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การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) เพ่ือ
ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร รูปแบบการวิจัย
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แนวคิดของ Robbins (1994) Huse and Cumming (1985) และ 
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แบบสอบถาม ที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.898 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความส าเร็จของงาน และด้าน
พฤติกรรมการท างานส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ร้อยละ 96.7 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเอง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นองค์กรที่เกี่ยวข้องควรให้ความส าคัญในการน าตัว
แปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไปใช้ในการวางแผนการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดีแก่องค์กร 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

631220061 : Major MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM 
Keyword : Organizational Culture; Quality of Work Life; Perceived Self-Efficacy; 
Success of the organization 

MISS Pakamas JIAKSUNGNOEN : CORPORATE CULTURE QUALITY OF LIFE AT 
WORK AND SELF - EFFICACY THAT AFFECTS OPERATIONAL EFFICIENCY FOR THE 
SUCCESS OF THE ORGANIZATION Thesis advisor : Associate Professor TANINRAT 
RATTANAPONGPINYO 

This study aims to study 1) Organizational Culture, Quality of Work Life and 
Perceived Self-Efficacy that affects the performance of personnel 2) Performance of 
personnel that affects the success of the organization. This research is quantitative 
research. The methods of Robbins (1994), Huse and Cumming (1985), and Banddura 
(1977) were used as the research framework. The research  area is the Office of the 
Court of Justice, Region VII. The sample group is 300 court personnel under the 
Office of the Court of Justice, Region VII. A stratified random sampling method was 
used proportionally. The research tool was a questionnaire with a reliability of 
0.898.  All data were analyzed using multiple regression analysis statistics. The results 
show that:  1) Organizational Culture, Quality of Work Life and Perceived Self-Efficacy 
affecting the performance of personnel at the statistical significance level of 0.05. 
The court personnel under the Office of the Office of the Court of Justice, Region VII 
had opinions about the Organizational Culture, Quality of Work Life and Perceived 
Self-Efficacy in all aspects were at the high level. 2) Personnel performance, success 
of the work and working behavior affecting the success of the organization at 96.7% 
at the statistical significance level of 0.05. 

Organizational Culture, Quality of Work Life and Perceived Self-Efficacy that 
affects the performance of personnel. Therefore, relevant organizations should pay 
attention to the use of variables that affect operational efficiency to use in planning 
operations of personnel to achieve efficiency and effectiveness for the organization. 
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บทที่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความส าคัญของปัญหา 

 
การพัฒนาองค์กรในปัจจุบันให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์สิ่งส าคัญที่สุด  คือ

ทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กร ทั้งนี้เนื่องจากองค์กร ๆ หนึ่งจะบรรลุ

เป้าหมายการด าเนินงานมากน้อยเพียงใดจ าเป็นจะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรภายใน

องค์กร ซึ่งหมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถในการท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้นผู้บริหารจึงควรเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์กรเป็น อีกปัจจัยด้านหนึ่งที่สร้างความสามารถในเชิงการแข่งขัน 

(competitive advantage) ที่ยั่งยืนให้กับองค์กรได้ ด้วยวัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นเสมือนกฎเกณฑ์

ภายในองค์กรที่ทุกคนในองค์กรได้มีการก าหนดร่วมกันแล้วทุกคนในองค์กรต้องปฏิบัติร่วมกันด้วย     

ทั้งสมาชิกที่ท างานในองค์กรอยู่แล้ว หรือสมาชิกที่เข้ามาท างานใหม่ก็ต้องปฏิบัติร่วมกันท าให้องค์กร

แต่ละแห่งมีเอกลักษณ์ของตนเอง วัฒนธรรมองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติของของบุคคล       

ในองค์กรนั้น ๆ และสิ่งที่บุคคลในองค์กรต้องปฏิบัติร่วมกัน เปรียบเสมือนเป็นเครื่องมือในการท าให้

บุคคลในองค์กรรู้สึกผูกพันต่อองค์กร มีการตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์กร และมี

การใช้เหตุและผลในการปฏิบัติตนที่เป็นที่ยอมรับ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550) สิ่งเหล่านี้เป็นสาเหตุ

หนึ่งที่ท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองค์กรสูงขึ้นได้ ทั้งยังเป็นเครื่องหมาย

แสดงถึงประสิทธิภาพการศึกษาของผู้บริหารองค์กรอีกด้วย (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545) 

วัฒนธรรมองค์กรถือได้ว่าเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความเป็นอยู่ของบุคคลภายในองค์กรและเป็น

แบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับ โดยที่สมาชิกทุกคนยอมรับร่วมกันและเป็นตัวก าหนดความประพฤติ

และพฤติกรรมในการท างานของบุคคลในองค์กร ซึ่งสิ่งนี้เป็นที่สร้างสรรค์ขององค์กรจะท าให้คนใน

องค์กรเป็นหนึ่งเดียวกันและมีความสุขที่อยู่ในองค์กรนี้ มีแรงผลักดัน ให้กล้าแสดงออก มีความหวังดี

และรักต่อองค์กร มีความรู้สึกที่ดีต่อการแก้ปัญหาร่วมกันเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง กลุ่ม และ

องค์กร ความส าเร็จขององค์กรอาจข้ึนอยู่กับ ความรู้ ความสามารถท าความรู้จักวัฒนธรรมขององค์กร

และมีการปรับเปลี่ยนเมื่อจ าเป็น เพ่ือให้สัมพันธ์กับสิ่งรอบ ๆ องค์กร เพราะทุกองค์กรมีวัฒนธรรม
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เป็นของตนเอง แต่ว่าจะมีค านิยามของวัฒนธรรมองค์กรอยู่หลายอย่างวัฒนธรรมจะน าไปสู่กฎของ

การปฏิบัติที่ส่งผลทางตรงต่อผลส าเร็จขององค์กร ซึ่ งวัฒนธรรมในองค์กรมีผลโดยตรงกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรด้วย ดังนั้น วัฒนธรรมถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ก าหนด

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และเกิดความพอใจกับพนักงาน ดังนั้น สิ่งส าคัญที่สุดของการท าให้

องค์กรมีความก้าวหน้า จึงต้องด าเนินการโดยการพัฒนาสายโซ่แห่งคุณค่าให้เกิดความสมบูรณ์ในการ

ผลิตและการให้บริการตามที่ผู้รับบริการคาดหวัง รวมทั้งพัฒนาภาวะผู้น าให้เป็นทั้งผู้ออกแบบ          

ผู้แนะน าและผู้ช่วยเหลือ ให้พลังสร้างสรรค์จากบุคคลสู่องค์กร มีระบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

มุ่งเน้นการพัฒนาและให้มีบรรยากาศเปิด และภายในองค์กรมีการท างานเชิงรุกเพ่ือน าไปสู่ความ             

อยู่รอด ความเจริญก้าวหน้า และความได้เปรียบต่อการแข่งขันอย่างยั่งยืน (ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) 

ในการเปลี่ยนแปลงระบบราชการการบริหารงานภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการ

และการให้บริการอย่างมากมายและต่อเนื่องให้ใกล้เ คียงกับภาคเอกชนมาโดยตลอด โดยอาศัย

หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (G๐๐d governance) เป็นกลไกส าคัญใน                   

การขับเคลื่อนสู่ความทันสมัย รวดเร็ว เที่ยงธรรม โปร่งใส ชัดเจน ซึ่งน ามาประโยชน์สุขของประชาชน 

ดังนั้น ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกองค์กรต้องปรับบทบาทหน้าที่ของตนให้สอดคล้องกับ                

การท างานขององค์กร รวมถึงสิ่งรอบ ๆ ขององค์กรของวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันในองค์กร 

(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้น าองค์กรใช้เป็น

เครื่องมือในการบริหารเพ่ือช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ จากการค้นคว้า และเอกสาร และงานวิจัย พบว่า ความแตกต่างในวัฒนธรรมองค์กร           

ท าให้สามารถบอกการท างานของบุคคลในองค์กรนั้น ๆ ได้ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรเปรียบเสมือนเป็นตัว

ก าหนดการสร้างข้อบังคับ ให้บุคลากรในองค์กรนั้นมีการปฏิบัติตามทางสังคมเดียวกัน ให้บุคคลใน

องค์กรได้ประพฤติปฏิบัติตามพร้อมกัน (เทพพนม เมืองแมน และคณะ, 2540) นอกจากนี้วัฒนธรรม

องค์กรเป็นเหมือนเครื่องมือให้บุคลากรได้มีการปฏิบัติร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ท าให้องค์กร

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลาย ๆ 

อย่างทีท่ าให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างานขององค์กรนั้น เช่น ด้านค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสม

ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานที่มีประโยชน์ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในงานและ

ด้านความสามารถของบุคลากร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นการให้ตอบแทนเป็นหลัก 

เช่น การให้รางวัลเป็นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง ในด้านการท าโทษ เช่น การตักเตือน การตักเตือน

เป็นลายลักษณ์อักษร และการไล่ออก (สุนทร วงศ์ไตยวรรณ, 2540) และจากการศึกษาของ            
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(Bulent Aydin & Adnan Ceylan 2009, อ้างถึงใน นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์, 2560) ที่ได้พบว่า               

การบริหารวัฒนธรรมองค์กรต่อคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นความส าเร็จขององค์กรขึ้นกับบุคลากร

เป็นส าคัญ ทั้งความสัมพันธ์ต่อองค์กร ความพึงพอใจของพนักงานถือว่าเป็นวัฒนธรรมองค์กรด้วย 

ในขณะที่การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอีกส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรซึ่งถือว่า

เป็นเรื่องที่มีมีความส าคัญและเกิดผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรในการท างานด้วยที่ผู้บริหารควรให้

ความสนใจและเอาใจใส่ บุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญยิ่งที่องค์กรมีอยู่        

การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน จึงเป็นสิ่งที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานจะส่งผลให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรม และบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้    

(ชัชวาล ทัตศิวัช, 2553 อ้างถึงใน นาวี อุดร, 2561) ดังที่ Huse and Cummings (1985 อ้างถึงใน 

นาวี อุดร, 2561) ทีก่ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจ

ในงานกับประสิทธิผลขององค์กร อันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานที่มีความสุขของผู้ปฏิบัติ เป็นผลจาก

การมีประสบการณ์ในการท างาน ส่วน Drafke & Kossen (2002 อ้างถึงใน นาวี อุดร, 2561) ที่กล่าวว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีประสิทธิผลตอบสนองความ

ต้องการ และเพ่ิมคุณค่าให้กับพนักงานในองค์กร 

นอกจากนี้ การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความสุขในการท างานเพราะ

ท าให้บุคคลนั้นสามารถตัดสินใจได้ว่าตนมีความสามารถในการกระท างานนั้นหรือสามารถบ่งบอก

พฤติกรรมนั้นได้หรือไม่ ถ้าบุคคลนั้นสามารถรับรู้ความสามารถของตน และสามารถประเมินค่าของผล

พฤติกรรมที่ได้ปฏิบัติลงไปแล้วท าให้เกิดความคุ้มค่า บุคคลนั้นสามารถเลือกท าพฤติกรรมนั้นต่อไปได้ 

แต่ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนในแต่สถานการณ์แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในตนเองซึ่งจะมีผลต่อการแสดงออกพฤติกรรมแต่ละสถานการณ์              

นั้น ๆ ด้วย (Bandura, 1977 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 2550) และ Bandura (2004 อ้างถึงใน 

ปราณี ใจบุญ, 2561) ได้สรุปไว้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นความเชื่อที่มี

ต่อการรับรู้ความสามารถในแต่ละส่วนของตนเอง ในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามสถานการณ์หรือ

เหตุการณ์นั้น ๆ ท าให้บุคคลนั้นมีการแสดงออกทางบุคลิกภาพของบุคคล มีความเกี่ยวข้องทางบวก

กับพฤติกรรม ส่งผลกับประสิทธิภาพการท างานที่มีผลต่อการเลือกปฏิบัติงานนั้น ความพยายามใน

การปฏิบัติงานนั้น ทั้งทางด้านความคิด และทางด้านอารมณ์ของบุคคล ท าให้การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองมีผลต่อบุคคลในการเลือกปฏิบัติพฤติกรรมเกิดขึ้น ถ้ามีการประเมินการรับรู้ความสามารถ
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ของตนเองน้อย อาจท าให้บุคคลไม่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ เพราะขาดความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานนั้น ๆ ได ้ 

ส่วนการท างานใด ๆ ก็ตาม ถ้าจะให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากองค์กร

จะต้องมีบุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถหรือมีทักษะที่ดีแล้ว บุคลากรที่อยู่ในองค์กรเหล่านั้นจะต้อง

ได้รับการดูแลให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งจะเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ใช้ความสามารถและทักษะที่

มีอยู่อย่างเต็มที่ ทั้งนี้ โดยที่ผู้บริหารในองค์กร จะต้องใช้เทคนิควิธี ในการศึกษาบุคลากร ในองค์กร

ของตนว่ามีความต้องการหรือมีความพอใจในสิ่งใดจากการท างาน และผู้บริหารจะต้องพยายาม

ตอบสนองความต้องการหรือความพึงพอใจของบุคลากรโดยไม่ให้ขัดแย้งกับวัตถุประสงค์และนโยบาย

ขององค์กร ซึ่งเมื่อบุคลากรเหล่านี้ได้รับการตอบสนองความต้องการ หรือความพอใจแล้ว ก็จะมีความ

พึงพอใจในการท างานซึ่งจะท าให้คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น จะส่งผลถึงผลงานที่มีคุณภาพ       

(ดาริกา ศรีพระจันทร์, 2553, 23)  ซึ่ง Denison (1990 อ้างถึงใน ศรีสกุล เจริญศรี, 2562) ได้พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนสอดคล้องกับความส าเร็จในองค์กร เนื่องจากพนักงานเห็นว่าการรักในองค์กร

จะท าให้องค์กรนั้นมีความมั่นคงขึ้น พร้อมทั้งสร้างวัฒนธรรมที่แกร่ง (strong culture) ที่ให้ค่านิยม

และพฤติกรรมสอดคล้องกันอย่างมาก (highty consistent) น าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานและ

ประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด (ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) 

ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นองค์กรหนึ่งตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 

จัดว่าเป็นองค์กรของรัฐองค์กรหนึ่งที่ปัจจุบันส านักงานศาลยุติธรรมได้น าแนวคิดการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่” (New Public Management) มาเป็นแนวทางในการบริหารราชการของ และ

ส านักงานศาลยุติธรรมยังได้มีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results based Management-RBM )      

มาเป็นเครื่องมือการบริหาร เพ่ือให้การท างานขององค์กรภาครัฐปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ และวิธีการ

บริหารภาครัฐโดยยึดประชาชนเป็นเป้าหมายหลักในการท างาน และเป็นกลไกส าคัญในการวางแผน

พัฒนาองค์กรตามรัฐธรรมนูญต่อเนื่องมาจนถึงปัจจุบัน โดยเฉพาะส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7          

ที่เป็นหนึ่งในองค์กรของรัฐได้มีการพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 

ก าหนดให้มีส านักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการที่เป็นหน่วยงานอิสระต่อมาคณะกรรมการบริหาร

ศาลยุติธรรมได้ออกประกาศคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเรื่อง ก าหนดให้มีส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาคเป็นส่วนราชการภายในส านักงานศาลยุติธรรม โดยมีผู้อ านวยการส านักเป็นผู้บังคับบัญชา

ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่สูงกว่ากอง โดยปัจจุบันส านักงศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 มีที่ท าการอยู่

ชั้น 3 ของอาคารศาลแขวงนครปฐม มีเขตอ านาจครอบครุมพ้ืนที่ 8 จังหวัดภาคกลางตอนล่าง คือ 
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จังหวัดนครปฐม จังหวัดราชบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดเพชรบุรี จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดสมุทรสงครามประกอบด้วยทั้งหมด 22 ศาล ซึ่งจัดได้

ว่าเป็นองค์กรที่มีบุคลากรจ านวนมาก ดังนั้นการที่องค์กรจะเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จได้

นั้นมีผลมาจากการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารและการมีบุคลากรที่มีคุณภาพ บุคลากร

ถือเป็นส่วนส าคัญขององค์กร และการที่จะให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพนั้น

องค์กรต้องให้ความส าคัญและรับรู้  รับฟังความต้องการของบุคลากรเพราะคนทุกคนล้วนมีความ

ต้องการมีเป้าหมายมีความคิดที่แตกต่างกันออกไป (Rusu & Avasilcai, 2014 อ้างถึงใน                   

สาธิต วิกรานต์ธนากลุ, 2558)  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน

และการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์กร ในองค์กรของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ ให้ประสบผลส าเร็จจน

สามารถยืนหยัดอยู่ได้ในโลกแห่งการเรียนรู้ วัฒนธรรมต่าง ๆ คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้

ความสามารถตนเองเหล่านั้นส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และส่งผลให้ประชาชนในพ้ืนที่ได้รับประโยชน์ 

การบริการที่ดีตลอดไปอันจะส่งผลดีต่อองค์กรทั้งในเรื่องของประสิทธิภาพในการท างานและ

ความส าเร็จของขององค์กร  

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. เพ่ือศึกษาการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

4. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
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1.3 สมมติฐานของงานวิจัย  

1. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3 การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.3.1 ท าให้ทราบถึงวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 1.3.2 ท าให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             

ของบุคลากร 

1.3.3 ท าให้ทราบถึงการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน               

ของบุคลากร 

 1.3.4 ท าให้ทราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จ            

ขององค์กร 

1.3.5 ผลการศึกษาสามารถน าวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้

ความสามารถของบุคลากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความส าเร็จขององค์กรไปใช้

ในการวางแผน และพัฒนาบุคลากรของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 และสามารถน าไปใช้ในธุรกิจ

