา่งดี ลกัษณะ
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งาน  มีผลต่อการขอยา้ยพอสมควร เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานขาดทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ ซ่ึงงานท่ี
ท า  มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีทกัษะและความรู้ในดา้นน้ี” ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 5 สัมภาษณ์เม่ือ
วนัท่ี 2 มีนาคม 2564 
 “ลักษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้และตอ้งมี
ความจ าท่ีดีมากท่ีสุด ปริมาณงานมีมากจนไม่สามารถท าได้ทนัตามก าหนดเวลาได้ ตอ้งมาท างาน         
ในวนัหยุด ท าให้ไม่มีเวลาในการดูแลคนท่ีบา้น คือ พี่ชายท่ีพิการ และสถานท่ีท างานไกลบา้นเกิดท า
ให้ตอ้งใช้เวลานานในการเดินทาง ลกัษณะงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัมีผลต่อการขอยา้ยเป็นอย่างมาก 
เพราะอยากกลบัไปอยูใ่กล้ๆ  บา้น ซ่ึงสามารถดูแลพี่ชายท่ีพิการได ้และเน่ืองจากพ่อแม่มีอายุมากแลว้
ไม่สะดวก ในการพาพี่ชายไปพบแพทย”์ ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 2564 
 “ปัจจุบนัผูถู้กสัมภาษณ์ด ารงต าแหน่งนกัทรัพยากรบุคคล มีลกัษณะงานและหนา้ท่ี ความ
รับผิดชอบเก่ียวกบังานด้านบุคลากรขา้ราชการศาลยุติธรรม ซ่ึงต าแหน่งดงักล่าวตามการจดักลุ่ม
สายงานมีลกัษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนั หรือท่ีเรียกว่าสาย
งาน     ท่ีเก้ือหนุนกนั จะประกอบไปดว้ยต าแหน่งนกัวเิคราะห์นโยบายและแผน ต าแหน่งนกัจดัการ
งานทั่วไป ต าแหน่งเจ้าพนักงานศาลยุติธรรม ต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์ และต าแหน่งนัก
ประชาสัมพนัธ์ ดงันั้น  ผูถู้กสัมภาษณ์จึงมองวา่ในอนาคตหากตอ้งการท่ีจะเพิ่มพูนประสบการณ์ใน
การท างาน อาจจะส่งผลให้การขอยา้ยไปด ารงต าแหน่งในสายงานท่ีเก้ือกูลกนัได”้ ถูกสัมภาษณ์คน
ท่ี 9 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 2. ดา้นความรับผดิชอบ 
 ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 8 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 61.54 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองวา่ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่มีผล
ต่อการขอยา้ย เพราะปริมาณของงานท่ีก าหนดไวเ้หมาะสมกบัปริมาณงานของแต่ละคนท่ีไดรั้บการ
มอบหมาย และผูถู้กสัมภาษณ์มองว่าไม่ว่าจะปฏิบติังานท่ีใดปริมาณของงานท่ีได้รับมอบหมายก็
อาจมีปริมาณเท่าๆ กนักบังานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั รวมทั้งงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัปริมาณของงานจะ
มากหรือน้อยก็แล้วแต่ช่วงระยะเวลา เช่น ช่วงเวลาในการสอบคดัเลือกและสอบแข่งขนั ปริมาณ
ของงานก็จะ มีเยอะกว่าปกติ หากปริมาณของงานมากคาดว่าจะไม่สามารถท าไดท้นัก าหนดเวลา 
สามารถปฏิบติังานล่วงเวลาหรือนอกเวลาราชการ โดยสามารถเบิกค่าล่วงเวลาได ้ทั้งน้ี บุคลากรจะ
แสดงความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีคือตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน ไดรั้บเกียรติและความ
เช่ือถือ จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระภายใตก้รอบการท างาน
ท่ีวางไว ้จึงท าให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสไดท้  างานอยา่งเต็มท่ี เกิดความพึงพอใจ เต็มใจ และมีความ
รับผดิชอบ ในการปฏิบติังาน ดงัค าใหส้ัมภาษณ์ท่ีวา่    
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 “ปริมาณงานท่ีได้รับผิดชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะการก าหนดต าแหน่งแต่ละ
หน่วยงานจะก าหนดจากปริมาณงานต่อ 1 คน ซ่ึงจะไม่เกิดปัญหา 1 คน จะมีปริมาณงานเกินกว่า            
ท่ีไดรั้บมอบหมาย” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย เน่ืองจากไม่วา่จะปฏิบติังานท่ีไหนก็ตอ้ง
ท าอยูดี่และไม่สามารถรู้ไดว้า่ถา้ยา้ยไปท่ีท างานใหม่งานจะมีมากหรือนอ้ยกวา่เดิม ซ่ึงปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนัก็ไม่แน่นอนแลว้แต่ช่วงเวลา บางช่วงเวลาอาจมีน้อย บางช่วงเวลาอาจมี
มาก ซ่ึงก็สามารถปฏิบติังานได ้ไม่มีปัญหาวา่งานจะมากหรือนอ้ย” ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 8 สัมภาษณ์
เมื่อวันที่ 4 มีนาคม 2564 
 “ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะปริมาณงานจะมีมากในตอนช่วง
ก่อนส้ินปีงบประมาณเท่านั้น” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 “ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย เน่ืองจากหากช่วงไหนมีงานปริมาณ
มากกว่าปกติ สามารถท างานนอกเวลาหรือวนัหยุดเสาร์อาทิตย์ โดยสามารถเบิกค่าตอบแทน         
นอกเวลาได”้ ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 9 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 69.32 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะส่วนใหญ่แล้วสามารถร่วมกันท างานได้ มีการ
ประสานงาน ปรึกษาหารือ ตลอดจนสามารถช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน
ได ้จะเห็นไดว้า่ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานนบัวา่มีความจ าเป็นอยา่งยิ่งใน
การสร้างบรรยากาศใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานและสนบัสนุนใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงค ์
ตลอดจนผลงานท่ีออกมาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพราะถา้ขาดมิตรท่ีดีในขณะท่ี
ท างานร่วมกนัแลว้ บรรยากาศของการท างานจะเตม็ไปดว้ยความตึงเครียด อึดอดั และขาดความเป็น
กนัเอง อนัเป็นส่ิงท่ีทุกคนไม่พึงปรารถนา การท ากิจกรรมร่วมกนั และความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีไดรั้บหรือ
จากการท่ีได้แสดงออกมาของผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญต่อการ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จ จะเห็นได้ว่านอกจากความมัน่คง ความก้าวหน้าและรายได้ท่ีเพียงพอแล้ว 
ขณะเดียวกนับุคคลยอ่มตอ้งการเพื่อน คนท่ีรับฟังความคิดเห็น ความเขา้ใจและมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั ซ่ึงก็หมายถึงการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั หากบุคลากรใน
หน่วยงานปฏิบติัต่อกนัฉันท์เพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักใคร่ผูกพนัต่อกนัและกนัจะท าให้เกิด
ความเช่ือมัน่อยา่งจริงจงัต่อกนั หน่วยงานนั้นก็จะมีแต่ความอบอุ่น ผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ดว้ยแลว้ มกัมี
ความพึงพอใจ ไม่คิดเปล่ียนงานหรือย้ายงาน ทั้ งน้ี ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อร่วมงานและ
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ผูบ้งัคบับญัชา แนวทางและนโยบายขององค์การและผูบ้ริหาร ท าให้เกิดแรงกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติั
อยากใช้ความสามารถท่ีตนเองมีท างานในลักษณะดังกล่าวหรืองานอ่ืนๆ ต่อไปได้ ดังค าให้
สัมภาษณ์ท่ีวา่    
 “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะมีการ
พูดคุย ประชุม หรือท ากิจกรรมร่วมกันภายในส่วนงานร่วมกนัเป็นประจ า” ผู้สัมภาษณ์คนท่ี 3 
สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เน่ืองจาก
สามารถปรับตวัและใช้ชีวิตร่วมกันได้ในท่ีท างาน” ผู้ถูกสัมภาษณ์คนที่ 4 สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 2 
มีนาคม 2564 
 “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เน่ืองจากไม่มี
ปัญหาในเร่ืองของความสัมพนัธ์ เพราะในการท างานร่วมกันจะได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งับญัชาเป็นอยา่งดี” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 4
มีนาคม 2564 
 “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะ ในการ
ท างานทุกคนมีการช่วย เหลือกันอยู่ตลอดเวลา  หากมีการร้องขอเพื่ อนร่วมงานก็ยินดี              
ช่วยเหลือเสมอ” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2564 
 4. สภาพการปฏิบติังาน 
 ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 7 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 53.85 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองวา่องค์ประกอบของแวดลอ้มใน
การท างานของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน มีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในด้านร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ สังคม แต่ไม่มีผลกระทบต่อการขอยา้ยแต่อยา่งใด เพราะมีเคร่ืองอ านวยความสะดวก
ในการท างาน ท าใหส้ามารถลดระยะเวลาในการท างานลงได ้แมอุ้ปกรณ์อ านวยความสะดวกจะไม่
ครบครัน ขนาดของพื้นท่ีในสถานท่ีปฏิบติังานท่ีคบัแคบต่อการจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์ไม่เพียงพอ แต่ผู ้
ถูกสัมภาษณ์ก็สามารถปฏิบติังานได ้ทั้งน้ี สภาพแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ต่องานท่ีท าและสมาชิกร่วมงาน แต่ในทางตรงขา้มสภาพแวดล้อมในการท างานอาจเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลให้เกิดภาวะกดดนัและเกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน จะเห็นไดว้่านอกจากผูถู้กสัมภาษณ์
ตอ้งการส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานแลว้ ยงัตอ้งการความสะอาดของสถานท่ีท างานดว้ย 
เพราะสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะสามารถเอ้ือให้ท างานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี แมส้ภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพจะไม่มีผลต่อการขอยา้ยของขา้ราชการศาลยุติธรรม แต่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพมี
ผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร ดงัค าใหส้ัมภาษณ์ท่ีวา่    
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 “สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่มีผลต่อการขอยา้ย ปัจจุบนัสถานท่ี ส่ิงแวดลอ้ม กระทัง่
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานจะมีความสะดวกและพร้อมใช้งาน” ผู้ถูกสัมภาษณ์คนท่ี 1
สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่มีผลต่อการขอยา้ย สถานท่ีท างานแมบ้างอยา่ง เช่น วสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองอ านวยความสะดวกมีไม่เพียงพอ แต่ก็ยงัคงสามารถปฏิบติังานได”้ ผูถู้กสัมภาษณ์คน
ท่ี 4 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2564 
 “สภาพแวดลอ้มมีผลต่อการท างาน แต่ไม่มีผลต่อการขอยา้ย ไม่วา่จะท างานท่ีไหน  ก็ตอ้งมี
ปัญหาเร่ืองสภาพแวดล้อมไม่มากก็น้อย ซ่ึงคิดว่าสามารถจัดการปัญหาได้ และไม่มีผลต่อการ              
ขอยา้ย” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 4 มีนาคม 2564 
 “สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์ท่ีพอดี อาจจะมีองค์ประกอบอ่ืนๆ เช่น การ
จัดเก็บเอกสารท่ีไม่ เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน แต่ก็ไม่ได้กระทบต่อการขอย้ายอย่างได้”                           
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2564 
 5. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
 ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 9 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 69.32 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองว่าสภาพความเป็นอยู่หรือท่ีพกั
อาศัยไม่เป็นปัญหาอุปสรรคในการมาท างานและไม่มีผลต่อการขอย้าย เพราะข้าราชการ             
ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม ส่วนใหญ่แลว้มีท่ีพกัอาศยัในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
ซ่ึงใกลก้บัท่ีสถานท่ีท างาน สามารถเดินทางไดส้ะดวก ประกอบกบัสามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้ท าให ้
ลดค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนัลงได้บางส่วน ทั้งน้ี ค่าตอบแทน สวสัดิการท่ีอยู่อาศยั เป็นส่ิงท่ี
สามารถบ่งบอกคุณภาพชีวิตในการท างานได ้เพราะทุกคนมีความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความ
ตอ้งการน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นในการด าเนินชีวิต เป็นผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรรู้สึกวา่เง่ือนไขค่าตอบแทนการท างานสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสม เอ้ือต่อการ
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีดีนั้นส่งผลท่ีดีต่อองค์กร คือ ช่วยเพิ่ม
ขวญัและก าลงัใจ แก่บุคลากรในการท างาน ช่วยเพิ่มผลผลิตให้หน่วยงาน รวมถึงเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรในการท างาน ดงัค าใหส้ัมภาษณ์ท่ีวา่    
 “สภาพความเป็นอยูห่รือท่ีพกัอาศยัไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน เพราะมีท่ีพกัอาศยัหรือ
บา้นในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2564 
 “ท่ีพกัอาศยัในปัจจุบนัไม่เป็นอุปสรรคในการมาท างาน เน่ืองจากท่ีพกัอยู่ใกล้กับ ท่ี
ท างาน เดินทางสะดวก ผู ้ถูกสัมภาษณ์สามารถเบิกค่าเช่าท่ีพกัได้ แต่ราคาท่ีพักค่อนข้างสูง                 
เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2564 
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 “สภาพความเป็นอยู่หรือท่ีพกัอาศยัในปัจจุบนัไม่เป็นอุปสรรคในการขอยา้ย เพราะเช่า
หอพกัอยูใ่กลก้บัท่ีท างานและสามารถเดินทางไดส้ะดวก ประกอบกบัสามารถเบิกค่าเช่าท่ีพกัได ้แต่
หากเป็นท่ีพกัอาศยัตามภูมิล าเนาเดิมจะเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นอย่างมาก เพราะตอ้งเดิน
ทางไกล มีค่าใช้จ่ายในการเดินทางค่อนขา้งสูง” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 
2564 
 “สภาพความเป็นอยูห่รือท่ีพกัอาศยัไม่เป็นอุปสรรคในการมาท างาน เพราะมีรถรับ - ส่ง ของ
ส านกังานศาลยติุธรรมอ านวยความสะดวก” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 วตัถุประสงคท่ี์ 2 แนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการ ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาล
ยติุธรรม มีความผกูพนักบัองคก์าร 