หรือองค์กรต่าง ๆ ให้สามารถสร้างการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพในอนาคต 

   

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 งานวิจัยนี้มุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถ

ตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้วิจัยได้
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สร้างกรอบแนวคิดการวิจัยโดยการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา

จ าแนกได้ดังนี้ ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 

  วัฒนธรรมองค์กร ของ Robbins (1994 อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ, 2560) 

จ านวน 10  ด้าน ได้แก่ การริเริ่มส่วนบุคคล การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง การก าหนดทิศทาง               

การร่วมมือ การสนับสนุนการจัดการ การควบคุม เอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัล ความอดทนต่อ

ความขัดแย้ง และแบบของการสื่อสาร  

 คุณภาพชีวิตในการท างาน ของ Huse and Cumming (1985 อ้างถึงใน สิรินันท์ 

เกษมธาดาศักด์ิ, 2560) จ านวน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านความ

ปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน                

ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร 

 การรับรู้ความสามารถตนเอง ของ Banddura (1977 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 

2550) จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ระดับหรือปริมาณของความยาก ความเข้มหรือความมั่นใจ  

ตัวแปรคั่นกลาง ประกอบด้วย  

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ของ อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร 

(2555) จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน และด้านพฤติกรรมการท างาน  

ตัวแปรตาม ประกอบด้วย  

  ความส าเร็จขององค์กร ของ สมใจ ลักษณะ (2543) จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

บรรลุเป้าหมายความส าเร็จ ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 

และด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย  

 1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร และพ้ืนที่  

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ า

ภาค 7 จ านวน 22 ศาล มีจ านวนทั้งหมด 898 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2564) ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

โดยใช้สูตรของ (Yamane, 1973 อ้างถึงใน ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน, 2561) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

อาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified 

random sampling) อย่างมีสัดส่วน และได้ท าการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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ตามสัดส่วนของประชากร จ านวน 300 คน และเก็บรวบรวมข้อมูลบุคลากรของศาลในสังกัด             

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ทั้งหมด 22 ศาล  

  

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ตั้งแต่ เดือนธันวาคม พ.ศ. 2564 – กันยายน พ.ศ. 2565 

รวมทั้งหมด 10 เดือน 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  

 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ส าคัญไว้ดังนี้ 

 1.6.1 องค์กร หมายถึง กลุ่มบุคคลที่สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ปฏิบัติงาน

ร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกัน และด าเนินกิจกรรมร่วมกันอย่างมีขั้นตอนเพ่ือให้

บรรลุวัตถุประสงค์  

 1.6.2 บุคลากร หมายถึง บุคลากร และเจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานตามหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน 

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น 

เลื่อนเงินเดือน ผู้ปฏิบัติงาน 

 1.6.3 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วิถีชีวิตที่เป็นแนวทางในการด าเนินปฏิบัติชีวิตในองค์กร 

ซึ่งมีจุดเริ่มต้นจากกลุ่มคนภายในองค์กรที่ได้ปฏิบัติมา อาจเกิดจากพฤติกรรมของคนเพียงบางกลุ่มจน

แปลเปลี่ยนเป็นความเคยชิน จากความชินนั้นจึงน ามาปฏิบัติจนติดเป็นนิสัยและเป็นประเพณีความ

เชื่อค่านิยมที่สืบต่อกันมา โดยแต่ละองค์กรจะมีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันไป โดยวัฒนธรรม

องค์กรจะเป็นตัวที่ก าหนด หรือท าให้บุคลากรภายในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้และปฏิบัติงาน

ร่วมกันได้อย่างมีระบบระเบียบ (Robbins, 1994, อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ,  2560) 

ประกอบด้วย  

  การริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง ระดับของความรับผิดชอบอิสรภาพทางความคิดและ

โอกาสในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 
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  การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง หมายถึง ระดับที่บุคลากรสามารถอดทนต่อความไม่

แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงได้ กล้ายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนรวมถึงการแสวงหาโอกาส และ

ทดลองสิ่งใหม่ๆบุคลากรรู้สึกว่ามีการกระท าในสิ่งที่ท้าทายอย่างเหมาะสม 

  การก าหนดทิศทาง หมายถึง ระดับที่องค์กรก าหนดวัตถุประสงค์และความคาดหวัง

ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

  การร่วมมือ หมายถึง การที่องค์กรได้มีการท ากิจกรรมต่าง ๆ มากมาย เพ่ือให้ทุกคน

ในองค์กรได้ปฏิบัติงานร่วมกัน 

  การสนับสนุนการจัดการ หมายถึง เป็นการประสานงานกันแบบครบทุกหน่วย 

ส่งเสริมให้มีการรัก และช่วยเหลือลูกน้อง 

  การควบคุม หมายถึง การปฏิบัติที่ท าร่วมกันแต่มีหัวหน้ารับผิดชอบตามหน่วยงาน

เพ่ือให้เกิดความเรียบร้อยและเท่าเทียมกัน 

  เอกลักษณ์ หมายถึง ลักษณะที่เหมือนกันหรือมีร่วมกันมีลักษณะที่แสดงความเป็น

อย่างเดียวกันของคนในองค์กรหนึ่งๆ หรือความช านาญด้านวิชาชีพ 

  ระบบการให้รางวัล หมายถึง เครื่องมือในการให้รางวัลผลงาน เช่น การขึ้น

เงินเดือน  การเลื่อนต าแหน่ง เป็นการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรสร้างผลงาน และปรับ

พฤติกรรมไปตามที่องค์กรต้องการ เป็นต้น 

   ความอดทนต่อความขัดแย้ง หมายถึง ระดับของการที่บุคลากรได้รับจากการ

กระตุ้นจากปัญหาและความขัดแย้งที่เกิดขึ้น โดยผู้ปฏิบัติงานมั่นใจว่าสามารถอดทนต่อความขัดแย้ง

หรือความแตกต่างได ้

  แบบของการสื่อสาร หมายถึง ระดับของการสื่อสารในองค์กรที่ถูกจ ากัดโดยระดับ

ของค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ รวมถึงประเภทของระบบการติดต่อสื่อสาร 

 1.6.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจภายในองค์กร และมีคุณภาพ

ชีวิตในการท างานทั้งทางด้านบุคคล สิ่งแวดล้อมและสังคมที่จะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ 

(Huse and Cumming, 1985, อ้างใน สิรินันท ์เกษมธาดาศักต์, 2560) ประกอบด้วย 

   ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง ความปลอดภัยในการท างาน อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างานมีสถานการณ์ที่

ปลอดภัย พนักงานที่ปฏิบัติงานปราศจากการเกิดอุบัติเหตุต่างๆ 
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   สภาพที่ท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพและไม่

เป็นอันตราย 

   การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human 

Capacities) หมายถึง การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์กรในส่วนของงานที่ตนเอง

รับผิดชอบ ซึ่งศึกษาจากงานที่ตนเองได้รับ ได้แก่ ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ที่นอกเหนือจากที่เคยท า 

และมีความเป็นอิสระในการท างานของตนท าให้ได้รับการยอมรับในองค์กร  

   ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่บุคคลที่ท างานได้รับโอกาสเปลี่ยนแปลง

ที่ดีข้ึนในอาชีพและมีต าแหน่งงานทีม่ั่นคง 

   สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การเกิดการยอมรับของบุคคลที่

ท างานร่วมกัน มีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับบุคคลที่ร่วมงานกัน มีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่กัน 

ไม่มีการแบ่งแยกเป็นกลุ่มใครกลุ่มมัน และมีการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 

   ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism)  หมายถึง เป็นการบริหารงาน

แบบเท่าเทียมกัน ให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับสิทธิและความเป็นตัวเอง หัวหน้าต้องรับฟังความเห็นของ

ลูกน้อง สร้างสิ่งแวดล้อมในการท างานขององค์กรให้เกิดความเท่าเทียมกัน  

   ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง เป็นความสบายใจในการ

ปฏิบัติงานมาก สามารถท างานได้ด้วยความรู้ความสามารถของตนเอง และมีความท้าทายในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

   ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) หมายถึง เป็นการยินดีที่ตนได้

ปฏิบัติงานองค์กรนี้ และในขณะเดียวกันองค์กรได้มอบสวัสดิการที่ดีต่าง ๆ ให้ และองค์กรยังได้มี

นโยบายที่จะช่วยเหลือรับผิดชอบต่อสังคมให้ได้รับประโยชน์ด้วย 

 1.6.5 การรับรู้ความสามารถตนเอง หมายถึง การตัดสินความสามารถตนเองว่ามี

ความสามารถในการจัดการและด าเนินการกระท า หรือแสดงออกทางพฤติกรรม ให้บรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ได้ โดยสามารถท่ีจะประเมินได้ว่าส าเร็จในระดับใด 

1.6.6 ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่แสดงให้เห็นถึงความมี

ศักยภาพ ความรู้ความสามารถของบุคคลากรจากการปฏิบัติงาน โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์กรได้ก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากร      
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มีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชณุกร , 2555) 

ประกอบด้วย 

  ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง คุณภาพของงาน เป็นการท างานที่มีความ

ถูกต้อง เหมาะสม และมีความเรียบร้อย ปริมาณงาน เป็นผลงานที่ได้ออกมาตามเป้าหมายขององค์กร 

เวลาเป็นการได้งานที่ครบตามที่ต้องการ ทันก าหนดการ และทรัพยากรมีการใช้อย่างพอเหมาะ              

และคุ้มค่า  

  ด้านพฤติกรรมการท างาน หมายถึง อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคคลและองค์กร ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล ได้แก่แรงจูงใจในการท างาน                

คือ แรงกระตุ้นและผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง และขวัญก าลังใจในการท างาน         

คือ สภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับที่น่าพอใจจะมีความ

กระตือรือร้นสูง 

1.6.7 ความส าเร็จขององค์กร หมายถถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การวินิจฉัย       

การรับรู้และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลว่ามีการปฏิบัติงานที่ถูกต้องและบรรลุในผลที่

คาดหวังขององค์กรมีความคาดหวังในความส าเร็จ 4 ด้านเป็นส าคัญ (สมใจ ลักษณะ, 2543) 

ประกอบด้วย 

  การบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ (Goal Accomplishment) หมายถึง             

การพิจารณาผลผลิตของการท างานว่าตรงเป้าหมายที่ต้องการเพียงใด 

  การจัดหาและการใช้ทรัพยากร (Procurement and Resource Using) 

หมายถึง การพิจารณาว่าจะมีผลผลิตได้ตามเป้าหมายความส าเร็จนั้นจะต้องจัดหาทรัพยากรอย่างไร

เป็นการพิจารณาประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรว่ามีความถูกต้องเหมาะสมเพียงใดและไม่เกิดการ

สูญเปล่าในการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  

  กระบวนการปฏิบัติงาน (Operation Process) หมายถึง การพิจารณาว่าจะต้อง

ปฏิบัติงานภายในองค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาท วิชาชีพ การมีประสิทธิภาพใน

การท างานในระยะเวลาที่ก าหนด มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยช่วยในการท างานได้มากขึ้น 

  ความพอใจของทุกฝ่าย (Participant Satisfaction) หมายถึง การตัดสินผลงาน

ที่ส าเร็จ ท าให้เกิดผลดีกับทุก ๆ ฝ่ายร่วมกัน โดยได้มาจากการท างานที่ประสบความส าเร็จทั้งบุคลากร 

และองค์กรมี 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม  

 

 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้วิจัยได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร 

2.6  ข้อมูลทั่วไปของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.8  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมองค์กร เป็นพฤติกรรมที่สร้างหรือหลอมร่วมกันท าให้คนในองค์กรเกิดจากการ

เรียนรู้ซึ่งกันและกันรวมถึงการน ามาปฏิบัติจนกลายเป็นธรรมเนียมส าหรับองค์กรโดยวัฒนธรรมองค์

เป็นตัวที่ก าหนดหรือท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้และปฏิบัติร่วมกันได้อย่างมีระบบ

ระเบียบ นอกจากนี้ยังมีผู้เชี่ยวชาญรวมทั้งนักวิชาการได้ให้ความหมายของ “วัฒนธรรมองค์กร” ไว้อีก

หลายท่านดังนี้  
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 สมยศ นาวีการ (2551) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นลักษณะการร่วมกันทั้ง           

ความเชื่อ การปฏิบัติ ความเข้าใจ และพ้ืนฐานการปฏิบัติร่วมกันของบุคคลที่เป็นพนักงานภายในองค์กร   

มีทั้งที่เป็นพ้ืนฐานการปฏิบัติที่ไม่เป็นทางการและเป็นทางการที่รวมกันเป็นสมาชิกขององค์กรเข้าด้วยกัน 

 วรวุฒิ กิจสิริศาล (2553) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของสิ่งที่ท าให้เกิดความ

เข้าใจกัน เป็นแนวทางการประพฤติและการปฏิบัติในการท างานรวมทั้งความสัมพันธ์ ( Glue)                  

ในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งท าให้องค์กรสามารถวางแผนการบริหาร (Management) ได้โดยตรง และเป็นสิ่งที่

ก าหนดทิศทางในการวางกลยุทธ์ (Strategy) รวมไปถึงเป็นแนวโน้มในการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) 

ขององค์กรนั้น ๆ และเป็นแนวทางท่ีองค์กรใช้เป็นหลักในการสร้างองค์กรให้ประสบความส าเร็จ   

Backer (1982 อ้างถึงใน วิรุฬจิต กลิ่นลออ, 2560) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นระบบ

ความเข้าใจร่วมกันของ สมาชิกในองค์กร ท าให้บุคคลในองค์การสามารถปฏิบัติได้ร่ วมกัน ซึ่งท าให้

องค์กรแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน  

 Pattigrew (1985 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่า             

เป็นระบบความหมายที่กลุ่มยอมรับในช่วงเวลาหนึ่ง ซึ่งรวมถึงความเชื่อ ภาษา และประเพณี  

Wilkins and Patterson (1985 อ้างถึงใน วิรุฬจิต กลิ่นลออ, 2560) ได้เสนอว่าวัฒนธรรมองค์กร

เป็นข้อปฏิบัติที่บุคคลในองค์กรได้ท าร่วมกัน และท าให้บุคคลในองค์กรเคารพการปฏิบัติงานร่วมกัน 

Gordon (1999 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) ได้เสนอไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นข้อ

ปฏิบัติที่เกิดภายในองค์กรที่เป็นสิ่งที่ท า และสิ่งต้องห้ามโดยสมาชิกในองค์กรต้องร่วมกันกับโครงสร้าง

อย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรม 

 Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน ฉัตรวิมล เข็มพันธ์, 2560) ได้ให้ความหมายของค าว่า

วัฒนธรรมองค์กร เป็นวัฒนธรรมองค์กรเป็นกระบวนการ ปรับตัวของบุคลากรในองค์กรที่มีการปฏิบัติ

ไปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้เกิดเป็นเอกลักษณ์ขององค์กรที่มีความโดดเด่น 

 Cameron and Quinn Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562)              

ได้ให้ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นองค์กรว่าเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงคุณค่า รูปแบบการ

บริหารองค์กร การสื่อสาร สัญลักษณ์ กฎระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงาน และความส าเร็จด้านต่าง ๆ 

ที่สร้างเอกลักษณ์ให้กับองค์กรมีความโดดเด่นแตกต่างจากองค์กรอ่ืน 
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Newstrom and Davis (2002 อ้างถึงใน วิรุฬจิต กลิ่นลออ, 2560) ได้ให้ความหมายของ

วัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นระบบซึ่งมีความหมายร่วมกันภายในองค์กรหนึ่ง ที่เป็นตัวก าหนดให้พนักงานปฏิบัติ 

หรอืระบบซึ่งก าหนดโดยสมาชิกขององค์กร ซึ่งท าให้องค์กรแต่ละองค์กรแตกต่างกัน 

 Cumnmings & Worley (2009 นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรม

องค์กรว่า เป็นแบบแผนของสิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐาน ค่านิยม และข้อสมมุติพ้ืนฐานเกี่ยวกับการ

แก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียงพอที่จะน ามาสอนให้แก่ผู้อ่ืน วัฒนธรรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม

ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใช้กลยุทธ์และการออกแบบองค์กร 

 จากข้อมูลสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์กรยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา            

ซึ่งเป็นการปฏิบัติที่เกิดความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี ท าให้บุคคลในองค์กร

ปรับตัวในองค์กรที่มีการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ให้ความส าคัญกับ การท างา นเป็นทีม                   

การปฏิบัติงานในเชิงรุก และความม่ันคง 

 

ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมในองค์กรว่าเป็นแบบหรือวิถีการด ารงชีวิตที่ท าให้องค์กรมีความเฉพาะตัวของ

ตนเองต่างไปจากที่อ่ืน และรูปแบบการด าเนินกิจการสามารถมีการปรับเปลี่ยนไปมาได้หรือมีการ

เผยแพร่ไปได้ในกลุ่มขององค์กรในแนวเดียวกัน โดยเป็นลักษณะการสืบทอดที่ผ่านมาเพ่ือปรับเปลี่ยน

ในสังคมให้ดีขึ้น วัฒนธรรมเป็นเสมือนสิ่งส าคัญหลักที่ประสานองค์กรหรือหน่วยงานให้หลอมรวมกัน

ไม่เกิดความเสียหาย Kluckhohn and Kelly (1945 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) วัฒนธรรมของ

องค์กรมีสิ่งส าคัญหลัก ๆ ซึ่งมีผู้ศึกษาไว้ 3 ประการคือ 

 1. วัฒนธรรมองค์กรสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์กรได้ เช่น สิ่งที่คนส่วนมากไม่

มีความสนใจต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร เพราะการใช้ชีวิตทั่วไปของคนในสังคมปัจจุบันจะไม่มีความ

สนใจกันและกันต่างคนต่างท างานของตนเองในองค์กรก็จะเป็นที่รู้กันในเรื่องของการท าตนให้เรียบง่าย 

เพ่ือให้การอยู่ร่วมกันแบบปกติสุขภายในองค์กรนั้น ๆ ต่อไป 

2. รูปแบบพฤติกรรมองค์กรที่สร้างขึ้นมานั้นอาจเป็นทั้งสิ่งที่ดีคือสามารถช่วยเหลือเกื้อกูลกันได้ 

แต่ในบางครั้งอาจจะเกิดปัญหากับคนที่ไม่ยอมปฏิบัติตาม ในรูปแบบองค์กรสามารถช่วยให้ระบบการ

ท างานได้มีการช่วยเหลือกันเพ่ือให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จได้ เช่น ในกรณีที่องค์กรมีปัญหาที่
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เกี่ยวกับงานหรือพฤติกรรมของคน และจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาเหล่านี้ แต่เมื่อพฤติกรรมของคนที่เกิด

จากการยอมรับอ านาจของผู้น า และไม่มีความกล้าหาญในการริเริ่มแก้ไขปัญหา ถ้าผู้น า ไม่เป็น         

ผู้เริ่มต้นก่อน คือ มีวัฒนธรรมยอมตามอย่างไม่ยั้งคิด (Subordination culture) พฤติกรรมเช่นนี้ก็จะ

เป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่ตนประสบอยู่ร่วมกันอย่างมีความคิดและริเริ่ม

สร้างสรรค์ซึ่งความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจ าเป็น เมื่อแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนว

ปฏิบัติขึ้นมากันเอง ว่าวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นที่ยอมรับได้ในกลุ่ม (เพราะสอดคล้องกับ

แบบแผนวัฒนธรรมที่กลุ่มมีอยู่ในใจ คือ ความกลัว) หรือใช้อีกวิธีในการแก้ไขปัญหาที่ไม่สามารถ

ยอมรับจากลุ่มบุคคลได้ ในทางการปฏิบัตินั้น เป็นการร่วมกันของบุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์กรด้วยกัน 

วัฒนธรรมจึงเป็นเงื่อนไขส าคัญควรแก่การระลึกถึงในเรื่องปัญหาขององค์กรทั้งระบบ รวมทั้งวิธีการ 

การประพฤติปฏิบัติ และสิ่งรอบ ๆ ในองค์กร  

3. Paul Bate and M.E.P. Seligman (1995 อ้างถึงใน ณัฐพล เทียนหอม, 2561) ได้กล่าวว่า 

วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลในองค์กรเกิดการพัฒนาและเรียนรู้มากขึ้นซึ่งสิ่งส าคัญคือ การเรียนรู้ที่

จะสามารถช่วยเหลือตนเอง (Learned helplessness) เป็นการพัฒนาทางด้านจิตใจ เพ่ือให้สามารถ

ปฏิบัติงานต่อไปได้ แต่ถ้าบุคคลไม่มีวัฒนธรรมองค์กรอาจจะท าให้หมดก าลังใจ สิ้นหวั งก่อให้เกิด

พฤติกรรมสิ้นหวังในองค์กร 

Hellriegel, Sloc and Woodman (1995 อ้างถึงใน วสุนธรา รตโนภาส และคณะ, 2558)           

ได้อธิบาย ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ไว้ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจกัน และสมาชิกในองค์กรสามารถ

รับรู้ได้จากสิ่งที่ผ่านมาหรือข้อมูลในหน่วยงานนั้น ๆ ในอดีตเพ่ือน ามาเป็นบรรทัดฐานและแนวทางใน

การท างานต่อไปข้างหน้า 

2. ความผูกพันภายในหน่วยงานถือเป็นวัฒนธรรมองค์กร เป็นการช่วยให้ความรู้สึกร่วมกันใน

การปฏิบัติและเป็นสิ่งที่ทุกคนยอมรับ และส่งเสริมการปฏิบัติให้ส าเร็จตามบรรลุเป้าหมายในที่สุด 

3. การก าหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิกในองค์กร ถือว่าวัฒนธรรม

องค์กรเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้มีพฤติกรรมและการปฏิบัติในแนวทางที่พึงปรารถนา 

4. ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรมีส่วนท าให้องค์การนั้นเกิดความส าเร็จและมีผลในการ

ปฏิบัติงานและผลผลิตทางตรง 
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5. วัฒนธรรมถือเป็นตัวที่บ่งบอกความเป็นตัวตนขององค์กร หากองค์กรนั้นมีการก าหนดแนว

ทางการปฏิบัติที่เด่นชัด จะท าให้สมาชิกสามารถเข้าถึงการปฏิบัติขององค์กรแห่งนั้นได้มากยิ่งขึ้น 

รวมทั้งท าให้บุคลากรมีความรักองค์กรมากข้ึน 

 Hoftade (1997 อ้างถึงใน วัลย์ลิกา ทองงาม, 2556) ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กรว่า              

ในสังคมแต่ละแห่งก็ล้วนต่างมีบริบททางวัฒนธรรมเป็นของตนเองเนื่องจากลักษณะภูมิศาสตร์                

ถิ่นฐานที่ตั้ง องค์กรทางสังคม ไม่ว่าจะเป็นสภาพเศรษฐกิจ ศาสนา ความเชื่อ และค่านิยมต่าง ๆ               

ก็สะท้อนออกมาในรูปแบบวัฒนธรรม เช่น วัฒนธรรม เชื้อชาติ วัฒนธรรมท้องถิ่น และแม้กระทั่ง

วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมจึงเป็นตัวก าหนดหรือชี้วัดรูปแบบพฤติกรรมผู้คนในสังคม ความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรมจึงมีหลายระดับ ความแตกต่างทางวัฒนธรรมมีขอบข่ายที่กว้างและมีประเด็นที่น่าสนใจ

หลากหลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาวัฒนธรรมชาติ (National Culture) เป็นวัฒนธรรมประจ า

กลุ่มคนแต่ละชาติ หรือมักเรียกกันว่ากว่าเป็นกลุ่มวัฒนธรรมที่แสดงถึงเอกลักษณ์ประจ าชาติ ทั้งนี้ 

ความแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นทางหนึ่งที่สามารถสะท้อนมุมมองในวัฒนธรรมได้หลากหลายมิติ 

จากข้อมูล สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญคือเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรม

บุคคลในองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรทุกประเภทจะต้องให้ความส าคัญ เพราะเป็นเสมือนแกนกลาง

ของทุกสิ่งทุกอย่างในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร  

 

ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กรจะมีพลังที่มีอ านาจอย่างหนึ่ง คือ ค่านิยม และบรรทัดฐานที่
ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์กรที่ได้กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของ
บุคลากรและผู้บริหารที่จะเกิดการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ต่างๆ ภายใต้ความร่วมมือร่วมใจเป็นอันหนึ่ง
เดียวกันของคนในองค์กร ซึ่งสามารถจ าแนกลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรแบ่งได้หลายมิติ ดังนี้ 

มิติที่ 1 แบ่งเป็น 

1. วัฒนธรรมที่มีความชัดเจน (Dominant Culture) จะเป็นสิ่งที่บุคคลในองค์กรส่วนใหญ่จะ

สามารถเข้าถึงได้จากความเคยชินขององค์กรนั้น วัฒนธรรมนี้เป็นของคนที่อยู่รวม ๆ กันที่มีการ

ยอมรับกัน และมีความรู้ร่วมกัน เช่น วัฒนธรรมขององค์กรส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 คือ 

ส่งเสริมประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุ่งรับใช้สังคม  
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2. วัฒนธรรมย่อย (Subculture) จะเป็นวัฒนธรรมของหน่วยงานที่อยู่ในองค์กรได้ เช่น                

ทีส่ านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 แต่ละหน่วยงานก็อาจมีวัฒนธรรมย่อยของตนเอง เช่น วัฒนธรรม

ของส านักกิจการคดี ที่เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และการมุ่งตอบสนองความต้องการของ

ลูกค้าซึ่งจะแตกต่างจากวัฒนธรรมของส านักตรวจสอบภายในที่เน้นความเป็นอิสระของวิชาชีพต่าง ๆ 

เป็นต้น องค์กรจะได้ประโยชน์จากความคิดสร้างสรรค์และความแตกต่างในความคิดดังกล่าวได้  

มิติที่ 2 แบ่งเป็น  

วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งหรือไม่แข็งแกร่งนั้นขึ้นอยู่กับความเห็นที่ตรงกันของกลุ่มบุคคล 

( Consensusห รื อ Agreement)  ค ว า ม ยึ ด เ ห นี่ ย ว กั น  ( Cohesiveness)  แ ล ะ ค ว า ม ผู ก พั น 

(Commitment) ของบุคคลในองค์กรนั้น ๆ   

1. วัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Strong Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีการให้ความส าคัญมาก                 

มีบุคคลในกลุ่มเห็นด้วยมากและมีการยอมรับกันจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อ

การควบคุมพฤติกรรมได้มาก และท าให้สมาชิกขององค์กรมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและ

ผูกพันต่อองค์กรมาก ในองค์การทางการทหารหรือในองค์กรของชาวเกาหลีและญี่ปุ่น จะมีวัฒนธรรม

องค์กรที่มีน้ าหนักและมีความเข้มแข็งมากกว่าองค์กรแบบตะวันตก อันเป็นผลมาจากการได้รับอิทธิพล

จากวัฒนธรรมประจ าชาตินั่นเอง Deal และ Kennedy (1982 อ้างถึงใน วัลลภ บุตรเกตุ, 2562)              

ได้เสนอว่าองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะมีส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่ส าคัญ คือ   

  1) มีค่านิยม ซึ่งสะท้อนวิสัยทัศน์ และความเชื่อขององค์การที่ชัดเจน ดังเช่นที่                  

3 เอ็มที่มีความเชื่อในการมุ่งสร้างนวัตกรรม  

  2) มีวีรบุรุษ ซึ่งจะปรากฏอยู่ในเรื่องเล่าขององค์กร เช่น บิลเกตต์ จะมีวีรบุรุษที่

ส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรมุ่งคิดไปข้างหน้าให้เกิดข้ึนแก่ไมโครซอฟท์  

  3) มีพิธีกรรมและพิธีการ เพ่ือเป็นการเน้นย้ าค่านิยมขององค์กร เช่น พิธีมอบรางวัล

ดีเด่นให้แก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ แก่องค์กร  

  4) มีการกระจายแหล่งของวัฒนธรรม ซึ่งจะเป็นรูปแบบของการกระจายวัฒนธรรม

ไปสู่บุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติตามกันในองค์กรนั้น ๆ เช่น การมีสมุดพกหรือบัตรวัฒนธรรมองค์กร

เหมือนเป็นตัวแทนของคน ๆ นั้น  



  18 

ในสิ่งที่เป็นวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งจะท าให้สมาชิกยึดมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร สร้าง

แรงจูงใจให้กับบุคคลในองค์กร แต่กระนั้นก็พบว่า องค์กรก็ยังยึดถือวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งและมุ่งใน

บุคคลในองค์กรได้ปฏิบัติตาม มีการยึดเหนี่ยวกันเป็นระบบเหมือนระบบราชการเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งถ้า

องค์กรที่มีการประกอบการที่ต้องการผลก าไรทางการเงินที่ประสบความส าเร็จ และถ้าองค์กรต้องการ

เปลี่ยนแปลงที่ไม่ง่าย เช่น องค์กรที่มีวัฒนธรรมขององค์กรที่เคร่งครัด ได้แก่ วอลมาร์ท สายการบิน

เซาท์เวสต์ บริษัทเครื่องส าอางแมรี่เคย์ เป็นต้น  

2. วัฒนธรรมที่ไม่หยุดนิ่ง (Weak Culture) เป็นสิ่งที่มีบางคนเห็นด้วย และไม่เห็นด้วย ซึ่งจะ

มีการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย และคนส่วนใหญ่ไม่ให้ความส าคัญ ซึ่งส่วนใหญ่พบได้กับองค์กรที่ได้มีการ

สร้างขึ้นหรือองค์กรที่มีการรวมกลุ่มขึ้นมาใหม่ วัฒนธรรมองค์กรจึงอาจยังไม่มีน้ าหนักต่อสมาชิกมาก

เทา่ใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองค์กรที่ผู้น าไม่ได้ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมขององค์กรมากนัก หรือ

เนื่องจากองค์กรเปิดรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ จากสภาพแวดล้อมมาก  

การที่จะทราบว่าวัฒนธรรมจะเข้มแข็งหรืออ่อนแอนั้น จะต้องพิจารณาถึงระดับความผูกพัน

ของบรรดาเหล่าสมาชิกทั้งหลาย หากความผูกพันของสมาชิกมีสูงมากก็แสดงว่าวัฒนธรรมภายใน

องค์กรนั้นเข้มแข็งซึ่งเป็นเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้สมาชิกทุกคนจะต้องด าเนินการตามเป้าหมายนั้น

อย่างอดทนและเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ด้วยความเต็มใจเป็นการผูกพันทางใจไม่ใช่วัตถุรางวัล

แต่อย่างใด วัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีผลต่อพนักงานสูง ท าให้การปฏิบัติงานสูงขึ้น การลาออกจากงาน 

ลดน้อยลง ลักษณะที่ส าคัญของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งนั้นผูกพันกับ นโยบาย กลยุทธ์ และโครงการ         

ของธุรกิจ จะต้องสอดคล้องกับค่านิยม เพราะค่านิยมเป็นรากฐานของวัฒนธรรมที่เข้มแข็งมีบทบาท

ส าคัญในการเป็นพลังจูงใจแก่เหล่าสมาชิกในองค์กรนั้น หากค่านิยมที่ปรากฏสนับสนุนเป้าหมาย         

และกลยุทธ์ วัฒนธรรมนั้นก็จะเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญทางธุรกิจ ในทางกลับกันวัฒนธรรมองค์กรที่

อ่อนแอ ระดับความสัมพันธ์ของบรรดาสมาชิกจะมีน้อย และค่านิยมไม่สอดคล้องกับนโยบาย กลยุทธ์

และโครงการของธุรกิจและบรรดาสมาชิกจะมีค่านิยมที่ผิดจะท าให้วัฒนธรรมเป็นหนี้สิน  
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ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้องค์กรบรรลุประสิทธิผล 

บุคลากรมีความร่วมมือ ร่วมใจที่จะท าสิ่งต่างๆให้เกิดขึ้นภายในองค์กรซึ่งน าไปสู่ความเจริญ

งอกงามตามเป้าหมายที่ได้วางไว้กลายเป็นองค์กรที่มีความเจริญอย่างอย่างยืนจึงเป็นวิถีทางที่                   

คนในองค์กรส่วนใหญ่หรือทั้งหมดยึดถือประพฤติปฏิบัติและท างานร่วมกัน Daniel R. Denison 

(1990 อ้างถึงใน ศรีสกุล เจริญศร, 2562) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรท าให้เกิดความส าเร็จต่อ

องค์กรในหลาย ๆ ด้าน ดังนี้ 

1. การจงรักภักดี และมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร  

2. การเปลี่ยนแปลงตนเองให้เหมาะกับสิ่งแวดล้อมทั้งภายในองค์กร และนอกองค์กร  

3. การวางตัวให้คงที่ในองค์กร เพ่ือจะให้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานได้ดี  

4. มกีารก าหนดเป้าหมาย และแผนงานต่าง ๆ ในองค์กรที่ท าให้การปฏิบัติงานร่วมกันชัดเจนมากขึ้น 

ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์กร โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรม

องค์กรที่เป็นอยู่ และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าท่ีมีต่อองค์กร เพ่ือจะได้สร้างวัฒนธรรมองค์กร

ให้เป็นไปในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เพราะวัฒนธรรมในองค์กรเป็นสิ่ง

ส าคัญที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ ซึ่งเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง

ภายในองค์กร 

ในขณะที่ Robbins (1994 อ้างถึงใน กาญจนาพร พันธ์เทศ, 2560) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรม

องคก์รเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์กรยึดถือ ซึ่งจะแสดงให้เห็นได้จากคุณลักษณะส าคัญ 10 ประการ  

  1. การเริ่มต้นของตนเอง ( Individual Initiative) ได้แก่ ระดับที่เป็นการท างานและ

รับผิดชอบต่อตนเอง มีความเป็นเอกภาพทั้งการท างานและความคิดของแต่ละคน และยังได้แสดง

ความคิดสร้างสรรค์กับงานที่ตนเองปฏิบัติด้วย  

  2. การปฏิบัติงานด้วยภาวะอดทน (Risk Tolerance) ได้แก่ ระดับที่บุคลากรสามารถอดทน

ต่อความไม่แน่นอนและการเปลี่ยนแปลงได้กล้ายอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน รวมถึงการแสวงหา

โอกาสและทดลองสิ่งใหม่ ๆ พนักงานรู้สึกว่ามีการกระท าในสิ่งที่ท้าทายอย่างเหมาะสม 

  3. การก าหนดทิศทาง (Direction) เป็นการที่องค์กรได้มีแนวทางในการท างานไว้อย่าง

ชัดเจนแล้ว 
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  4. การร่วมมือ (Integration) เป็นการท างานในองค์กรที่มีการสัมพันธ์กับหน่วยงานต่าง ๆ 

เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 

  5. การตอบรับการจัดการ (Management Support) ได้แก่ ระดับที่ผู้บริหารมีการให้

ความส าคัญ และประสานงานติดต่ออย่างชัดเจน มีการให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา  