 1. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 ผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 9 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด 
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 69.23 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มองว่าปัจจุบนัยงัขาดปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่ เพราะมีการสนทนาพูดคุยกนัน้อย ท าให้บรรยากาศในท่ีท างานค่อนขา้งอึด
อดั ควรมีกิจกรรมร่วมกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานได้
พูดคุยกนัมากข้ึน ทั้งน้ี การจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน จะท าให้บุคลากรใน
หน่วยงานกล้าท่ีจะแสดงออกทางด้านความคิด เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม เพื่อลด
บรรยากาศตึงเครียด ในท่ีท างาน ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เห็นไดว้า่ความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานให้ส าเร็จ ท าให้เกิดความร่วมมือของบุคลากร
ภายในหน่วยงาน พฤติกรรมเหล่านั้ นช่วยสนับสนุนหน่วยงานและบุคลากรในหน่วยงานมี
สภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาท่ีดี ในท่ีท างาน ก่อให้เกิดการสนบัสนุนและความส าเร็จในหน่วยงาน ดงั
ค าสัมภาษณ์ท่ีวา่ 

 “ในหน่วยงานไม่ค่อยมีกิจกรรมสันทนาการ บุคลากรในหน่วยงานมีการพูดคุยสนทนากนั
น้อย ควรจดักิจกรรมสันทนาการเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากรและเพื่อให้เกิด
ความรัก สามคัคีกนักนัมากข้ึน จะเป็นการผ่อนคลายความตึงเครียดในท่ีท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคลากร         
ในหน่วยงานมีความสุขกบังานท่ีท า” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 

 “ควรมีการพบปะ พูดคุย หรือถ่ายทอดความรู้ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน จดักิจกรรมเพื่อกระชบั
ความสัมพนัธ์ให้กบับุคลากรในหน่วยงาน” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 
2564 

 “ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีน้อย การจดักิจกรรมร่วมกนัภายในหน่วยงาน  เพื่อ
เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคนมีส่วนร่วมและพูดคุยกนัมากข้ึน จะเป็นการสร้าง
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บรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน เป็นการผอ่นคลาย ท าใหค้วามสุขในการท างานมากข้ึน” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 
6 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 2564 

 “จดักิจกรรมร่วมกนัในหน่วยงานหรือส่วนงาน เพื่อให้บุคลากรมีการพูดคุยกนัมากข้ึน กลา้
คิด กลา้แสดงออก” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 