  6. การควบคุม (Control) ได้แก่ จ านวนกฎระเบียบ ปริมาณการประพฤติปฏิบัติที่มีแบบแผน

ในการปฏิบัติเพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติตามกัน และเป็นการสอดส่องการปฏิบัติงานของบุคลากร  

  7. เอกลักษณ์ (Identity) เป็นสิ่งเฉพาะตัวขององค์กรนั้น ๆ ที่มีการปฏิบัติตามกันไม่เหมือนที่อ่ืน 

ในลักษณะขององค์กรใหญ่ ๆ  

  8. ระบบการให้รางวัล (Reward system) เป็นการวางแผนการท างานและให้รางวัลกับ

บุคลากร เช่น การปรับค่าตอบแทน การปรับเลื่อนต าแหน่ง โดยต้องการประเมินจากผลการ

ปฏิบัติงาน  

  9. ความอดทนต่อความขัดแย้ง (Conflict Tolerance) เป็นการอดทนต่อแรงกดดันจาก

สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งที่มีปัญหาเรื่องงาน เรื่องคน แต่คนท างานก็สามารถทนต่อสิ่งต่าง ๆ ได้  

  10. แบบของการสื่อสาร (Communication Patterns) ได้แก่ ระดับของการสื่อสารใน

องค์กรที่ถูกจ ากัดโดยระดับของค าสั่งตามสายงานอย่างเป็นทางการ รวมถึงประเภทของระบบการ

ติดต่อสื่อสาร 

 จากข้อมูล สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลภายในองค์กรตกลงและร่วมใจ

กันปฏิบัติตาม ทั้งด้านความเชื่อ และค่านิยม ที่ดีงามและปฏิบัติตามจนเกิดเป็นพฤติกรรมขององค์กร 

สามารถปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ ประกอบด้วย การริเริ่มส่วนบุคคล การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 

การก าหนดทิศทาง การร่วมมือ การสนับสนุนการจัดการ การควบคุม เอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัล 

ความอดทนต่อความขัดแย้ง และแบบของการสื่อสาร ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบตามความหมายของ 

“วัฒนธรรมองค์กร” ดังกล่าว มาก าหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัยส าหรับการศึกษาครั้งนี้ 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะจะท าให้

บุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจแสดงออกทางความคิดและพฤติกรรมที่ดีย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
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จะช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้ ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจศึกษาตาม

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ “คุณภาพชีวิตในการท างาน” ดังนี้ 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow  

 มาสโลว์ (Maslow, 1954 อ้างถึงใน ประภัสสร วัฒนา, 2560) เรียกล าดับความคาดหวังนี้ว่า 

“Hierarchy of Needs” ซึ่งประกอบด้วย ล าดับความต้องการของบุคคลจากระดับที่น้อยไปหาระดับ

ที่มาก 5 ระดับ เมื่อได้รับความพอใจในระดับหนึ่งแล้ว บุคคลนั้นจะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้น

ต่อไป ดังนี้ (Schermerhorn, JohnR., James G. Hunt and Richard N. Osborn, 2003 อ้างถึงใน 

สุธีรา อะทะวงษา, 2556) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
ที่มา : Schermerhorn, John R., James G. Hunt and Richard N. Osborn, Richard N 

Organizational Behavior 8th ed. (USA.: John Wiley & Sons, 2003), p.347. 

 

 

ความต้องการ 

ความส าเร็จในชีวิต 
(Security or Safety Needs) 

 ความภาคภูมิใจในตนเอง 

(Esteem Needs) 

ความต้องการยอมรับในสังคม 

(Social  Needs) 

ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 

(Security or Safety Needs) 

ความต้องการทางร่างกาย  

(Physical Needs) 
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 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow Theory of Needs) จะชี้ให้เห็นว่า

บุคคลที่ถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะตอบสนองความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งมาสโลว์ได้ล าดับ

ขั้นความต้องการของบุคคลมี 5 ขั้น คือ 

  1. ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physical Needs) คือ เป็นสิ่งเริ่มต้นของคน      

มีความส าคัญต่อการใช้ชีวิตในปัจจุบัน ได้แก่  ปัจจัย 5 อากาศ และความต้องการพักผ่อน ฯลฯ          

ในความต้องการเบื้องต้นนี้ องค์กรทุกองค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกของแต่ละบุคคลโดย

การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนเพ่ือน าไปใช้จ่ายและแสวงหาสิ่งจ าเป็นขั้นมูลฐานของชีวิตเพ่ือการด ารงชีพ

ของแต่ละบุคคล 

        2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) มี 2 องค์ประกอบ คือ  

ด้านร่างกายและความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีสุขภาพดี ความปลอดภัยในชีวิตและหน้าที่

การงาน ความมั่นคงในการท างานมีหลักประกันต่าง ๆ ในการท างานอย่างเพียงพอ ไม่ถูกปลดออก

หรือ ไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล 

  3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม ต้องการความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพ้อง มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เป็นส่วนหนึ่ง

ของหน่วยงาน ความต้องการในขั้นนี้องค์กรย่อมตอบสนองความต้องการของพนักงานโดยให้พนักงาน

แสดงความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร 

  4. ความต้องการทางด้านเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ความต้องการให้

ผู้อ่ืนย่อมรับนับถือ ความต้องการได้รับการยกย่องในสังคมและเป็นบุคคลที่มีคุณค่ามียศต าแหน่งใน

หน้าที่การงานหรือในองค์กร 

  5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization  Needs) คือ เป็นสิ่งที่

บุคคลอยากได้ขั้นสูงสุด ซึ่งจะท าให้ตนมีศักยภาพบรรลุความส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงที่สุด 

เช่น ความส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความใฝ่ฝันของตนเอง 

  Maslow ได้มีแนวคิดว่า คนทุกคนมีความอยากได้อยู่ตลอดเวลา เมื่อได้รับสิ่งที่อยาก

ได้แล้วจะท าให้รู้สึกเฉย ๆ ไม่มีความกระตือรือร้น ท าให้เหมือนความอยากได้อยู่ระดับต่ า แต่ถ้าเมื่อไร

มีความอยากได้เพ่ิมข้ึนมาอีกจะท าให้ความอยากได้ที่ระดับต่ ามีระดับที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ  

จากทฤษฎีตามล าดับขั้นความต้องการของมาส์โลว์แสดงให้เห็นว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรม

เพ่ือตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของตนแล้วจะค่อยพัฒนาขึ้นเป็นล าดับตามความส าคัญเมื่อ
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ความต้องการในล าดับขั้นได้รับการตอบสนองแล้วจะลดแรงผลักดันลงในขณะที่ความต้องการที่ไม่ได้

รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งบุคคลไม่พอใจและเกิดเป็นความเครียดขึ้น และสามารถท าให้การ

ปฏิบัติงานในองค์กรนั้นไม่เป็นไปตามที่วางไว้ ดังนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องเอาใจใส่ดูแล และใช้

กระบวนการที่เหมาะสมในการท าให้บุคลากรได้ตามที่ต้องการของเขา แนวคิดส าคัญของเขาใน

การศึกษาด้านการจูงใจและได้รับการน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจนถึงปัจจุบัน 

 

 

ทฤษฎี ERG (Alderfers ERG Theory)  

เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้น ามาจากทฤษฎีของมาสโลว์ เป็นการ

ส่งเสริมภายใน ซึ่งเขาได้แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความอยู่รอด ความสัมพันธ์กับสังคม และ

ความก้าวหน้า ดังนี้  

  1. ความอยู่รอด เป็นความต้องการในการมีชีวิต ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยพ้ืนฐาน เช่น 

น้ าอาหาร อากาศ ในการด ารงชีวิตจากเงินเดือน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  2. ความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness) หรือ R เป็นความต้องการปฏิสัมพันธ์ร่วมกับ

บุคคลอ่ืนซึ่งบุคคลจะได้รับการตอบสนองจากการยอมรับทางสังคมความสัมพันธ์ทางสังคมและกลุ่มเพ่ือน  

  3. ความเจริญก้าวหน้าและเติบโต (Growth) หรือ G เป็นความต้องการที่จะก้าวไปข้างหน้า

เพ่ือที่จะสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนโดยการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งได้รับการ

กล่าวถึงและการให้รางวัลจากสังคมหรือเข้าใจกับชีวิตมากขึ้นจะเห็นได้ว่าความต้องการด ารงชีวิตอยู่

จะมีความคล้ายคลึงกับความต้องการทางกายภาพและความต้องการความปลอดภัยความต้องการ

ความสัมพันธ์จะคล้ายคลึงกับความต้องการมีส่วนร่วมทางสังคมขณะที่ความต้องการความ

เจริญก้าวหน้าจะเทียบเคียงกับความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความต้องการความส าเร็จสูงสุด 

 จากความคิดของแอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer) และมาสโลว์  (Maslow) ทั้งสองนั้นให้

ความส าคัญกับความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองและเป็นแรงผลักดันให้บุคคลสามารถแสดง

พฤติกรรมตามกระบวนการความพอใจความก้าวหน้า (Satisfaction-Progression Process) ซึ่งท าให้

บุคคลได้รับสิ่งที่ต้องการ และน าไปสู่สิ่งที่ต้องการในระดับที่สูงขึ้น แอลเดอร์เฟอร์ (Alderter) ยังได้

ยอมรับแนวความคิดเกี่ยวกับการขัดใจของบุคคลถดถอย (Frustration-Regress) ที่บุคคลนั้น ๆ 
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อาจจะกลับมาเพ่ือต้องการได้ในสิ่งที่เป็นความต้องการพ้ืนฐานอีกครั้ง เพราะเกิดความผิดหวังจาก

ความต้องการในระดับแนวความคิดนี้จะเป็นประโยชน์การบริหารงานที่ฝ่ายบริหารจะต้องตอบสนอง

ความต้องการขั้นพ้ืนฐานให้กับบุคคลอย่างเต็มที่ถ้าสภาพแวดล้อมไม่เอ้ืออ านวยให้เขาก้าวขึ้นสู่ความ

ต้องการในขั้นที่สูงขึ้นเช่นถ้าบุคคลไม่สามารถเลื่อนต าแหน่งเขาอาจจะพอใจกับสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เป็นมิตรและพนักงานทุกคนมีความผูกพันกันเป็นต้น  

 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเซอร์ซเบอร์ก  

Herzberg (1959 อ้างถึงใน นิภาวรรณ วังคะวิง, 2562) ได้ศึกษาองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับ

การจูงใจมีอยู่ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบกระตุ้นหรือปัจจัยจูงใจและองค์ประกอบส่งเสริม

หรือปัจจัยค้ าจุน บางครั้งจึงเรียกทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กว่า ทฤษฎีสององค์ประกอบ          

(Two – Factor Theory) 

  1. องค์ประกอบกระตุ้นหรือการจูงใจ (Motivations & Factors) เป็นสิ่งที่จูงใจให้

บุคลากรรักและพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย และสามารถท างานได้ส าเร็จและมีผลงานที่ดี ซึ่งมีทั้ง

ความส าเร็จ การยอมรับ งานที่ท า และความรับผิดชอบ  

   2. องค์ประกอบส่งเสริมหรือการค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นการค้ าจุนให้เกิด

ความรู้สึกอยากท างานให้สม่ าเสมอ แต่ไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานกระตือรือร้นในการ

ท างานมากขึ้นถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สนองความต้องการของบุคคลต่าง ๆ ภายใน ท าให้เกิด

ความไม่พอใจการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร (Company Policy Administration)      

การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) สภาพการท างาน (Working Condition) 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations) ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล 

(Salary) 

สรุปจากการวิจัยของเซอร์ซเบอร์กองค์ประกอบส่งเสริมหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 

หากผู้บริหารได้น าปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้นมาสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว

จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน แต่หากกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างาน

ให้กับองค์กรอย่างเต็มความรู้ความสามารถจะต้องใช้ปัจจัยจูงใจ (Motivation factions)  
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ทฤษฎีของแมคคลีแลนด์  

McCleland Theory พ.ศ. 2503 แมคเคอแลนด์เชื่อว่าสิ่งที่ทุกคนอยากได้มาจากที่                      

ที่เค้าได้พบเจอมาซึ่งจะสามารถแบ่งได้ 3 แบบ ส่วน เฮนรี เอ เมอร์เรย์ (Henry A. Murray) และ

เดวิด ซี แมคคลีแลนด์ ได้กล่าวว่า พฤติกรรมเช่นนี้ คือ การแสดงออก (Projective Technique)    

โดยใช้การทดสอบด้วยสถานการณ์จ าลอง ที่เรียกว่า ทีเอที โดยการทดสอบนั้นจะให้ผู้ทดสอบได้เล่า

เรื่องในภาพนั้นค าตอบที่ได้รับจะน ามาแปลผลเพื่อทราบวิเคราะห์แนวคิดของแต่ละบุคคลว่ามีลักษณะ

แรงจูงใจแบบใด แรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจภายในให้บุคลากรท างานที่มี

มาตรฐานและเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน  

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ

สุขภาพจิตใจร่างกายและความรู้สึกที่ดีบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สูงจะเป็นคนที่มีความสุข  

   3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝ่อ านาจมี 2 ลักษณะคือ 1) แรงจูงใจใฝ่

อ านาจทางบุคคล 2) แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสถาบันหรือทางสังคมแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมนั้น  

เป็นตัวตัดสินความส าเร็จในการบริหารที่ส าคัญเพราะบุคคลที่มีความต้องการทางสังคมสูงจะมุ่งท างาน

ร่วมกับบุคคลอ่ืนเพ่ือแก้ปัญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์กรท างานให้ส าเร็จตามที่องค์กรได้

ก าหนดไว้ โดยปฏิบัติงานแบบเต็มใจเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร  

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1985 อ้างถึงใน เมธา หริมเทพาธิป, 2563) แบ่งบุคคลที่เป็น

ลักษระของแรงจูงใจ 6 แบบ คือ 

  1 การท างานแบบรุกหน้า (Aggressiveness)  

  2. การยืนยันตนให้มีความแตกต่างจากคนอ่ืน (Negative selfImage) เป็นการ

แสดงเอกลักษณ์ของตนเอง เช่น เป็นคนไม่ยอมคน และแสดงอาการ สีหน้าออกมาให้เห็นชัดเจน  

   3.  การใช้ความมีต าแหน่งเข้าข่มคนอื่น (Entry Into In ential Occupation)  

   4. การก้าวขึ้นส าเร็จด้วยการท างานของคนอ่ืน (Search For Prestige)  

  3.5 การประพฤติพฤติกรรมเพ่ือให้บุคคลอ่ืนได้เห็นในกลุ่ม (Acting so as to be 

Recognized in Small Groups) ชอบให้สมาชิกในกลุ่มเป็นเหมือนลูกน้อง บุคคลแบบนี้จะชอบท าให้

ตัวเองมีความโดดเด่นในกลุ่ม และจะเป็นผู้น าในกลุ่มที่ดี  
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   3.6 การยอมรับความเสี่ยง (Risk Talking) บุคคลที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจที่จะ

อดทนด้านร่างกาย หรือเป็นคนที่ชอบท างานท้าทาย 

แมคคลีแลนด์ ยังได้กล่าวถึงกระบวนการที่ร่วมกันกับแรงจูงใจที่ท าให้เกิดอ านาจ ได้แก่               

การแสดงออกด้วยการแข่งขัน เพ่ือท าให้ตนเองได้มีชื่อเสียง มีอ านาจ และประสบความส าเร็จ 

 

 ทฤษฏีความต้องการ อี อาร์ จี (E R G Theory)  

  อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer 1969 อ้างถึงใน นันทนา จงดี, 2560) เป็นทฤษฎีที่ เคลย์ตัน                 

แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้เสนอ แนวความคิดที่สอดคล้องกับ มาสโลว์ ซึ่งได้แบ่งระดับ

ความต้องการของมนุษย์เป็น 3  ขั้นตอนคือ 

  1.  ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ (Existence Needs : E) ประกอบด้วยความ

ต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอดของมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม 

  2. ความต้องการสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relatedness Needs : R) เช่น ครอบครัว เพ่ือน

ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

  3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth NEEDS : G) เป็นความต้องการที่จะพัฒนา

ตนเองและใช้ศักยภาพในตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการสูงสุด 

  จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของ เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) มีความ

คล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ แต่แตกต่างที่ความต้องการของมนุษย์

อาจกลับไปกลับมาได้ เช่น กระบวนการความพึงพอใจในความก้าวหน้า ( Satisfaction – 

progression process) อาจท าให้อึดอัดใจในความพยายาม เพราะต้องเพ่ิมความรับผิดชอบ                  

จึงกลับมาสนใจความต้องการทางสังคมหรือความต้องการความเป็นอยู่อย่างสุขสบายแทน                   

เรียกสภาพการณ์ เช่นนี้ว่า  Frustration regression process  

  ในขณะที่ Kotler and Armstrong (2002 อ้างถึงใน อมร ชคทิศ, 2556) ได้กล่าวว่า 

พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจ (Motive) หรือแรงผลักดัน (Drive) เป็นสิ่งที่ต้องมี

การท าทุกอย่างเพ่ือให้ได้ตามที่ตนเองต้องการ โดยที่ความอยากได้ของแต่ละคนจะไม่เหมือนกัน                 

ทุกคนต้องไขว้ขว้าเพ่ือจะได้มาซึ่งความต้องการของตนเอง ถ้าไม่ได้ตามที่ต้องการจะเกิดความเครียด

มากขึ้น ถ้าไม่ได้ตามต้องการจะท าให้เกิดความเครียดได้ 
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 จากข้อมูล สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นสิ่งที่สัมพันธ์กันระหว่างความสุขในการ

ท างานและความส าเร็จของงาน ท าให้เกิดประสบการณ์ในการท างาน และได้รับค่าจ้างที่เหมาะสม               

มีความรู้สึกสบายใจ ได้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถต่าง ๆ มีความก้าวหน้าในการท างานทั้ง               

ยังมั่นคง การบริหารงานเป็นตัวของตัวเองกับงาน และความภูมิใจในองค์กร ผู้วิจัยได้น า

องค์ประกอบยของ คุณภาพชีวิตในการท างาน มาก าหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัย

ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ 

 

 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเอง 

 การรับรู้ความสามารถตนเอง เป็นความเชื่อที่มีต่อการรับรู้ความสามารถโดยเฉพาะเจาะจง

ของตนเองน ามาซึ่งการแสดงออกทางบุคลิกภาพของบุคคลมีความเกี่ยวข้องทางบวกกับพฤติกรรม

ส่งผลกับประสิทธิภาพการท างานที่มีผลต่อการเลือกกระท ารูปแบบความคิดและการตอบสนองทาง

อารมณ์ของบุคคล ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ                  

“การรับรู้ความสามารถตนเอง” ดังนี้ 

 ทฤษฎีนี้ เปรียบเสมือนเป็นการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม (Social Learning Theory: SCT)      

ซึ่งเป็นสิ่งที่ทุกคนน ามาปรับเปลี่ยนตนเอง จาก Albert Bandura โดย Bandura ได้ท าการศึกษา 

เรื่อง ความสามารถที่บุคคลมีการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ งด้วยความสามารถของตนเอง                         

(Self -efficacy) (Bandura, 1997 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 2550)  ซึ่งมีผลที่จะช่วยให้บุคคล

นั้นสามารถกระท างานตามพ้ืนฐานได้ตามแนวคิดนี้ และเขาเชื่อว่าในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์

จ าเป็นต้องมีการน าสิ่งต่าง ๆ มาช่วยเสริมแรงให้ตรงตามเงื่อนไข ซึ่งพฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์

ประกอบด้วย เช่น สภาพแวดล้อม กลุ่มสังคม การท างานมานาน เป็นสิ่งที่บุคคลได้หลอมรวมกัน 

เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ  

 สาเหตุของลักษณะที่เกิดขึ้นตามการเรียนรู้พบว่า เป็นการปรับเปลี่ยนบุคลิกของคนกับ

สิ่งแวดล้อมรอบตัวร่วมด้วย ซึ่งเรียกว่า Reciprocal Determinism ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 โครงสร้างองค์ประกอบ 3 อย่าง ที่มา: Bandura (1997 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสขุ, 2550) 

ปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย ได้แก่ B คือ พฤติกรรม P คือ ด้านในร่างกาย และ E คือ สิ่งต่าง ๆ 

ภายนอกที่ ท างานร่วมกัน รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น การสังเกต ลักษณะท่าทาง และการรับรู้

ความสามารถตนเอง 

 แนวคิดนี้ ในช่วงแรกปี ค.ศ.1977 Bandura ได้กล่าวถึงความต้องการในความสามารถของ

บุคคล (Efficacy-Expectation) เป็นสิ่งที่อยู่ในตัวของคน ๆ นั้น เป็นการก าหนดให้คน ๆ นั้นได้ท า

พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาให้เห็นและสามารถประสบความส าเร็จได้  

จากแนวคิดนี้ท าให้ได้มีการตรวจสอบการรับรู้ส่วนบุคคลของแต่ละคน โดยใช้การจ าลอง          

ในการทาย ถ้าบุคคลมีความรู้ความสามารถในตนเองแล้วจะสามารถท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างประสบ

ความส าเร็จ ดังภาพที่ 3 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3  ความแตกต่างระหว่างการรับรู้ความสามารถและความคาดหวังที่จะเกิดขึ้น 
     ที่มา: Bandura (1997 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 2550) 

P 

B E 

บุคคล พฤติกรรม ผลที่เกิดขึ้น 

การรับรูค้วามสามารถตนเอง 

(Perceived Self-efficacy) 

ความคาดหวังในผลลัพธ์ท่ีจะเกิดขึน้ 

 (Outcome Expectation) 
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   สั่งที่เป็นตัวก าหนดการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา

ความสามารถของตัวบุคคล เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป และแม้ว่าบุคคลจะมี

ทักษะเดียวกันอาจแสดงพฤติกรรมในลักษณะหรือคุณภาพที่แตกต่าง นั่นเป็นเพราะบุคคลจะรับรู้

ความสามารถของตนเองสูงหรือในสถานการณ์นั้น ๆบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะ

แสดงพฤติกรรม มีความพยายาม และมุ่งมั่น แม้จะมีอุปสรรคหรือปัญหา และจะประสบความส าเร็จ

ในที่สุดจากองค์ประกอบของการรับรู้ความสามารถของตนเองประกอบด้วย ดังนี้  

  1. การรับในความรู้และก าลังของตน (Perceived Self-Efficacy) เป็นการท างานโดย

สามารถรับรู้ขีดก าจัดของตนเองในการท างาน เป็นสิ่งที่เชื่อว่าความรู้ และก าลังของตนสามารถท างาน

ได้ตามเป้าหมายและมีผลต่อการใช้ชีวิตของตนเองซึ่งวัดได้จากความรู้สึก ความคิด การจูงใจ และ

พฤติกรรม  

  2. ความคาดหวังในการประสบความส าเร็จ เป็นสิ่งที่บุคคลคาดหวังว่าลักษณะของบุคคล

เฉพาะที่ได้ปฏิบัติและสามารถน าไปสู่การประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ            

การได้รับรู้ ความรู้ความสามารถของตนเอง เพ่ือให้บุคคลนั้นประสบความส าเร็จ ซึ่งกล่าวได้ว่า              

ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความรู้ ความสามารถของบุคคลนั้นแล้วจะท าให้บุคคลคนนั้นประสบความส าเร็จ 

ท าให้ตนนั้นเผยการกระท าออกมา แต่ถ้าความแตกต่างทั้งสูงหรือต่ าเท่ากัน คน ๆ นั้นอาจไม่แสดง

พฤติกรรมออกมา ดังภาพที่ 4 

 

 

ความคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึน 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 ความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังที่จะเกิดขึ้น 
 ที่มา: Bandura (1997 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 2550) 

 

มีแนวโน้มที่จะท าแน่นอน มีแนวโน้มที่จะไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะไม่ท า มีแนวโน้มที่จะไม่ท าแน่นอน 

สูง ต่ า 

การรับรู้ 

ความสามารถตนเอง 

สูง 

ต่ า 
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การเสริมสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 การลงมือท าบางสิ่งบางอย่างโดยต้องอาศัยความถนัดหรือความสามารถเฉพาะตัวจนบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ การเสริมสร้างการรับรู้ความสามารถตนเองที่แสดงออกทางพฤติกรรม โดยสิ่ง

เหล่านี้เกิดจากผลต่อการตัดสินใจในตัวของบุคคลที่กล้าคิด กล้าท า กล้าแสดงออกมาเพ่ือจะท าใน           

สิ่งที่ต้องการให้เกิดผลส าเร็จ ทั้งนี้ Bandura ได้เสนอวิธีการสร้างให้เกิดการรับรู้สมรรถะของตนเอง 

รวม  4 วิธี ดังนี้ (Bandura, 1997 อ้างถึงใน ณัชชามน แสวงสุข, 2550)  

  1. การปฏิบัติที่ผ่านมาที่ประสบความส าเร็จ (Mastery experience) เป็นวิธีการที่มี

ความส าคัญที่สุด ในเพ่ิมพูนความรู้ของคน ๆ นั้น เพราะเป็นสิ่งที่ผ่านมาแล้ว ความส าเร็จที่เกิดจาก

ความสามารถตนเองจ าเป็นต้องได้รับการฝึกเพ่ือให้สามารถมีลักษณะเฉพาะที่ท าให้สามารถประสบ

ความส าเร็จได้ และท าให้บุคคลสามารถรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งจะท าให้บุคคลได้ท างานตาม

ทักษะของตนและท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย  

  2. การใช้ต้นแบบจากคนอ่ืน (Vicarious experience) เพ่ือเป็นตัวอย่าง (Modeling)               

เป็นเลียนแบบการท างานรอบ ๆ ตัวของบุคคลนั้น การได้สังเกตรูปแบบการท างาน ท าให้บุคคลนั้นพอใจ 

ท าให้บุคคลนั้นมีก าลังใจในการท างานมากขึ้น ไม่ท้อแท้ และสามารถประสบความส าเร็จได้ สามารถ

แบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ รูปแบบที่เป็นบุคคล และรูปแบบที่เป็นสัญลักษณ์ ดังนี้ 

    2.1 รูปแบบที่เป็นบุคคล (Live model) เช่น บุคคลที่อยู่ใกล้ชิดต่าง ๆ ครอบครัว 

เพ่ือนหรือบุคคลทั่วไป ที่มีการแสดงลักษณะภายนอกออกมาให้ได้พบเห็นจากการท างานที่ประสบ

ความส าเร็จ ถ้าได้รับรูปแบบที่ดี ถ้าไม่ดีอาจท าให้ได้รับข้อมูลที่ผิดได้   

    2.2 รูปแบบที่เป็นสัญลักษณ์ (Symbol model) เป็นลักษณะคล้าย ๆ ไอดอลของ

คน ๆ นั้น ทั้งที่มาจากสื่อต่าง ๆ ที่มีการแสดงลักษณะที่ดีออกมาเป็นเรื่องราวให้ได้พบเห็น และสิ่งที่

ส าคัญ คือ สามารถรูปแบบที่เป็นสัญลักษณน์ี้สามารถควบคุมการปฏิบัติต่าง ๆ ที่แสดงออกมาได้ มีทั้ง

ที่เป็นกลุ่มบุคคล และแต่ละบุคคล และสามารถใช้เลียนแบบได้หลายครั้งเท่าท่ีต้องการ  

   3. การพูดเพ่ือโน้มน้าว (Verbal persuasion) เป็นการพูดให้บุคคลได้เห็นถึงการปฏิบัติที่จะ

ประสบความส าเร็จได้ซึ่งเป็นวิธีที่ใช้กันทั่วไป เพราะการพูดเพ่ือโน้มน้าวนั้นเพียงอย่างเดียวอาจได้ผล

เพียงเล็กน้อย ในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถตนเองให้ได้ผล ควรใช้ร่วมกับการท าให้บุคคลมี

ประสบการณ์ของความส าเร็จ  
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  4. การกระตุ้นทางด้านอารมณ์ (Emotional arousal) เป็นการรับรู้เมื่อโดนกดดันท าให้การ

ปฏิบัติงานไม่ได้เป็นไปตามต้องการทั้งเวลา และปริมาณงาน ท าให้บุคคลอาจจะปฏิบัติงานได้ไม่ดี

เหมือนกับที่ตั้งใจไว้ ท าให้เกิดการวิตกกังวลว่าจะท างานได้ทันเวลา หรืองานจะได้ตามเป้าหมาย

หรือไม่ และเกิดความเครียดขึ้นในการท างาน ซึ่งถ้าบุคคลจะท างานให้ประสบความส าเร็จต้องได้รับ

สิ่งแวดล้อมที่ดี ท างานอย่างมีความสุข จะท าให้งานประสบความส าเร็จมากขึ้น และเมื่อบุคคลเกิด

ประสบการณ์ของความล้มเหลวอันจะท าให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า 

 จากข้อมูล สรุปได้ว่าการรับรู้ความสามารถตนเอง หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของ

ตนเอง (Self-Efficacy) ว่าจะสามารถท างานให้ส าเร็จตามที่มุ่งหวังได้ บุคคลที่ท างานถ้ามีความเชื่อ 

โอกาสที่จะท างานให้ส าเร็จได้ก็จะมีมากขึ้น ทั้งการตั้งเป้าหมายในการท างาน การวางแผนงาน มี

ความพยายามและปฏิบัติให้เกิดความส าเร็จ ประกอบด้วย ระดับหรือปริมาณของความยาก และความ

เข้มหรือความมั่นใจ ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบตามความหมายของ “การรับรู้ความสามารถตนเอง” 

ดังกล่าว มาก าหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัยส าหรับการศึกษาครั้งนี้ 

 

 
2.4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 หลักในการบริหารงานจุดมุ่งหมายส าคัญอยู่ที่ต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้

อย่างมีประสิทธิภาพอีกทั้งประหยัดเวลาทรัพยากรและทุกคนพึงพอใจโดยอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานใน

การบริหาร 4 ประการคือคนเงินวัสดุสิ่งของและวิธีการจัดการในบรรดาทรัพยากรทั้งหมดนี้ เงินนับว่า

เป็นทรัพยากรหลักและส าคัญที่สุดไม่ว่ายุคใดสมัยใดการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทางด้าน

เศรษฐกิจสังคมหรือการเมืองนั้นคนได้เข้าไปมีส่วนร่วมของการปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงหรืออาจพูดได้ว่าคนกับงานเป็นสิ่งคู่กันฉะนั้นการปฏิบัติงานในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นของ

รัฐหรือเอกชนก็นับว่าเป็นสิ่งส าคัญ แต่การที่จะปฏิบัติงานให้มีคุณภาพย่อมอาศัยปัจจัยหลาย ๆ ด้านปัจจัย

ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

ดังนี้ 

ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่คน ๆ นั้น ปฏิบัติได้โดยมีผลงาน 

ที่ได้ ในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่าโดยมีวัตถุประสงค์ให้
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ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพอาจจะดูจากค่าใช้จ่ายในการลงทุน และผลก าไรที่ได้ รวมถึง

การใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถน าไปสู่การบังเกิดผลได้เร็วตรงและ         

มีคุณภาพตามนโยบายแผนงานกรอบระยะเวลาและงบประมาณท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  

เกศรินทร์ ก าเนิดกาญจน์ (2553) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพของหน่วยงานขึ้นอยู่กับ

ผู้ปฏิบัติงานที่ตนเองต้องมีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ของสังคมบุคลากร         

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบันการแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติด้านความรู้ความสามารถในงานมีจิตส านึกในการ

ให้บริการการท างานเป็นทีมร่วมกับผู้ อ่ืนความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานและความตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวมขององค์กรในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ส าเร็จด้วยดีประสิทธิภาพ  

นายไพบูลย์ ตั้งใจ (2554) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพว่าเป็นการสนับสนุนให้วิธีการ

บริหารที่พยายามเพ่ิมความแม่นตรง ความรวดเร็ว และความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้นโดย

แต่ละบุคคลที่มีความรู้ และความพร้อม ต้องมีการทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานของตน สรุปได้ว่า 

บุคคลที่ต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จต้องเกิดจากความตั้งใจ ขยัน มีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ใน

งานที่ตนเองท า พร้อมด้วยมีภาวะจิตใจที่เต็มใจ ชื่อสัตย์ และจงรักภักดีกับหน่วยงานถึงจะท าให้

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือดียิ่งขึ้นจะได้รับผลดีมากที่สุดโดย

สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดนั่นก็คือการลดค่าใช้จ่าย  

ไพบูลย์ ตั้งใจ (2554) ได้ให้ความหมาย พัฒนาประสิทธิภาพการท างานว่าเป็นการแก้ไข

ปรับปรุงความสามารถและทักษะเพ่ิมเติมในการท างานของตนเองหรือผู้ อ่ืนให้ดียิ่ งขึ้นเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรท าให้มนุษย์เกิดความพอใจและได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น ๆ สังคมมีผล

จากการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานรวมถึงการที่ตนเองมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกันกล่าวคือ              

อันดับแรกเมื่อบุคคลได้ เข้าท างานแล้วจึงเป็นหน้าที่ขององค์กรในการพัฒนาบุคลากรให้มี

ประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดีที่สุดเพ่ือประสิทธิผลขององค์กรดังนั้นการพัฒนา

ตนเองเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการท างานท าให้เกิดประสิทธิผลให้กับองค์กร 

วัณย์ชนาภา จิรเมธีพันธ์ (2554) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคลจะแตกต่างกันแม้จะปฏิบัติงานในต าแหน่งเดียวกันความสามารถความช านาญและความตั้งใจที่

จะท าให้เกิดผลในการท างานของบุคลคลเป็นผลมาจากสภาพทางร่างกายจิตใจระดับการศึกษาความรู้

ความสามารถความถนัดต่าง ๆเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้อีกทางหนึ่งด้วยควรสนับสนุน

การอบรมขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุดคุ้มค่าบรรลุเป้าหมายที่ถูกก าหนดไว้ 
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เฉลิมเกียรติ แก้วหอม (2555) ได้กล่าวว่า การท างานให้หน้าที่ให้ส าเร็จนั้นแต่ละคนจะมี

ความรับผิดชอบแตกต่างกัน แต่จะมีผลส าเร็จเหมือนกันโดยจะทุ่มเทการท างานให้ดีที่สุด และปฏิบัติ

ตามกฎข้อบังคับขององค์กรให้ได้มากที่สุด ซึ่งได้แก่ 1) การท างานที่เชื่อถือได้ 2) งานส าเร็จทันเวลา 

3) ผลงานได้มาตรฐาน  

เกียรติชัย ประภากรวิริยะ (2555) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ           

แต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกันสภาพร่างกายจิตใจการศึกษาความรู้

ความสามารถความถนัดต่าง ๆการกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถและความรู้ ความตั้งใจ 

ทุ่มเท ปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ท่ีองค์กรได้ตั้งไว้ให้ส าเร็จ ทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและ

มาตรฐาน โดยต้องมีความขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงาน มีจิตใจที่เสียสละใน

งาน และมีความรักกับองค์กรจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่

ก าหนดไว้อย่างดีขึ้น 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2555) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นการช่วยให้การบริหารได้รับผลดีมาก

ที่สุดรวมถึงความพึงพอใจที่เกิดแก่ลูกค้าหรือผู้รับบริการประด้วยด้านการให้บริการอย่างเท่าเทียม 

โดยจะเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด หรือหาสิ่งอ่ืนมาทดแทน และให้บริการแบบทันด่วนทันเวลา ให้บริการ

อย่างก้าวหน้า 

อุสุมา ศักดิไพศาล (2556) ได้กล่าวว่า ผลส าเร็จของการท างานเป็นสิ่งที่แต่ละบุคคลที่

สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จโดยใช้ทรัพยากรต่างๆอัน ได้แก่ ทรัพยากรทางธรรมชาติแรงงานเงินทุนและ

วิธีการด าเนินการหรือประกอบการให้เสร็จแบบตามก าหนดและเร่งด่วน มีคุณภาพและมาตรฐาน      

จึงกล่าวได้ว่าคนที่มีประสิทธิภาพต้องเป็นคนขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่กับงาน    

มีความซือ่สัตย์ต่อองค์กรจะต้องใช้ในปริมาณน้อยจึงจะเรียกได้ว่ามีประสิทธิภาพต่างกันกับทรัพยากร

ที่มีปริมาณมาก แต่คุณภาพต่ าท่ีจะต้องเลือกวิธีการดึงศักยภาพของทรัพยากรออกมาให้ได้มากที่สุดจึง

จะเรียกว่ามีประสิทธิภาพ  

โศรยา บุตรอินทร์และคณะ (2557) ได้กล่าวว่า ผลจากการท างาน โดยที่มีการให้ความรักใน

การท างาน ใช้ความพิเศษที่มีในตัวอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้งานที่ได้ออกมาถูกต้อง ส าเร็จ และ

ทันช่วงเวลา สามารถน างานไปตัดสินและวางแผนการด าเนินงานได้ซึ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ทางการบัญชีจะมีได้นั้นควรเริ่มจากผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์ทางการบัญชีและการบริหารงานที่ดีที่

สามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จและส าเร็จตามเป้าหมาย  



  34 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพการท างานเป็นผลการปฏิบัติงาน

เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดโดยเป็นการประหยัดงบประมาณแรงงานเวลาและผู้ปฏิบัติงานมีที่ได้ผลดีมี

ความรวดเร็วมีคุณภาพได้ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้และเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจจนเกิด

ความส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ประสิทธิภาพมี 4 ด้าน 1) คุณภาพของ

งาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลา 4) ค่าใช้จ่าย  

ตระกูล อมรนาถ (2560) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพการให้บริการเป็นความสามารถที่

ท าให้งานเกิดผลส าเร็จโดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการน าเข้าให้น้อยที่สุดประหยัดเวลา

มากที่สุดใช้ผู้รับบริการว่ามีความพึงพอใจจากการรับบริการนั้น ๆ มากน้อยเพียงใดปัจจัยการน าเข้าให้

น้อยที่สุดประหยัดเวลามากท่ีสุดใช้ความพยายามความสามารถความรวดเร็วในการปฏิบัติงานมีความ

ถูกต้องบรรลุวัตถุประสงค์การท างานให้ส าเร็จโดยแบ่งออกเป็นด้านดังนี้ 1) ความคุ้มค่า คือการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดผลประโยชน์สูงสุด 2) ด้านความทั่วถึงการให้บริการประชาชนผู้ได้รับ

ความเดือดร้อนด้านโครงสร้างพื้นฐานในทุกด้านอย่างทั่วถึง 3) ความเสมอภาคและความเป็นธรรมคือ

การบริการที่ไม่เลือกปฏิบัติและให้โอกาสผู้ได้รับความเดือดร้อนด้านโครงสร้างพ้ืนฐานเข้าถึงบริการ

เข้าถึงบริการอย่างเท่าเทียมกันและไม่เลือกอาชีพเพศและวัย 4) สนองตอบความต้องการคือการ

บริการเป็นที่ต้องการของประชาชนและสามารถแก้ปัญหาได้ตรงกับความเดือดร้อนได้อย่างรวดเร็ว

และทันเวลา  

Millet (1954 อ้างถึงใน ชลดา อักษรศิริวิทยา, 2559) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จของงานย่อม

ท าให้ทุกคนที่ท าได้เกิดความพอใจ และยังได้ก าไรมาจากการท างานนั้น ความส าเร็จของการท างาน 

ประกอบด้วย ปริมาณงาน ที่เป็นจ านวนงานที่ได้กระท าให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดตาม

มาตรฐานของหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งประกอบด้วยระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานปริมาณที่สามารถ

ปฏิบัติได้ส าเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐานผลงานที่ปฏิบัติได้ครบจ านวนตามที่ลูกค้าต้องการและจ านวน

ของเสียอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดผลิตออกมามีคุณภาพและท างานได้เสร็จทันตามเวลาที่ก าหนด

องค์กรมีนโยบายการท างานที่ตรงต่อเวลาซึ่งความพึงพอใจ เป็นการบริการให้กับบุคคลทั่วไป โดย

ได้แก่ 1) ความยุติธรรม 2) ความรวดเร็วและทันเวลา 3) เพียงพอ 4) ก้าวหน้า  

Good (1973 อ้างถึงใน วัฒนา หลวักประยูร, 2561) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพเป็น

ความสามารถที่ท าให้เกิดความส าเร็จเป็นความสัมพันธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับการงานซึ่ง

ประสิทธิภาพในการท างานตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถท าให้
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งานส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ให้กับการงานซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้นมองจากแง่ มุมของการ

ท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้จากการท างาน  

จากข้อมูล สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถที่ท าให้งานเกิดผล

ส าเร็จโดยเป็นการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการน าเข้าให้น้อยที่สุด ประหยัดเวลามากท่ีสุด ท าให้ผู้รับบริการ

มีความพึงพอใจจากการรับบริการนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด ใช้ความพยายามความสามารถความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีความถูกต้องบรรลุวัตถุประสงค์การท างานให้ส าเร็จ  

 

องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี เพ่ือให้เป็นการพัฒนา

โครงสร้างองค์กรในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผล โดยแต่ละองค์กรต้องมีเครือข่ายในการร่วมกัน

ท างานและมีศูนย์กลางการติดต่อสื่อสาร ดังนี้ 

Harrington (1996 อ้างถึงใน จิตติพันธ ชีวรุ่งโรจน์, 2561) ได้ให้ค านิยามประสิทธิภาพรวมขององค์กร

โดยให้ความส าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization’s Structure and its Goals) 

ซึ่งก าหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการบริหาร

จัดการที่มีระบบโดยมุ่งที่การท างานให้เหมาะสมและง่ายขึ้น ซึ่งจะลดความสิ้นเปลืองในด้านต่าง ๆ             

มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึงสิ่งที่ต้องการ

เพ่ือลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผู้บริหารต้องพัฒนาความสามารถสร้างความ

แตกต่างโดยค้นหาความรู้และค าแนะน าให้มากเท่าท่ีจะท าได้ 

3. การชี้แนะท่ีดี (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการค าแนะน าจากบุคคลอื่น 

4. การมีความตรง (Discipline) ผู้บริหารมีการก าหนดให้พนักงานประพฤติ ปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ และ วินัยต่าง ๆ 

5. ความเที่ยงตรง (Fair Deal) ผู้บริหารให้ความเท่าเทียมกับพนักงานด้วยความเหมาะสม 

6. ข้อมูลเป็นที่ประจักษ์ และเป็นปัจจุบัน (Reliable, Diate, Accurate, and Permanent 

Records) ผู้บริหารมีข้อมูลที่เป็นความจริงในการประกอบการตัดสินใจ 
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7. ความรวดเร็วในการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารต้องมีการวางแผนตามนโยบาย และ

ก าหนดเวลาเพื่อให้งานท างานอย่างราบรื่นและบรรลุจุดมุ่งหมาย 

8. เป็นแบบแผนและก าหนดการ (Standards and Schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการ

ท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าที่ 

9. ความเป็นจริงในการยอมรับ (Standardized Conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดล้อมให้ดี 

10. การปฏิบัติงานที่ได้ยอมรับ (Standardized Operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ

การท างานให้ได้ยอมรับด้วยการปฏิบัติที่ดี 

11. มีการก าหนดการท างานให้มีแบบแผนตามนโยบาย (Written Standard-practice 

Instructions) ผู้บริหารต้องระบุการท างานที่มีระบบ ถูกต้อง และเป็นลายลักษณ์อักษร 

12. การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผู้บริหารควรให้รางวัลพนักงาน

ส าหรับการท างานที่ถูกต้อง รวดเร็ว และงานออกมาสมบูรณ์ 

เฉลียว ไชยเชษฐ์ (2558) ได้ศึกษาว่า ประสิทธิภาพของการท างานประกอบด้วย 1) คุณภาพ

ของงาน เป็นสิ่งที่ปฏิบัติออกมาได้ถูกต้อง ทันเวลาและมีความพึงพอใจ 2) ปริมาณงานเป็นไปตามที่

องค์กรต้องการ และ3) เวลางาน ใช้เวลาน้อย งานออกมาดี ถูกต้องและรวดเร็ว และทันสมัย  

สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการท างานประกอบด้วย               

1) คุณภาพของงาน เป็นการท างานถูกต้องและได้มาตรฐาน 2) ปริมาณงาน เป็นจ านวนงานที่เป็นไป

ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนด 3) เวลา เป็นเวลาที่เหมาะสม มีการพัฒนาเทคนิคการท างานและส่งมอบ

ตรงตามก าหนด  

ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ได้ กล่าวว่า องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างาน

ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพงาน เป็นผลงานที่ปฏิบัติออกมานั้นต้องถูกต้องได้ประโยชน์คุ้มค่าและมี

ความพึงพอใจ 2) ด้านปริมาณงาน เป็นปริมาณงานที่ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนใน

หน่วยงาน และ 3) เวลา เป็นระยะเวลาที่บุคลากรขององค์การบริหารต้องปฏิบัติงานให้ได้ผลงานแล้ว

เสร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเวลา 

 อุมาพร ฉ่ าช่วง (2559) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการสังกัด

ส านักงานสรรพสามิตภาคที่ 2 ซึ่งพบว่า องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างานประกอบด้วย                    

1) ด้านปริมาณงาน เป็นความสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานได้ในเวลาที่ก าหนดของงานได้ใน
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เวลาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 2) ด้านคุณภาพงาน เป็นความสามารถ

ในการท างานให้บรรลุโดยค านึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงานและจ านวนบุคลากรที่รับผิดชอบใน

งานนั้น 

เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ธุรการศาลยุติธรรมกรณีศึกษาศาลอุทธรณ์ภาค 1 ซึ่งพบว่า องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างาน

ประกอบด้วย 1) ด้านปริมาณผลงาน เป็นปริมาณงานที่ด าเนินการผลส าเร็จสูงกว่าเป้าหมายที่วางไว้

พิจารณาจากจ านวนผลงานตามที่วางไว้ และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้  2) ด้านคุณภาพผลงาน จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์ของ

เจ้าหน้าที่และผลส าเร็จของงานบรรลุเป้าหมายโดยไม่เกิดข้อผิดพลาดหรือมีปัญหาตามมาภายหลัง 

และ 3) ด้านเวลา คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะได้ตรงตามแผนด้วยความรวดเร็ว

และตรงตามเวลาที่ก าหนด 

เขมจิรา ทองอร่าม (2560)  ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติกในเขตประกอบการ

อุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้อยจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งพบว่าองค์ประกอบประสิทธิภาพใน

การท างานประกอบด้วย 1) คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายโดยไม่มีการผิดพลาดตรงกับมาตรฐาน

หรือเป้าหมายที่องค์กร 2) ปริมาณงานสินค้าหรือชิ้นงานที่ผลิตได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กรให้แล้ว

เสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 3) เวลา คือผลงานเสร็จอย่างรวดเร็วและด าเนินงานจะต้องเหมาะสม

กับคุณภาพให้ทันก าหนด  

อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้กล่าว องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างานประกอบด้วย             

1) คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมายอย่างคุ้มค่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด

กล่าวคือทั้งผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและพึงพอใจ 2) ด้านปริมาณงานหมายถึงจ านวนงาน              

ที่ได้กระท าให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาจัดล าดับความส าคัญความเร่งด่วนของงานจ านวนมาก               

3) ความรวดเร็วหมายถึงพนักงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย

ที่วางไว้งานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ 

จากข้อมูล สรุปองค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย คุณภาพของงาน

จะต้องได้มีคุณภาพตามข้อก าหนดและตามมาตรฐานของหน่ วยงาน ด้ านปริมาณงาน                        

เป็นความสามารถในการบริหารจัดล าดับความส าคัญของงานในเวลาที่ก าหนด และได้งานในเวลา 
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สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และเวลา จะต้องอยู่ในลักษณะได้

ตรงตามแผนด้วยความรวดเร็วและตรงตามเวลาที่องค์กรก าหนด จะท าให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพ 

 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีส่วนช่วยควบคุมให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและมีความยุติธรรมตลอดจนสามารถใช้เป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพขององค์กร           

ในอนาคตโดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการด าเนินงานในระดับต่าง ๆ ดังนี้ 

(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2541)  

1. ความส าคัญต่อบุคลากรบุคลากรสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน

มาใช้ในการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนดโดยที่บุคคล

อาจจะใส่แรงพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นหรือเข้ารับการฝึกอบรมและมีการพัฒนาเพ่ือแก้ไข

ข้อบกพร่องและเพ่ิมขีดความสามารถของตนในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคลมีความรู้สึกว่าเขาไม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานขององค์กรเขาอาจที่จะตัดสินใจเปลี่ยนงานได้นอกจากนี้ส าหรับบุคคลที่

สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้จะได้ท าการพัฒนาศักยภาพของตนให้เพ่ิมขึ้น

เพ่ือให้มีรายได้หรือต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับ  

2. ความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาหัวหน้างานสามารถน าผลลัพธ์ได้จากการ

ประเมินผลการท างานมาใช้ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหาร

ค่าตอบแทนการตัดสินใจในการให้ผลตอบแทนการเลื่อนขั้นต าแหน่งของพนักงานเป็นต้นผลลัพธ์ที่ได้

จากการประเมินผลการท างานจะแสดงให้หัวหน้างานเห็นถึงความเหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ เพียงใด

สมควรที่จะได้รับการปรับปรุงอย่างไรเพื่อให้หน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

3. ความส าคัญต่อองค์กรการประเมินผลการท างานที่มีความเป็นกลางและการน าผลลัพธ์ที่ได้

ไปใช้อย่างยุติธรรมมีส่วนในการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่พนักงานอันจะส่งผลการ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างเต็มความสามารถซึ่งมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร

เพ่ือให้เป็นไปตามท่ีก าหนดไว้ตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินจากสิ่งที่ผู้ปฎิบัติงานได้ท าในด้านต่างๆ จนเกิดเป็นผลลัพธ์และได้ปฏิบัติสิ่งนั้น

ภายใต้ระยะเวลาที่จ ากัด โดยหัวหน้างานเป็นผู้ประเมินโดยอยู่ในพ้ืนฐานของความเป็นระบบและ

มาตรฐานโดยมีวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรในองค์กร เช่น การจ่าย

เงินเดือนค่าจ้างหรือการจ่ายผลตอบแทนอ่ืน ๆ ในรูปแบบต่าง ๆ ที่มีความสอดคล้องกับงานที่บุคคลได้

ปฏิบัติเพียงใด 

2. เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการท างานแต่ละต าแหน่งของบุคลากรว่าความเหมาะสม

เพียงใดต้องปรับปรุงฝึกอบรมและพัฒนาหรือปรับย้ายเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและสามารถ

ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. เพ่ือประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากรผลที่ได้จากการประเมิน

สามารถบ่งชี้ได้ว่าการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพเพียงใดซึ่งถือเป็นปัจจัยในการพิจารณา

ความดีความชอบของบุคลากร  

4. เพ่ือประกอบการพิจารณาการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาซึ่ง

ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงถึงบุคลากรว่าสมควรที่จะได้รับการฝึกอบรม

และพัฒนาในรูปแบบใด  

5. เพ่ือประกอบการจดบันทึกข้อมูลส่วนตัวของพนักงานผลที่ได้จากการประเมินจะถูกบันทึก

ลงในทะเบียนประวัติของพนักงานเพ่ือฝ่ายบริหารสามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้ได้ตรงตามที่ต้องการ 

 6. เพ่ือประกอบการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เช่นการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร

และการสร้างความยุติธรรมภายในองค์กรเพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีและเสริมสร้างศักยภาพของ

โดยรวมขององค์กรเป็นต้น 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรที่มีเป้าหมายชัดเจนจึงมีความจ าเป็นต้องหา    

วิธีวัดผลในมิติต่างๆ มาประมวลเข้าด้วยกันเพ่ือให้สามารถประเมินผลงานได้ใกล้เคียงกับความ                

เป็นจริงมากที่สุดอันจะเป็นประโยชน์แก่ตัวของบุคลากรและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรด้วย  ทั้งนี้                  

จ าเนียง จวงตระกูล (2563) ได้กล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 วิธี ดังนี้  
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1. การวัดเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทางตรงถือว่าเป็นการวัดการปฏิบัติงานของ

พนักงานโดยตรงกล่าวคือจะมุ่งไปที่ผลงานที่ปฏิบัติไว้ว่ามีลักษณะเป็นอย่างไรเป็นไปตามที่ต้องการ

หรือไม่ซึ่งมีกระบวนการโดยสรุปดังนี้  

  1.1 การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานมาตรฐานการปฏิบัติงานในที่นี้หมายถึง

มาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและเข้าใจกันเป็นอย่างดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชาว่าการ