 2. สวสัดิการ ค่าตอบแทน 

 ผลการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์จ านวน 4 คน ในจ านวนของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด  
13 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 30.77 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ งหมด ข้าราชการส่วนใหญ่จะเป็น
ขา้ราชการท่ีบรรจุใหม่หรือบรรจุคร้ังแรกในเขตกรุงเทพมหานคร มีรายไดน้้อย และจะไม่
สามารถเบิกค่าเช่าท่ีพกัได ้ตอ้งรอคิวเพื่อเขา้พกัอาศยัในท่ีพกัสวสัดิการของส านักงานศาล
ยติุธรรม ซ่ึงจะใชร้ะยะเวลานานในการรอคิว ท าใหมี้ค่าใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนัเพิ่มสูงข้ึนเม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ ทั้งน้ี ส่ิงท่ีสนบัสนุนให้งานประสบผลส าเร็จจะตอ้งเอ้ืออ านวย
ความสะดวกใหก้บับุคคลกรในการปฏิบติังาน คือ สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีจะสามารถจูง
ใจและกระตุน้พฤติกรรมส่วนบุคคลเพื่อใหแ้สดงออกความถึงตั้งใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรือ
พลงัภายในตนเองท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ดงัค าสมัภาษณ์ท่ีวา่ 
 “เพิ่มสวสัดิการท่ีพกัส าหรับข้าราชการส่วนกลาง และค่าตอบแทนอ่ืนนอกจาก
ค่าตอบแทนพิเศษ รายได้จากการท างานล่วงเวลา ฯลฯ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ข้าราชการ               
ไม่ขอยา้ย” ผูถู้กสมัภาษณ์คนท่ี 3 สมัภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กมุภาพนัธ์ 2564 
 “ควรมีสวสัดิการหรือค่าตอบแทนเพิ่มเติม เช่น ท่ีพกัสวสัดิการใหข้า้ราชการท่ีบรรจุ
ใหม่” ผูถู้กสมัภาษณ์คนท่ี 7 สมัภาษณ์เม่ือวนัท่ี 4 มีนาคม 2564 
 “จดัสวสัดิการให้ข้าราชการในส่วนกลางให้เพียงพอต่อความต้องการ เช่น ท่ีพกัอาศัย 
เพราะผูท่ี้บรรจุขา้ราชการคร้ังแรกไม่สามารถเบิกค่าเช่าบ้านได้ ท าให้มีค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต
สูงข้ึน ในปัจจุบนัอาคารท่ีพกัสวสัดิการส าหรับขา้ราชการไม่เพียงพอหรือตอ้งรอต่อคิวเพื่อรอให้
ขา้ราชการท่ียา้ยออกก่อนแลว้คนใหม่ถึงจะเขา้พกัไดต้ามคิวท่ีจองไว ้ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการรอ
คิวนานเป็นปี” ผูถู้กสมัภาษณ์คนท่ี 11 สมัภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 “นอกจากค่าตอบแทนพิเศษแล้ว ควรเพิ่มสวสัดิการท่ีพกัอาศยัให้กับข้าราชการทุกคน 
เพราะปัจจุบนัค่าครองชีพค่อนข้างสูง ท าให้ข้าราชการระดับทั่วไปมีรายได้น้อยต่อค่าใช้จ่ายใน
ชีวติประจ าวนั” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2564 
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 ส่วนท่ี 3 แนวทางในการส่งเสริมให้ข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม  
มีความผูกพันกับองค์การ 
 1. ผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีตอ้งการยา้ยบางคนมีความจ าเป็นส่วนตวัและ
ความจ าเป็นดา้นครอบครัว เช่น ภูมิล าเนา ค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั รวมไปถึงตอ้งการกลบัไปดูคน
ในครอบครัว  ดงัค าสัมภาษณ์ท่ีวา่  
 “ท่ีท างานอยู่ไกลภูมิล าเนา ภูมิล าเนาอยู่ภาคเหนือ ไม่สามารถดูแลคนในครอบครัวได้
อย่างใกลชิ้ด การเดินทางกลบัภูมิล าเนาไม่สะดวก ตอ้งใช้ระยะเวลาในการเดินทางหลายชั่วโมง 
หน่วยงานไม่ค่อยมีสันทนาการ เพื่อให้เกิดความสามคัคีมากข้ึนหรือผอ่นคลายในการท างาน” ผูถู้ก
สัมภาษณ์คนท่ี 1 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม บางที
อาจไม่ได้เกิดจากลักษณะงาน ปริมาณงาน สภาพแวดล้อมการท างาน หรือความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน แต่อาจเกิดจากความจ าเป็นทางดา้นครอบครัว เช่น กลบัไปดูแล           
พ่อแม่ท่ีแก่ชราและเจ็บป่วย หรือเกิดจากตอ้งการเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง            
ท่ีเก้ือกูลกัน เช่น ต าแหน่งเจ้าพนักงานศาลยุติธรรม เป็นต้น” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 สัมภาษณ์               
เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “เหตุผลจ าเป็นส่วนตวัท่ีมีผลต่อการขอยา้ยคือ 1) สุขภาพกายและสุขภาพจิตไม่ดี เพราะ
สภาพแวดลอ้มรอบตวัในท่ีท างานไม่มีความเป็นธรรมชาติ รถติด ปัญหามลภาวะต่างๆ อากาศร้อน     
2) ตอ้งการดูแลครอบครัว (พ่อแม่) อยา่งใกลชิ้ด 3) ค่าใชจ่้ายในการเดินทางกลบัภูมิล าเนาค่อนขา้ง
สูง รถติด” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 4 มีนาคม 2564 
 2. ผลการสัมภาษณ์ พบว่า ในหน่วยงานยงัขาดการติดต่อส่ือสารท่ีดี ขาดการถ่ายทอดงาน           
มีกิจกรรมร่วมกนัในหน่วยงานน้อย หรือเกิดจากความแตกต่างของตวับุคคลท่ีอาจแสดงบุคลิกท่ีอาจ          
ท  าใหเ้กิดปัญหาในการส่ือสารระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การกระจายข่าวสารและขอ้มูลระหวา่งคนในทีม 
อาจเกิดการไม่รู้ข้อมูล เม่ือไม่รู้ข้อมูลท่ีแท้จริงก็อาจท าให้การท างานผิดพลาด ต่างคนต่างท างาน         
ไม่ค่อยมีปฏิสัมพนัธ์ หรือสนทนากนัเท่าท่ีควร ท าให้ขาดความสนิทสนม เกิดความอึดอดั และอาจ
รู้สึกเบ่ือเม่ือมาท างาน ดงัค าสัมภาษณ์ท่ีวา่  
 “ควรจดักิจกรรมเพื่อสานสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างส่วนงาน และควรมีการปรึกษาพูดคุยกนั
เก่ียวกบังานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้สามารถตอบค าถามกบับุคคลท่ีโทรศพัทม์าสอบถามได”้ ผูถู้ก
สัมภาษณ์คนท่ี 2 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2564 
 “ควรจดักิจกรรมเพื่อสานความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อท่ีจะท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียน พูดคุยกนัมาข้ึน” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
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 “ควรมีการจดักิจกรรมร่วมกนัของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น รับประทานอาหารร่วมกนั
เดือนละคร้ัง หรือจดักิจกรรมสันทนาการ เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมีการพบปะพูดคุยกนัมาก
ข้ึน” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 11 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
  3. ผลการสัมภาษณ์ พบว่า พื้นท่ีในการท างานค่อนข้างแคบ ประกอบกับส านักการ
เจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม ปฏิบติังานเก่ียวกบังานบุคลากรของหน่วยงานศาลยุติธรรมทัว่
ประเทศ ท าให้มีเอกสาร หลักฐาน เป็นจ านวนมากไม่เพียงพอกับสถานท่ีจดัเก็บ ท าให้มีการวาง
เอกสารต่างๆ ไวบ้ริเวณทางเดิน ท าให้พื้นท่ีในการท างานของบุคลากรมีนอ้ยลง และสภาพบรรยากาศ
ในหน่วยงานไม่น่าอยู ่ดงัค  าสัมภาษณ์ท่ีวา่  
 “ควรมีห้องหรือพื้นท่ีในการจัดเก็บเอกสารของส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงาน ศาล
ยุติธรรม แยกออกจากห้องท างานหรือจดัให้มีสัดส่วนในการจดัเก็บให้เป็นระเบียบเรียบร้อย”            
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 8 มีนาคม 2564 
 “ควรมีพื้นท่ีในการจดัเก็บเอกสารของส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม เป็น
หอ้งเก็บเอกสารโดยเฉพาะ เพราะงานเก่ียวบุคคลจะมีเอกสารหลกัฐานเป็นจ านวนมาก ซ่ึงพื้นท่ี ใน
ปัจจุบนัคบัแคบเกินไป ควรเปิดกรอบลูกจา้งชั่วคราวเพิ่มเติมให้ส านักการเจา้หน้าท่ี ส านักงาน            
ศาลยุติธรรม จ านวน 1-2 อตัรา เพราะคิดวา่งานในความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีมาก ตอ้งมาท างาน
ในวนัหยดุเสาร์ – อาทิตย”์ ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม 2564 
 “ควรมีพื้นท่ีในการท างานมากกวา่ในปัจจุบนั เพราะสถานท่ีคบัแคบ มีการวางเอกสารไว้
ทางเดินหรือรอบๆ โต๊ะท างานเป็นจ านวนมาก” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 10
มีนาคม 2564 

 4. ผลการสัมภาษณ์ พบว่า บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่แล้วยงัขาดทกัษะในการใช้
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ท าให้ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ในเบ้ืองตน้ได ้หากเคร่ือง
คอมพิวเตอร์คา้งหรือดบัก็ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ ตอ้งขอความช่วยเหลือจากส านักเทคโนโลยี
สารสนเทศ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการติดต่อส่ือสารนาน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานชา้ลง ดงัค าสัมภาษณ์ท่ีวา่  
 “ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรค่อนขา้งเป็นอุปสรรคอยา่งมากในการท างาน ควรจดัสรร
บุคลากรให้เพียงพอ และเหมาะสมกบังาน บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจและทกัษะในการใช้
คอมพิวเตอร์ ซ่ึงบุคลากรในหน่วยงานหรือในส านกังานจะมีความรู้เพียงเบ้ืองตน้ ไม่สามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีลึกลงไปได ้เช่น หากคอมพิวเตอร์มีการอพัเดตรูปภาพหรือสัญลกัษณ์ในหนงัสือราชการจะ
เปล่ียนไป เป็นตน้ และควรจดัสรรต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ประจ าส านักการเจา้หน้าที
ส านกังานศาลยุติธรรมอย่างน้อย 1 ต  าแหน่ง” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 
2564 
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 5. ผลการสัมภาษณ์ พบว่า เน่ืองจากเพิ่งเร่ิมมีการพฒันาโดยการน าระบบฐานข้อมูลของ
บุคลากรมาใช้ได้ไม่นาน ท าให้ต้องมีการน าข้อมูลต่างๆ ของบุคลากรส านักงานศาลยุติธรรมทั่ว
ประเทศ มาจดัเก็บไวใ้นระบบฐานขอ้มูลค่อนขา้งช้า คู่มือในการใช้ระบบฐานขอ้มูลยงัไม่ครอบคลุม
วธีิการใชง้าน ดงัค าสัมภาษณ์ท่ีวา่  
 “ควรมีการปรับปรุงหรือพฒันาโปรแกรมส าเร็จรูปของแต่ละส่วนงานอยา่งสม ่าเสมอ จะ
ไดมี้ขอ้มูลบุคลากรเป็นปัจจุบนั มีความถูกตอ้งและแม่นย  ามากข้ึน เพื่อไม่ให้เกิดความล่าชา้ในการ
ท างาน” ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 สัมภาษณ์เม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 2564 
 

ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามขอ้เสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะ จ านวน (คน) ร้อยละ 
จดักิจกรรมร่วมกนั 4 30.77 
เพิ่มอตัราก าลงั 1 7.69 
ปรับปรุงฐานขอ้มูล 1 7.69 
ขยายพื้นท่ีปฏิบติังาน 
ไม่มีขอ้เสนอแนะ 

3 
4 

23.08 
30.77 

รวม 13 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4.7 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามข้อเสนอแนะ พบว่า ผูถู้ก
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีข้อเสนอแนะให้จัดกิจกรรมร่วมกัน คิดเป็นร้อยละ 30.77 และไม่มี
ขอ้เสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 30.77 รองลงมามีขอ้เสนอแนะในการขยายพื้นท่ีในการปฏิบติังาน คิด
เป็นร้อยละ 23.08  และน้อยท่ีสุดเสนอแนะเพิ่มอตัราก าลงั คิดเป็นร้อยละ 7.69 และเสนอแนะให้
ปรับปรุงฐานขอ้มูลบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 7.69 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามปัญหาอุปสรรค 

ปัญหาและอุปสรรค จ านวน (คน) ร้อยละ 
ภูมิล าเนาไกล 2 15.385 
ปฏิสัมพนัธ์ 3 23.08 
ขาดอตัราก าลงั 1 7.69 
ฐานขอ้มูล 
พื้นท่ีปฏิบติังาน 
เปล่ียนประสบการณ์ 
ไม่มี  

1 
3 
1 
2 

7.69 
23.08 
7.69 

15.385 
รวม 13 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.8 ตารางสรุปจ านวนและร้อยละจ าแนกตามปัญหาอุปสรรค พบว่า ผูถู้ก
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีปัญหาการมีปฏิสัมพันธ์ คิดเป็นร้อยละ 23.08 และปัญหาพื้นท่ีในการ
ปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 23.08 รองลงมาเป็นปัญหาภูมิล าเนาไกล คิดเป็นร้อยละ 15.385 และไม่มี
ปัญหา คิดเป็นร้อยละ 15.385 และน้อยท่ีสุดมีปัญหาขาดอตัราก าลัง คิดเป็นร้อยละ 7.69 ปัญหา
ฐานขอ้มูล คิดเป็นร้อยละ 7.69 และปัญหาตอ้งการเปล่ียนประสบการณ์ในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 
7.69 ตามล าดบั 
 จากผลการศึกษาวรรณกรรม วิทยานิพนธ์ ต าราทางวิชาการ เอกสารของส่วนราชการ          
ท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ระดบัความยากง่ายความทา้ทาย จ านวนความมาก
นอ้ยของแรงกายและแรงใจท่ีไดทุ้่มเทต่องาน จะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมทางเลือกท่ีจะ
คงอยูก่บัองคก์ารหรือคิดโยกยา้ยเปล่ียนแปลงหรือออกจากงาน ตลอดจนการไดรั้บเกียรติ ค าช่ืนชม
ยินดี ความภาคภูมิใจในงาน การยอมรับในงาน การท่ีไดรั้บการยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชม
ยินดี  ในผลงาน จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จะท าให้เกิดแรงกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติัอยากใช้
ความสามารถท่ีตนเองมีท างานในลักษณะดังกล่าวหรืองานอ่ืนๆ ต่อไปได้ การจดัสวสัดิการท่ี
เหมาะสม สภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ขนาดพื้นท่ีห้องท างาน การจดัเรียงวสัดุอุปกรณ์ในท่ี
ท างาน รวมถึงความสะอาดและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นส่ิงท่ีสนับสนุนให้งาน
ประสบผลส าเร็จข้ึนอยูก่บัการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม เอ้ืออ านวยความสะดวกใหก้บับุคคลกร
ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 