ปฏิบัติงานในแต่ละชิ้นงานหรือการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งที่ปฏิบัติออกมาเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องดี

พอเพียงใดคุณภาพ) จะต้องมีจ านวนเท่าใด (ปริมาณ) หรือจะต้องปฏิบัติให้ส าเร็จในลักษณะใด  

  1.2 การวัดผลการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้ กับมาตรฐานที่

ก าหนดไว้เมื่อเปรียบเทียบแล้วจะท าให้เราทราบผลได้จากผลต่างของการเปรียบเทียบถ้าหาก

เปรียบเทียบแล้วผลปรากฏว่าไม่มีผลต่าง คือได้ตรงกันพอดี แสดงว่า พนักงานสามารถท างานได้ตาม

แบบแผนที่ก าหนดไว้ แต่ถ้าไม่ได้ตามแบบแผน คือมีการท างานได้น้อยกว่า แสดงว่า พนักงานบุคคลนั้น

ไมส่ามารถท างานได้ตามแบบแผน และถ้าท างานได้มากกว่า แสดงว่าท างานได้เกินแบบแผนที่ก าหนด  

  1.3 การวัดความส าเร็จของงานนั้น สามารถแบ่งได้เป็น 3 ระดับหรือมากกว่า 3 ระดับ  

2. การวัดเพ่ือการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทางอ้อมงานบางอย่างก าหนดมาตรฐาน

ออกมาเพ่ือใช้วัดผลการปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรมอย่างเด่นชัดได้ยากจึงท าให้การวัดไม่แน่นอนจึงต้อง

หาวิธีการวัดทางอ้อมซึ่งวิธีนี้เราก าหนดมาตรฐานส าหรับองค์ประกอบของการปฏิบัติงานแทนที่จะ

ก าหนดมาตรฐานส าหรับชิ้นงานการก าหนดองค์ประกอบและคุณลักษณะหรือพฤติกรรมเพ่ือใช้ในการ

วัดเพ่ือประเมินค่าการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นที่นิยมใช้กันทั่วไปมีดังต่อไปนี้  

  2.1 ความรับผิดชอบในงานพิจารณาถึงความสามารถในการท างานที่ได้รับ

มอบหมายจนเสร็จเรียบร้อยโดยไว้วางใจได้เพียงใด  

  2.2 ความสันทัดจัดเจนในงานพิจารณาถึงความรอบรู้และความช านาญในขั้นตอน

ต่าง ๆ ของงานในหน้าที่และงานที่เก่ียวข้อง  

  2.3 ความแม่นย าพิจารณาถึงคุณภาพของงานว่ามีข้อผิดพลาดหรือข้อบกพร่องมาก

น้อยเพียงใดเทียบกับระยะเวลาที่ท างานนั้นด้วย  

  2.4 ความละเอียดรอบคอบพิจารณาถึงความสุขุมรอบคอบในการท างานตลอดจน

ความเป็นระเบียบของงาน  
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  2.5 ความรวดเร็วในการท างานพิจารณาถึงเวลาที่ใช้ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย

ว่าเสร็จก่อนก าหนดหรือทันก าหนดการณ์หรือไม่ 

   2.6 ความเฉลียวฉลาดมีความรู้มากมาย และมีไหวพริบในการตอบค าถามหรือ

ประจันหน้ากับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนมาจากการใช้การวิเคราะห์ที่ถูกต้องและสมเหตุสมผล 

   2.7 ความคิดริเริ่ม สามารถให้ข้อคิดหรือข้อเสนอแนะใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์กับการ

ท างาน และความสามารถน าความคิดนั้นไปใช้ในการท างาน และปฏิบัติเองได้  

  2.8 การสื่อสาร ให้เกิดความเข้าใจ ในการสื่อสารความรู้สึกเรื่องราวต่าง ๆ ของ

ผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน 

  2.9 ความสามารถนอกเหนือจากการท างาน เป็นความสามารถที่ไม่ได้อยู่ในงานที่ปฏิบัติ 

  2.10 ความซื่อสัตย์สุจริต เป็นการเชื่อถือและและไว้วางใจจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน  

  2.11 ความร่วมมือ เป็นการท างานกันกับเพ่ือนร่วมงาน และช่วยเหลือทุกคนภายในองค์กร  

  2.12 ความขยัน พิจารณาถึงความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปตามก าหนด 

รวมถึงความสนใจและความตั้งใจในการท างาน และการท างานเสริมเม่ือว่างจากงานในหน้าที่แล้ว  

  2.13 ความประพฤติพิจารณาถึงความประพฤติส่วนตัวซึ่งจะมีผลกระทบกระเทือน

ต่อการท างาน  

3. การวัดเพ่ือประเมินค่าการปฏิบัติงานโดยทางตรงและทางอ้อมรวมกันงานบางอย่าง

จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการวัดและประเมินทั้งสองวิธีรวมกันจึงจะท าให้การประเมินเป็นไปอย่างถูกต้อง

สมบูรณ์และเชื่อถือได้เนื่องจากเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานนั้นมีแพร่หลายสมบูรณ์และมีความส าคัญผู้ศึกษาจึงสรุปองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องและ

เหมาะสมที่จะใช้ในการวิจัยครั้งนี้ไว้ 3 ด้านของ Peterson & Plowman (1953 อ้างถึงใน ณฐจินต์ 

เสี่ยงโชคอยู่, 2561) ดังนี้ องค์ประกอบการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

1. ด้านคุณภาพงาน  

2. ด้านปริมาณงาน  

3. ด้านความรวดเร็วในการท างาน 
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ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ได้ตรงตามเป้าหมาย

ขององค์กรตาม Peterson & Plowman (1953 อ้างถึงใน ณฐจินต์ เสี่ยงโชคอยู่, 2561) ซึ่งได้แบ่ง

ประสิทธิภาพในการท างานเป็น 4 แบบ ดังนี้  

1. คุณภาพงาน เป็นการได้ประโยชน์อย่างคุ้มค่า พอใจในงาน  

2. ปริมาณงาน เป็นจ านวนของงานที่ต้องได้ตามท่ีต้องการขององค์กร  

3. เวลาที่ใช้ในงาน เป็นการด าเนินงานทีเ่หมาะกับงานที่รับผิดชอบ  

4. ค่าใช้จ่าย เป็นการท างานได้ส าเร็จโดยใช้การลงทุนที่คุ้มค่า ลงทุนน้อยและได้ก าไรมาก 

และงานที่ได้มีประสิทธิภาพท าให้เกิดความพึงพอใจ Herbert A Simon (1960 อ้างถึงใน จิตติพันธ  

ชีวรุ่งโรจน์, 2561) กล่าวว่า การท างานที่มีประสิทธิภาพนั้นดูจากการร่วมกันของกระบวนการต่าง ๆ 

ทั้งการน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ทีไ่ด ้สรุปว่า ประสิทธิภาพเป็นผลผลิตที่ได้ตามเป้าหมาย

และมีประสิทธิภาพเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้ 

   E = (0-1) + S  

E = ประสิทธิภาพในงานที่ได ้(Efficient)  

0 = ผลของงานที่ได้รับ (Output) 

อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน Zaleanick (1958 อ้างถึงใน  

ธนัญกรณ์ ทองเลิศ, 2562) กล่าวว่า การท างานที่มีประสิทธิภาพ ผู้ท างานต้องได้รับความพึงพอใจใน

ความต้องการทั้งภายในและภายนอก (external and internal needs) ซึ่งหากได้รับการตอบสนอง

แล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานจะเกิดประสิทธิภาพสามารถบรรลุเป้าหมายองค์กรได้ซึ่งความ

ต้องการภายใน ได้แก่ ความต้องการเข้าหมู่คณะความต้องการแสดงความรู้สึกเป็นเพ่ือนและความรักใคร่

ความต้องการในศักดิ์ศรีของตนเองส่วนความต้องการภายนอก ได้แก่ รายได้หรือค่าตอบแทนความ

มั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมทางกายภาพและต าแหน่งหน้าที่  

Herzberg (1959 อ้างถึงใน นิภาวรรณ วังคะวิง, 2562) น าเอาการบริหารงานแบบ

วิทยาศาสตร์และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกันเพ่ือให้ได้ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้

บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยได้ศึกษาถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการท างานและไม่

พอใจในการท างานพบว่าบุคคลที่พอใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัยดังนี้ 1) การที่สามารถ

ท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 2) การที่ได้รับการยกย่องนับถือเมื่อท างานเสร็จ 3) ลักษณะเนื้อหาของงาน
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ท้าทายและเป็นที่น่าสนใจ  4) การที่ได้มีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น 5) ความก้าวหน้าในการ

ท างาน 6) การที่ได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และความสามารถในการท างาน 

ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งรอบ ๆ ตัวในที่ท างานเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจ ประกอบด้วย 

(Herzberg, 1959 อ้างถึงใน นิภาวรรณ วังคะวิง, 2562) 1) การก าหนดการบริหาร 2) การดูแล

ลูกน้อง  3) สิ่งรอบ ๆ ในการท างาน 4) การร่วมกันของบุคคลในการท างาน 5) ค่าตอบแทน            

6) สถานภาพ  7) ผลกระทบกับครอบครัว 8) ความปลอดภัยในการท างาน  

Katz and Kahn (1978 อ้างถึงใน กันยพร ธีรเวคิน, 2560) ซึ่งได้เสนอแนวคิดขององค์กร

ระบบเปิด (open system) ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อประสิทธิภาพในการท างาน กล่าวได้ว่า 

ประสิทธิภาพ เป็นส่วนส าคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์กรไม่จ าเป็นต้องวัดจากปัจจัย

น าเข้าอย่างเดียว เพราะการบรรลุเป้าหมาย (Bod-attainment) ขององค์กรนั้น ต้องใช้ปัจจัยหลาย ๆ 

ปัจจัย ทั้งการฝึกอบรมให้กับพนักงาน เพื่อให้เกิดประสบการณ์ เกิดความช านาญในงาน และพนักงาน

ต้องมีความรักต่อองค์กรซึ่งมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในองค์กรอีกด้วย 

นฤมล กิตตะยานนท์ (2527, หน้า 15-16) ได้กล่าวว่า การท างานของบุคคล แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

1. เอกลักษณ์ของบุคคล (individual attributes) ยังมีทั้งหมด 3 กลุ่ม คือ  

  1.1 Demographic Characteristics เช่น เพศ อายุ เชื้อชาติ เผ่าพันธุ์  

  1.2 Competence Characteristics เช่น ความรู้ ความสามารถ ความถนัด และ

ความช านาญ ทีไ่ด้จากการศึกษา อบรม และประสบการณ์  

  1.3 Psychological Characteristics เช่น จิตใจ ด้านค่านิยม การเรียนรู้ และ

บุคลิกภาพของ แต่ละคน  

2. ระดับความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจในการ

ท างาน ได้แก่ ความต้องการแรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึกความสนใจความตั้งใจเพราะว่าคนที่มี

แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่การท างานมากกว่า  

ผู้ที่แรงจูงใจในการท างานต่ า  

3. แรงสนับสนุนจากองค์กรหรือหน่วยงาน organization Support) ซึ่ง ได้แก่ ค่าตอบแทน

ความยุติธรรมการติดต่อสื่อสารและวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลต่อก าลังใจผู้ปฏิบัติงานสรุปได้ว่า

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน
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สภาพร่างกายจิตใจการศึกษาความรู้ความสามารถความถนัดต่าง ๆ โดยมีปัจจัยสนับสนุนให้เกิดความ

แตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ าปานกลางและระดับสูง

ซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ผู้นั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มากข้ึนเรื่อย ๆ 

สมยศ นาวีการ (2551, หน้า 14) กล่าวว่ามีปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานในองค์กร คือ  

1. กลยุทธ์ (Strategy) คือกลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจการพิจารณาจุดอ่อนจุดแข็ง

ภายในองค์กรโอกาสและอุปสรรคภายนอก  

2. โครงสร้าง (structures) โครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมมีความโปร่งใสสามารถ

ตรวจสอบได้จะช่วยในการปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายและเติบโตได้อย่างยั่งยืน  

3. ระบบ (Systems) ระบบขององค์กรที่ดีไม่ซ้ าซ้อนมีความชัดเจนจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  

4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเป็นตัวอย่างก าหนดทิศทางเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

5. บุคลากร (stal) การที่มีผู้ร่วมองค์กรที่มีความรู้ความสามารถมีประสิทธิภาพในการท างาน 

6. ความสามารถ (skill) ของผู้ร่วมองค์กรที่มีเฉพาะด้านหรือมีความเชี่ยวชาญในธุรกิจนั้น          

ท าให้องค์กรมีความได้เปรียบในการแข่งขันส่งผลให้การบรรลุเป้าหมายเป็นไปอย่างรวดเร็ว  

7. ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองค์กรท าให้องค์กรมีความเป็นหนึ่งมอง

เป้าหมายร่วมกัน 

จากการศึกษาแนวคิดงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับอิทธิพลของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพใน

การท างาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่าแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ

ภายในที่เป็นแรงผลักดันกระตุ้นให้มีความพึงพอใจในการท างาน เช่น ความพึงพอใจ ผลส าเร็จในการ

ท างาน ความมีอิสระในการท างาน การมีอ านาจหน้าที่อย่างเต็มที่ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน

ร่วมงาน และความต้องการความท้าทายในการท างาน รวมทั้งแรงจูงใจภายนอกที่ เกิดจาก

สภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเช่นโอกาสความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งงาน

นโยบายการบริหารองค์กรลักษณะความมีเอกลักษณ์ของงานรายได้ผลตอบแทนและสภาพแวดล้อม

ในการท างานซึ่งถ้าบุคคลใดสามารถได้รับการตอบสนองแรงจูงใจดังกล่าวจะพลต่อประสิทธิภาพใน

การท างาน 
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มาตรวัดประสิทธิภาพในการท างาน 

การวัดประสิทธิภาพของบุคลากรเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารขององค์กร

เพราะการน าตัวชี้วัดบุคลากรมาใช้ก็หวังผลเพ่ือให้ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพ่ิมมากขึ้น

และมีความสามารถเพียงพอที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลทั้งภาพรวมขององค์กรที่จะท า

ให้ทราบว่าองค์กรมีบุคลากรที่มีศักยภาพในด้านต่างๆมากน้อยเพียงใดและมีปัจจัยใดบ้างที่ท าให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรวัด

ประสิทธิภาพในการท างาน ดังนี้ 

ชู เกียรติ  ยิ้มพวง (2554) ได้ศึกษาแรงจูง ใจที่มีผลต่อการปฏิบั ติ งาน: กรณีศึกษา                  

บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านปริมาณงาน สามารถท างานตามที่

ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้ทันเวลา สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามมาตรฐานที่ บริษัท ตั้งเป้าหมายไว้ 

และเอาใจใส่ติดตามงานที่ได้รับมอบหมายอยู่ เสมอ ด้านคุณภาพงาน สามารถปฏิบัติงานโดย          

ไม่ก่อให้เกิดปัญหาขึ้นตามมาในภายหลัง ได้รับความไว้วางใจและเชื่อถือจากผู้บังคับบัญชาในการ

มอบหมายงานให้ปฏิบัติ 3)ผลงานของท่านน่าเชื่อถือมีความผิดพลาดในการปฏิบัติน้อย ด้านการ

ท างานร่วมกับผู้อ่ืน สามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืน และให้ความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบัติงานทั้ง

หน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืน ด้านความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ มีความรู้ความเข้าใจงานใน

หน้าที่เป็นอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาหรือข้อบกพร่องในงานได้ และสามารถริเริ่มงาน

ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์กับการปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ ด้านการเป็นผู้น า มีความคิดริเริ่มในการท างาน

ต่าง ๆ  มีพลังและตั้งใจท างานโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และสามารถแนะน าเพ่ือนร่วมงานให้ปรับปรุง

ขั้นตอนหรือวิธีการท างานได้ และด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบของ บริษัท ฯ และเข้าร่วมกิจกรรม 

เคารพต่อกฎระเบียบของบริษัท ฯ ปฏิบัติตามระเบียบความปลอดภัยในการท างาน และยินดีและเข้า

ร่วมกิจกรรมของ บริษัท ฯ 

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิ

สารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี พบว่า ด้านคุณภาพ 

การท างานด้านภูมิสารสนเทศได้ตรงตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ได้ใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการ

ท างานด้าน ภูมิสารสนเทศได้อย่างเหมาะสม และได้มีการสรุปผลจัดท ารายงานเพ่ือประเมินคุณภาพ

งานของท่านเป็นประจ า ด้านปริมาณ มีปริมาณงานด้านภูมิสารสนเทศมีความเหมาะสม ด้านปริมาณงาน 

งานด้านภูมิสารสนเทศมีความเหมาะสมกับเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่ใช้งาน และสามารถท างานด้านภูมิ
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สารสนเทศในปริมาณที่เท่าเดิมโดยแม้จ านวนของคณะท างานจะน้อยลงก็ตาม ด้านเวลา มีปริมาณ

งานด้านภูมิสารสนเทศมีความเหมาะสมกับระยะเวลาในการท างาน ได้มีการวางแผนและบริหารเวลา

เพ่ือให้ท างานด้านภูมิสารสนเทศให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด และเต็มใจที่จะเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือ

ท างานด้านภูมิสารสนเทศ ด้านวิธีการได้ใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างานด้านภูมิสารสนเทศได้

อย่างถูกต้องและเหมาะสม มีการวางแผนเพ่ือก าหนดกรอบในการท างานด้านภูมิสารสนเทศ และ      

มีการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการท างานด้านภูมิสารสนเทศ และด้านค่าใช้จ่าย ได้รับจัดสรร