51 
 

 ขา้ราชการจะสามารถทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และความสามารถ ตามเหมาะสมกบังาน            
และความตอ้งการของหน่วยงานนั้น ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการองค์การภายในอย่างมี
ระบบ เพื่อให้เกิดการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อต่อเน่ือง สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรให้สามารถ                 
พฒันาขีดความสามารถของคนใหท้ างานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากร           
มีแนวคิดในการปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ และสอดคลอ้งกบันโยบายประธานศาลฎีกา 
นางเมธินี ชโลทร ประธานศาลฎีกาคนท่ี 46 ขอ้ 4 ส่งเสริม “ส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีราชการ
และให้ความส าคญัแก่คุณภาพชีวิตบุคลากร” มีการปรับกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561-2564 ตวัช้ีวดัท่ี 18 ขา้ราชการศาลยุติธรรม พนักงานราชการ 
ลูกจา้ง  และบุคลากรของศาลยุติธรรมทุกประเภท ร้อยละ 80 ไดรั้บการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของศาลยุติธรรมในแต่ละปี 
แผนยุทธศาสตร์ดงักล่าวไดก้ าหนดทิศทาง การพฒันาองค์กรศาลยุติธรรม และตอบสนองบริบท
ของการเปล่ียนแปลง  อนัจะท าให้ศาลยุติธรรมสามารถอ านวยความยุติธรรมตามหลกันิติธรรมเพื่อ
ประโยชน์สุขของประชาชนอยา่งแทจ้ริง  
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การขอยา้ยของบุคลากรส านักการเจา้หน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการ
ส่งเสริมให้ขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม มีความผูกพนักบัองค์การ จ าแนก
ตามปัจจัยสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน คือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพการปฏิบติังาน และความเป็นอยู่ส่วนตวั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรมท่ีขอยา้ยจ านวน 13 คน
โดยการรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารศึกษาวรรณกรรม วทิยานิพนธ์ ต าราทางวิชาการ เอกสารของส่วน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้ง และการสัมภาษณ์  
 จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังาน
ศาลยติุธรรม สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
 5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการสัมภาษณ์สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 92.3มีอายุท่ี
พบมากท่ีสุด 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 69.2 มีสถานภาพโสดพบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 84.6
การศึกษาปริญญาตรีพบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 53.8 มีประเภทต าแหน่งวิชาการพบมากท่ีสุดคิด
เป็นร้อยละ 76.9 อายรุาชการตั้งแต่ 1-5 ปี พบมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 61.5  
 5.1.2 แรงจูงใจในการขอยา้ยของบุคลากรส านักการเจา้หน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม
 1) ดา้นลกัษณะงาน ร้อยละ 53.85 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มีความคิดเห็นว่าลกัษณะ
งานและหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีผลต่อการขอยา้ย เพราะงานลกัษณะงานงานปัจจุบนั
เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบสูง ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการท างานค่อนขา้งมาก มีการการ
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ติดต่อประสานงานหรือใหค้  าปรึกษากบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก ท าใหเ้กิดการเบ่ืองานและ
เกิดตอ้งการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์จากต าแหน่งท่ีเก้ือกูลกนั 
 2) ด้านความรับผิดชอบ ร้อยละ 61.54 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้ งหมด มีความคิดเห็นว่า
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย ปริมาณของงานท่ีก าหนดไวเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน
ของแต่ละคนท่ีได้รับการมอบหมาย และปริมาณงานท่ีอาจมีมากน้อยแตกต่างกันไปในแต่ละ
ช่วงเวลา 
 3) ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ร้อยละ 53.85 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มีความคิดเห็นว่า
สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อการขอยา้ย
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเหมาะสมและสามารถเอ้ือให้ท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี แม้
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพจะไม่มีผลต่อการขอยา้ย แต่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพมีผลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากร 
 4) ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ร้อยละ 69.23 ของผู ้ถูก
สัมภาษณ์ทั้งหมด มีความคิดเห็นว่า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผลต่อ
การขอยา้ย เน่ืองจากส่วนใหญ่แล้วสามารถร่วมกนัท างานได้ มีการประสานงาน ปรึกษาหารือ
ตลอดจนสามารถช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการท างานภายในส่วนงานได ้
 5) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ร้อยละ 69.23 ของผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด มีความคิดเห็นว่า
สภาพความเป็นอยูห่รือท่ีพกัอาศยัไม่เป็นปัญหาอุปสรรคในการมาท างานและไม่มีผลต่อการขอยา้ย
บุคลากรบางส่วนมีท่ีพกัอาศยัในเขตกรุงเทพและปริมณฑล สามารถเดินทางมาท างานไดส้ะดวก
และบุคลากรบางส่วนสามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้ท าใหไ้ม่กระทบต่อค่าใชจ่้ายมากเกินไป 
  5.1.3 แนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรมมี
ความผกูพนักบัองคก์าร 
 1) ด้านลกัษณะงาน ควรน าขอ้มูลจากระบบฐานขอ้มูลมาปรับปรุงหรือประยุกต์ใช้กบั
เฉพาะส่วนงาน เพื่อลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน จดัท าคู่มือเพื่อให้มีแนวทางในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจน น าระบบเทคโนโลยมีาใชใ้นการท างานให้มากเพื่อลดการใชเ้อกสาร ลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็น
และควรมีการอบรมการใชเ้ทคโนโลยแีก่บุคลากรในหน่วยงาน 
 2) ดา้นความรับผดิชอบ ควรเพิ่มอตัราก าลงัลูกจา้งชัว่คราว ในต าแหน่งเจา้พนกังานธุรการ และ
ต าแหน่งนกัวชิาการคอมพิวเตอร์ ของส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม เพื่อสนบัสนุนให้
การท างานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 3) ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ควรมีห้องจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์หรือห้องจดัเก็บเอกสารของ
แต่ละส่วนงานใหเ้พียงพอ และควรจดัพื้นท่ีห้องท างานให้สะอาดเรียบร้อย สร้าง Green Office โดย
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การน าไมป้ระดบัมาจดัในห้องท างาน เพื่อให้บุคลากรผ่อนคลาย ลดความเครียดในการท างาน มี
สุขภาพจิตท่ีดีและมีศกัยภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน 
 4) ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ควรจดักิจกรรมร่วมกนัใน
องค์การ เช่น การสอนงาน กิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น เก่ียวกบัการท างานในแต่
ละส่วนงาน การรับประทานอาหารกลางวนัร่วมกัน เป็นต้น เพื่อสานความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความรัก ความเคารพกนัต่อไป 
 5) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ควรจดัสวสัดิการเพิ่มเติมในดา้นอ่ืนๆ และสวสัดิการท่ีพกั
อาศยัใหส้ าหรับบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ใหเ้พียงพอ 
   
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.2.1 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการขอยา้ยของบุคลากรส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังาน
ศาลยติุธรรมสามารถอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี 
 จากการศึกษา พบว่า ลกัษณะงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัมีผลต่อการขอ
ยา้ยของขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม เพราะลกัษณะงานเป็นงานท่ีตอ้ง
ศึกษารายละเอียดหลกัเกณฑ ์ขอ้ก าหนด เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงได้
ตลอดเวลา ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการท างาน มีการการติดต่อประสานงาน รวมไปถึงการให้ค  าปรึกษา
กบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก ลกัษณะเฉพาะของงาน ประเภทของงาน ระดบัความยากง่าย
ของงานท่ีจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคล ลกัษณะงานยากไป
ผูป้ฏิบติัก็เกิดความรู้สึกไม่ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภาคิน ศรีสังขง์าม (2559) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อผลลพัธ์ในการด าเนินงานขององค์การ: กรณีศึกษา กองบงัคบัการ
ต ารวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ซ่ึงพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชต ารวจท่ี
ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก  
 จากการศึกษา พบว่า ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะปริมาณของ
งานท่ีก าหนดไวเ้หมาะสมกบัปริมาณงานของแต่ละคนท่ีได้รับการมอบหมาย บุคลากรจะแสดง
ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี เม่ือได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ท าให้ปฏิบติังานได้อย่างอิสระภายใต้กรอบการท างานท่ีวางไว ้จึงท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
โอกาสไดท้  างานอย่างเต็มท่ี เกิดความพึงพอใจ เต็มใจ และมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรวิชญ ์กล่ินบุญ (2559) พบวา่ ความสามารถในการท างานตามจ านวน
ประมาณงาน เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนด คุณภาพของผลงานจะพิจารณา
จากความสามารถในการท างานท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ส าเร็จตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนด 
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และความทนัเวลา พิจารณาจากระยะเวลาท่ีใช้ในการท างานเปรียบเทียบกบัเวลาท่ีก าหนด หรือการ
ท างานเสร็จทนัเวลา 
 จากการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีผล  ต่อการ
ขอยา้ย เพราะส่วนใหญ่แลว้สามารถร่วมกนัท างานได ้มีการประสานงาน ปรึกษาหารือ ตลอดจน
สามารถช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการท างานได้ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั มีความรักใคร่ผูกพนัต่อกนัและกนัจะท าให้เกิดความเช่ือมัน่
อย่างจริงจงัต่อกนั ผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ด้วยแล้ว มกัมีความพึงพอใจ ไม่คิดเปล่ียนงานหรือยา้ยงาน
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แนวทางและนโยบายขององค์การและ
ผูบ้ริหาร ท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัอยากใชค้วามสามารถท่ีตนเองมีสนบัสนุนการท างานของ
หน่วยงานอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงสอดคล้องกบัการวิจยัของงเพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) พบว่า
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีธุรการ
ศาลยุติธรรม อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีน ้ าหนกัของความสัมพนัธ์สูงสุดเป็นอนัดบัแรก
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อยู่ร่วมกันแบบพี่น้องช่วยกันท างานอย่างมีความสุขผ่อนคลาย
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ด้วยตนเอง ส่งผลให้
สามารถท างานได้อย่างรวดเร็วเสร็จทันเวลา ผลส าเร็จของงานบรรลุเป้าหมายโดยไม่เกิด
ขอ้ผดิพลาดหรือเกิดปัญหาตามมาภายหลงั 
 จากการศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานไม่มีผลต่อการขอยา้ย เพราะมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน แมอุ้ปกรณ์อ านวย
ความสะดวกจะไม่ครบครัน ก็ท  าใหส้ามารถลดระยะเวลาในการท างานลงได ้สภาพแวดลอ้มเป็นส่ิง
ท่ีบ่งช้ีความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีท าและสมาชิกร่วมงาน แต่ในทางตรงขา้มสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอาจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนัและเกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน เพราะ
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมจะสามารถเอ้ือให้ท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี แมส้ภาพแวดล้อมทาง
กายภาพจะไม่มีผลต่อการขอยา้ยของขา้ราชการศาลยุติธรรม แต่สภาพแวดลอ้มทางกายภาพมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอารยา สิงห์เดช และกิตติวงค ์สาสวด 
(2564) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทศันคติ แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ภกัดีต่อองค์กร ของพนักงานบริษทัเอกชนในพื้นท่ีเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก จาก
ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
 จากการศึกษา พบวา่ สภาพความเป็นอยูห่รือท่ีพกัอาศยัไม่เป็นปัญหาอุปสรรค ในการมา
ท างานและไม่ มีผลต่อการขอย้าย  เพราะข้าราชการส่วนใหญ่แล้ว มี ท่ีพักอาศัย ในเขต
กรุงเทพมหานครและในปริมณฑล ซ่ึงใกล้กบัท่ีสถานท่ีท างาน สามารถเดินทางได้สะดวก และ
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บางส่วนสามารถเบิกค่าเช่าบา้นได้ บุคลากรรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการท างานสวสัดิการท่ีมี
ความเหมาะสม เอ้ือต่อการมีคุณภาพชีวติท่ีดีของบุคลากร คุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีดีนั้นส่งผลท่ีดี
ต่อองค์กร คือ ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรในการท างาน ช่วยเพิ่มผลผลิตให้หน่วยงาน 
รวมถึงเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของอุไรวรรณ แก้วเก็บ 
(2559) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มปิโตรเคมี จงัหวดัระยอง ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาจากปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร  
 5.2.2 แนวทางในการส่งเสริมให้ขา้ราชการส านกัการเจา้หน้าท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม มี
ความผกูพนักบัองคก์ารมีประเด็นท่ีน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 จากการศึกษา พบวา่ ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงานในหน่วยงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะ
จูงใจใหบุ้คลากรเกิดความตั้งใจ กลา้คิด กลา้แสดงออก และรู้สึกผอ่นคลายในการท างาน ดงันั้นควร
มีกิจกรรมสานความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้บุคลากรมีปฏิสัมพนัธ์กนัยิ่งข้ึนเกิด
บรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน จะเป็นการสร้างความผกูพนัระหวา่งบุคลากรและหน่วยงานซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท์ (2555, หน้า 216) กล่าวว่า ความส าคญัของแรงจูงใจควาร
น าไปใชใ้นการบริหารมี 7 ประการ ดงัน้ี (1) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์าร (2) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดี และผกูพนัต่อองคก์าร 
(3) แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อบุคลากร (4) แรงจูงใจช่วย
เสริมสร้างทีมงาน ความสามคัคี ของบุคลากรในองค์การ (5) แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรเกิดความ
เช่ือถือ ศรัทธาในองคก์าร  
 จากการศึกษา พบว่า บุคลากรในหน่วยงานมีความตอ้งการดา้นสวสัดิการท่ีเพียงพอต่อ
ความต้องการและค่าตอบแทนท่ีดีข้ึนในการท างาน ซ่ึงการท างานท่ีได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจะตอ้งอาศยัความสามารถหรือทกัษะของบุคคล เพื่อโนม้นา้วบุคคลให้เกิดแรงจูงใจใช้
ความสามารถหรือทกัษะในการท างานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรในหน่วยงานดว้ยการสวสัดิการ และค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม รวมถึงความรู้สึกมัน่คง
ปลอดภยัจากการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ วนิดา ตนัวฒันธนากุล (2563) พบว่า ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลจงัหวดัธัญบุรี ในภาพรวม ดา้นปัจจยัจูงใจและดา้น
ปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีในการศึกษาของเฮอร์เบอร์ก โดยสรุป
ไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค าจุน้ทั้งสองปัจจยัน้ี มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติความชอบหรือไม่ชอบ
งานของแต่ละบุคคล  ดงัปรากฏในหลกัทฤษฎีในบทท่ี 2 ท่ีได้กล่าวไวว้่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยั
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เก่ียวกบัการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัจูงใจให้คนเกิดทศันคติในดา้นดี เกิดความรัก และความถึง
พอใจท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคลากร
ยงัคงสภาพท างานอยู ่โดยสามารถรักษาบุคลากรเหล่านั้นไม่ใหย้า้ยงานหรือลาออกจากงานได ้
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1) การติดต่อส่ือสารหรือการปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาควร
สร้างความผกูพนัใหข้า้ราชการในส านกัส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม โดยจดักิจกรรม
สานสัมพนัธ์ท่ีสามารถร่วมกนัท ากิจกรรมระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เดือนละ 1-2คร้ัง 
ให้บุคลากรในหน่วยงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร คนอ่ืนๆ 
เพิ่มมากข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการท างานร่วมกนัอยา่งบูรณาการ 
 2) ส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม ควรแยกห้องจัดเก็บวสัดุอุปกรณ์
ส านกังานของแต่ละส่วนงานใหช้ดัเจน เพื่อใหมี้พื้นท่ีท่ีเพียงพอต่อการจดัเก็บเอกสารหลกัฐานต่างๆ 
ท่ีส าคญั เช่น ผลงานของขา้ราชการท่ีเล่ือนระดบั เป็นตน้ 
 3) ข้าราชการท่ีมีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัดมักเกิดความวิตกกังวลเร่ืองค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวนัท่ีสูงข้ึน จึงท าให้อยากท างานอยู่ใกล้ๆ บ้าน เพื่อเป็นการประหยดัค่าใช้จ่ายและ
สามารถดูแลพ่อแม่ ไดส้ะดวก ส านกังานศาลยุติธรรมควรจดัสวสัดิการท่ีพกัอาศยัให้เพียงพอต่อ
จ านวนขา้ราชการ  ศาลยติุธรรมท่ีบรรจุใหม่ท่ีไม่สามารถเบิกค่าเช่าท่ีพกัได ้
 4) ส านกัการเจา้หน้าท่ีควรขอเพิ่มอตัราก าลงัลูกจา้งชัว่คราว คือ ต าแหน่งเจา้พนกังานธุรการ 
จากส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม เพื่อให้คอยสนบัสนุนหรือช่วยเหลืองานแก่ขา้ราชการ
ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม ใหเ้พียงพอกบัปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ   
  5) ส านักการเจา้หน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรมควรพัฒนาและปรับปรุงเทคโนโลยีท่ี
น ามาใช ้ในการท างานให้มากข้ึน เพื่อลดระยะเวลาและปริมาณงาน มีการอบรมพฒันาบุคลากรให้
พร้อม  ต่อการใช้งานเทคโนโลยีท่ีน ามาใช้ พร้อมทั้งมีการจดัท าคู่มือของระบบงานท่ีน ามาใช้ใน
หน่วยงานใหมี้ความพร้อมต่อการใชง้านอยูต่ลอดเวลา 
  6) มีการสอนงานหรือหมุนเวียนสับเปล่ียนงานกันในแต่ละส่วนงานเพื่อให้ข้าราชการมี
ความรู้สึกผกูพนักบังาน และมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
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 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรศึกษาในเชิงปริมาณโดยมีแบบสอบถามให้ทราบถึงปัญหา ศึกษาแรงจูงใจของ
ขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีหลากหลายและเพิ่มเติมมาก
ยิง่ข้ึน 
 2) ควรเพิ่มจ านวนผูถู้กสัมภาษณ์จากเฉพาะคนท่ีขอยา้ยเป็นจ านวนบุคลากรทั้งหมดใน
ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย 
 3) ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านักงานศาลยุติธรรม 
ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
แรงจูงใจในการขอย้ายของข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี  

ส านักงานศาลยุติธรรม 

 
 ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเพื่อประโยชน์ในการศึกษา                      
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
 2. ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มูลทุกอยา่งในแบบสอบถามฉบบัน้ีผูศึ้กษาถือเป็นความลบั 
 3.ขอความกรุณาใหต้อบค าถามทุกขอ้ 
 4. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
     ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
     ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการยา้ยของขา้ราชการ 
ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรม  
 5. ผลท่ีได้จากแบบสอบถามน้ี จะเป็นขอ้มูลเพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
ส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยติุธรรมต่อไป 
 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่คงไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี ขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสน้ี 

 
นางสาวนุชนาฏ ตันตา 

รหัส 63503064 
นักศึกษาปริญญาโท 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านเพียง
ขอ้เดียวและเติมค าในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ  
  ชาย   หญิง 
 

2. อาย ุ  
  18-25 ปี   26-35 ปี  36-45 ปี   
 

  46-55 ปี  56 ปีข้ึนไป  
 

3. สถานภาพ 
  โสด   สมรส   หยา่ร้าง  หมา้ย 
 

4. การศึกษา 
  อนุปริญญา  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  
 

  อ่ืนๆ ระบุ........................................ 
 

5. ประเภทต าแหน่ง 
  ทัว่ไป ระบุ.................................... 
  วชิาการ ระบุ................................ 
  อ านวยการ ระบุ...........................  
 

6. อายุราชการ   
  ไม่ถึง 1 ปี   1-5 ปี   6-10 ปี    
  

  11-15 ปี   16-20 ปี   มากวา่ 20 ปี 
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ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการย้ายของข้าราชการส านักการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานศาลยุติธรรม 
 

1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัลกัษณะงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนั และลกัษณะงานท่ี
รับผดิชอบจะส่งผลต่อการยา้ยงานของท่านหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีผลต่อการขอยา้ยของท่านหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ และอ่ืนๆ มีผลต่อการขอยา้ยของท่านหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม 
มีผลต่อการขอยา้ยของท่านหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
5. สภาพความเป็นอยู ่หรือท่ีพกัอาศยัของท่านเป็นปัญหาอุปสรรคในการมาท างานหรือไม่ อยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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6. ท่านมีแนวทางในพฒันาให้ขา้ราชการส านกัการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานศาลยุติธรรม มีความผูกพนั
กบัองคก์ารอยา่งไรบา้ง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………......... 
 
7. ปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ในคร้ังน้ี 
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