งบประมาณจัดเงินค่าล่วงเวลาเพ่ือท างานด้านภูมิสารสนเทศ ได้รับจัดสรรค่าใช้จ่ายในการอบรม

พัฒนาทักษะประสบการณ์ในด้านภูมิสารสนเทศ และได้รับค่าใช้จ่ายในการจัดซื้ออุปกรณ์ในด้าน      

ภูมิสารสนเทศ 

ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในบริษัทก่อสร้าง  : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด พบว่า  

ด้านคุณภาพงานโดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้มาตรฐานที่              

บริษัท ตั้ ง เป้าหมายไว้  2) ท่านท างานตามที่ ได้รับมอบหมาย โดยผิดพลาดน้อยมาก และ                  

3) ท่านสามารถปฏิบัติงานโดยไม่ก่อให้เกิดปัญหาในภายหลัง ด้านปริมาณงานโดยมีข้อค าถามที่

ประกอบด้วย 1) ท่านสามารถท างานได้ปริมาณตามท่ีหน่วยงานก าหนด 2) ท่านเอาใจใส่ติดตามงานที่

ได้รับมอบหมายอยู่ เสมอ 3) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้เท่าเดิมแม้พนักงานน้อยลง ด้านเวลา              

โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านสามารถท างานตามที่ ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ทัน               

ตามเวลา 2) ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับเวลา 3)ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน   

เพ่ือให้ สอดคล้องกับเวลาที่ก าหนดได้อย่างเหมาะสม ด้านค่าใช้จ่ายโดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย  

1) ท่านใช้ทรัพยากรด้านคน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่ อย่างประหยัด 2) ผลงานที่ได้เกิดการเสียหาย

น้อยที่สุด 3) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกับงาน 

เฉลียว ไชยเชษฐ์ (2558) พบว่าคุณภาพของงานเป็นผลงานที่มีมาตรฐานที่สามารถใช้เป็น

เครื่องมือในการถ่ายทอดงานได้ ด้านปริมาณงาน มีการท างานด้วยความเที่ยงตรง ถูกต้อง รวดเร็ว 

และมีการลงชื่อไว้เพ่ือให้ตรวจสอบได้ และมีผลงานเป็นที่น่าชื่นชม ยกย่อง มีแบบแผน ด้านเวลา               

มีการท างานได้ตามก าหนดเวลา และกระบวนการท างานสามารถน ามาเป็นแบบแผนได้ และ                

ด้านค่าใช้จ่าย มีการให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี  

ณัฐนรี กาญจนพิบูลย์ (2559) ได้ศึกษาการส่งเสริมสุขภาพที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของบุคลากรสถาบันการแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติ พบว่า ด้านความรู้ความสามารถในงาน โดยมี
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ข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านคิดว่าความรู้ความสามารถมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน                

ด้านจิตส านึกในการให้บริการ โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานของท่าน

ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร ด้านการท างานเป็นทีม โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1)ท่านท างาน

กับเพ่ือนร่วมงานด้วยความสนุกสนาน ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การท างาน โดยมีข้อค าถามที่

ประกอบด้วย 1) ท่านมีการวางแผนเพ่ือก าหนดเป็นกรอบในการปฏิบัติงาน และด้านการตระหนักถึง

ประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านได้ใช้ทรัพยากรขององค์กรไป

ด าเนินงานให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และลูกจ้าง  องค์การคลังสินค้า พบว่า ด้านความเชี่ยวชาญในงานธุรกิจการค้านโยบายรัฐ 

โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านมีความรู้ความเข้าใจในงานที่เป็นภารกิจหลักขององค์กร               

2) ท่านสามารถน าวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 3) ท่านใช้

ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ด้านความเอาใจใส่ในลูกค้าและประชาชน 

โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านมุ่งตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าและประชาชนอย่าง

เหมาะสม 2) ทา่นค านึงถึงประโยชน์ของลูกค้าและประชาชนอยู่เสมอ 3) ท่านสามารถแก้ไขปัญหาใน

การบริการที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรได้อย่างดี ด้านการประสานความร่วมมือเป็นทีมโดยมีข้อค าถามที่

ประกอบด้วย 1) ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของทีมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น               

2) ท่านสามารถท างานร่วมกับทีมงานอ่ืนภายนอกองค์กรและส าเร็จตามเป้าหมาย 3) ท่านสามารถ

เป็นที่ปรึกษาแนะน าแก่บุคคลอ่ืนถึงแนวทางวิธีการท างานเป็นทีม ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ

การปรับปรุงงาน โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านคิดนอกกรอบพิจารณางานด้วยมุมมอง          

ที่แตกต่าง 2) ท่านริเริ่มสร้างสรรค์แนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 3) ท่านปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

การท างานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย ด้านความรักในองค์กร โดยมีข้อค าถามที่

ประกอบด้วย 1) ท่านมีส่วนร่วมในการสนับสนุนพันธกิจขององค์กรจนบรรลุเป้าหมาย 2) ท่านมีส่วน

ในการสร้างภาพลักษณ์และชื่อเสียงให้กับองค์กร 3) ท่านยึดถือประโยชน์ขององค์กรเป็นที่ตั้ง               

ด้านความตระหนักในต้นทุนประโยชน์ โดยมีข้อค าถามท่ีประกอบด้วย 1) ท่านตระหนักถึงความคุ้มค่า

และค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 2) ท่านสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ที่โดดเด่นให้องค์กรโดยใช้

ทรัพยากรเท่าเดิม 3) ท่านค านึงถึงความคุ้มค่าที่องค์กรจะได้รับจากต้นทุนค่าใช้จ่ายเปรียบเทียบกับ

การด าเนินการ ด้านการจัดการเครือข่ายความสัมพันธ์ โดยมีข้อค าถามที่ประกอบด้วย 1) ท่านมุ่งมั่น

ให้การสนับสนุนกับผู้ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินงานขององค์กรอย่างตั้งใจ 2) ท่านรักษาความสัมพันธ์    
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อันดีกับผู้ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินงานขององค์กร 3) ท่านรักษามิตรภาพกับผู้ที่เกี่ยวข้องในการ

ด าเนินงานขององค์กรเพื่อให้การด าเนินงานไปสู่เป้าหมายร่วมกัน และด้านจริยธรรมและความโปร่งใส 

โดยมีข้อค าถามท่ีประกอบด้วย 1) ท่านปฏิบัติงานด้วยความเที่ยงตรงโปร่งใสปราศจากอคติ 2) ท่านมี

จิตส านึกและยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) ท่านปฏิบัติหน้าที่ถูกต้องทั้งหลักกฎหมายหลักคุณธรรม

และหลักจริยธรรม 

เขมจิรา ทองอร่าม (2560) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติกในเขตประกอบการอุตสาหกรรม

แฟคตอรี่แลนด์วังน้อยจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ด้านคุณภาพของงาน สามารถปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้องตรงตามเป้าหมายของบริษัท มีผลการปฏิบัติงานของท่านสร้างความ

พึงพอใจให้กับผู้บังคับบัญชา ด้านปริมาณงาน สามารถผลิตชิ้นงานได้ครบตามจ านวนที่ก าหนด                  

มีจ านวนชิ้นงานที่ผลิตมีความสมดุลกับวัตถุดิบและอุปกรณ์ที่ใช้ไป และสามารถลดปริมาณชิ้นงานเสีย

ในกระบวนการผลิตได้ เวลาที่ใช้ในงาน สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ทันเวลาที่ ก าหนดไว้ 

สามารถท างานให้เสร็จได้อย่างรวดเร็วเมื่อเปรียบกับความยากง่ายของงาน และค่าใช้จ่าย                       

ใช้ทรัพยากรในการผลิตอย่างถูกต้องเหมาะสม สามารถลดปริมาณการสูญเสียทรัพยากรในการผลิตได้ 

และสามารถดูแลบ ารุงรักษาอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) พบว่า ด้านปริมาณงาน พนักงานสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่

วางไว้ มีชิ้นงานที่ผลิตออกมามีจ านวนตรงตามที่องค์กรต้องการ มีการก าหนดเป้าหมายจ านวนการ

ผลิตที่พอดี ปริมาณที่สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐาน และผลงานปฏิบัติได้ครบจ านวน

ตามที่ลูกค้าต้องการ คุณภาพงาน องค์กรมีการควบคุมการท างานที่มีมาตรฐาน พนักงานท างาน                

มีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ พนักงานท างานได้ตรงตามเป้าหมายและงาน

ออกมามีคุณภาพดี คุณภาพของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์กรภายนอก และคุณภาพงานที่ต่ ากว่า

มาตรฐานอยู่ในเกณฑ์พิกัดที่ยอมรับได้ และความรวดเร็วในการท างาน พนักงานมีความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย มีความถูกต้องครบถ้วนรวดเร็วและความ

เรียบร้อยของผลงานที่ส าเร็จ พนักงานท างานได้ตามเป้าหมายตามเวลาที่องค์กรก าหนดไว้ ท่านไม่ท า

ให้องค์กรเสียเวลาในการท างานเพราะมีนโยบายการท างานที่ตรงต่อเวลา และปฏิบัติงานได้ตาม

ระยะเวลาที่ก าหนดเมื่อเทียบกับมาตรฐาน 

 จากข้อมูลสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง ตรงตามเป้าหมายขององค์กร มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่พึงพอใจกับ
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ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า ท างานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ มีปริมาณงานที่ออกมาตรงตามที่องค์กร

ต้องการ องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายที่พอดีไม่มากเกินไป มีปริมาณที่สามารถปฏิบัติได้ส าเร็จเมื่อ

เทียบกับมาตรฐาน มีงานเสร็จได้ตามก าหนดเวลา และประสิทธิภาพของงาน ประกอบด้วย ด้าน

ความส าเร็จของงาน และด้านพฤติกรรมการท างานด้านคุณภาพ ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบตาม

ความหมายของ “ประสิทธิภาพในการท างาน” ดังกล่าว มาก าหนดเป็นตัวแปรคั่นกลางในกรอบ

แนวคิดการวิจัยส าหรับการศึกษาครั้งนี้ 

 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร 
 

“ความส าเร็จ” ค านี้เป็นค าที่หลายคนอยากได้มาครอบครอง  ความส าเร็จ คือ การท า

เป้าหมายที่วางไว้ได้ประสบผลส าเร็จ บรรลุตามจุดประสงค์ที่ตั้งใจไว้อาจจะไม่สมบูรณ์หากแต่ขึ้นอยู่

กับความพึงพอใจว่าพอใจในสิ่งที่ท าไว้หรือยัง หากเราคิดว่าพอใจ สิ่งนั้นแหละที่เรี ยกว่าประสบ

ความส าเร็จ จากการศึกษาความหมายของความส าเร็จ ได้มีนักวิชาการให้ความหมาย ไว้ดังนี้ 

 พวงรัตน์ เกสรแพทย์ และดุษฎี โยเหลา (2546) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จถือได้ว่าเป็น 

ความสามารถขององค์กรที่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ทั้งด้านการบริหารและการจัดการด้วยการ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

            นิตย์ สัมมาพันธ์ (2548) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จเป็นความสามารถของหน่วย งานที่ได้

วางเป้าหมายและแผนการปฏิบัติงานไว้ สามารถด าเนินการตามเป้าหมายและแผนงานที่วางไว้ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพจนสามารถประสบความส าเร็จตามแผนงานที่ตังไว้และสะท้อนสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

  อานันท์ ชินบุตร (2554) ได้กล่าวว่า ความส าเร็จเป็นความตั้งใจในการวางแผนการท างาน

และก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินการได้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 

สรุปได้ว่า ความส าเร็จ หมายถึง ความสามารถในการน าองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ การพัฒนาบุคลากร พัฒนางาน พัฒนาองค์กร มีการด าเนินการตามแผนอย่างมี

ประสิทธิภาพ และใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

การที่บุคลากรมีความเข้าใจในเป้าหมายที่ชัดเจน รวมถึงวิสัยทัศน์การท างาน ที่แทรกซึมเข้า

ไปเป็นวัฒนธรรมองค์กร และบุคลากรใช้ในการท างานร่วมกัน องค์กรมีการปรับปรุงกลยุทธ์ไปเรื่อยๆ 

อย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งความสนใจไปที่การพัฒนาความสามารถและเพ่ิมประสบการณ์ให้กับบุคลากร

โดยวางโครงสร้างในการท างานเป็นทีม ให้เล็ก กระชับ และใช้งานได้ง่าย แต่วางเป้าหมายไปสู่

ความส าเร็จให้มีความยิ่งใหญ่ ทั้งนี้ สุรพันธ์ ฉันทแคนสุวรรณ (2550) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความส าเร็จในการบริหาร คือ 

 1. การยอมรับและการสนับสนุนของฝ่ายบริหารอย่างแท้จริง จะช่วยให้มีการน าไปปฏิบัติใน

ทุกระดับท่ัวทั้งองค์กร 

2. ต้องระบุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายให้ชัดเจน สามารถวัดได้ ต้ องเข้าใจง่าย ท้าทาย                  

มีเหตุผล อธิบายได้ และต้องก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน 

3. ต้องมีการปรึกษาหารืออย่างสม่ าเสมอ ตามก าหนดที่วางไว้ 

4. ต้องมีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องถ่ายทอดประสบการณ์

เพ่ือสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กร ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ดังนี้ 

1. ความตั้งใจของผู้บริหารที่จะมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบกับปัญหาที่มีอยู่ในองค์กร 

2. ความเข้าใจของผู้บริหารเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจในการท างานของมนุษย์ 

3. ทัศนคติของผู้บริหารเกี่ยวกับหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารทุกคนต้อง

เตรียมการส าหรับการบริหารการเปลี่ยนแปลง ความสามารถหลักการขององค์กรใดองค์กรหนึ่งในการ

ปรับปรุงและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงย่อมข้ึนอยู่กับผู้บริหาร 

4. โครงสร้างขององค์กรต้องสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขได้ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือโครงสร้าง

ขององค์กรควรผกผันตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ต้องปรับเปลี่ยนได้ตามข้อมูลย้อนกลับได้จากการ

ประเมินผลการพัฒนาองค์กร 

5. ระบบการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองค์กร 

6. ต้องมีการวางแผนหรือแม่แบบไว้ทั้งระบบและเป็นโครงการระยะยาวที่ต่อเนื่อง 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรการที่มีกระบวนการหรือการประมวลผล

ด้วยการเอาความรู้ต่างๆ ที่ได้เพ่ือคิดและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ขึ้นมาและที่ส าคัญต้องมีความคิด หัวใจ
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หลักในการที่จะให้องค์กรบริหารงานบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ 

 Beckhard (1969 อ้างถึงใน สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์, 2560) ได้เสนอวิธีการปฏิบัติเพ่ือ

ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กร ดังนี้  

  1. ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร เพ่ือ

ให้ผลการปฏิบัติมีประสิทธิภาพ  

  2. ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรต้องใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติที่นานและมีความต่อเนื่อง 

  3. ผู้น าระดับสูงต้องมีการรับรู้ และต้องเข้ามามีส่วนร่วม ตั้งแต่ขั้นต้นในการวางแผน ขั้นการพัฒนา 

และข้ันการวัดผล  

  4. มีการปรับเปลี่ยนภายในองค์กรและยังยึดนโยบายและเป้าหมายขององค์กรนั้น 

  5. ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรจ าเป็นต้องพัฒนาปรับเปลี่ยนความประพฤติของ

บุคลากรในองค์กรด้วย 

  6. ความส าเร็จของการพัฒนาองค์กรควรมีการน ากิจกรรมที่ท าในองค์กรมา 

  7. มุ่งพัฒนาต่อบุคลากรหน่วยต่าง ๆ เน้นความส าเร็จของงานเป็นกลุ่มมากกว่ารายบุคคล 

  Parker (2004 อ้างถึงใน เตือนใจ สุนุกุล, 2562) ได้อธิบายว่าความส าเร็จของการพัฒนา

องค์กรนั้นการท างานเป็นทีมบุคคลที่มีการพ่ึงพากันและท างานร่วมกันเพ่ือการท างานที่บรรลุ

เป้าหมาย หรือปฏิบัติงานให้เสร็จครบถ้วน บุคคลที่อยู่ในกลุ่มนี้จะมีเป้าหมายที่ตรงกันและยอมรับการ

ท างานรว่มกันจะท าให้งานส าเร็จ  

 จากข้อมูลสรุปได้ว่าความส าเร็จขององค์กร หมายถึง การน าผลต่าง ๆ ที่องค์กรได้ด าเนินการ

ไปมาประมวลผลด้วยหลักเหตุและผล เพ่ือพัฒนาการแก้ปัญหาและความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ                

ในขณะเดียวกันให้ความส าคัญกับบุคลากร มีส่วนร่ วมในทุก ๆ หน่วยงานเพ่ือให้องค์กรมีการ

บริหารงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย ด้านการบรรลุเป้าหมาย

ความส าเร็จ ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน และด้านความพึง

พอใจของทุกฝ่าย ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบตามความหมายของ “ความส าเร็จขององค์กร” ดังกล่าว 

มาก าหนดเป็นตัวแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจัยส าหรับการศึกษาครั้งนี้ 
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2.6 ข้อมูลทั่วไปของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

 ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เป็นองค์กรของรัฐได้มีการพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 ก าหนดให้มีส านักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการที่เป็นหน่วยงาน

อิสระต่อมาคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมได้ออกประกาศคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมเรื่อง 

ก าหนดให้มีส านักศาลยุติธรรมประจ าภาคเป็นส่วนราชการภายในส านักงานศาลยุติธรรม โดยมี

ผู้อ านวยการส านักเป็นผู้บังคับบัญชาในฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่สูงกว่ากอง โดยปัจจุบันส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7  มีที่ท าการอยู่ชั้น 3 ของอาคารศาลแขวงนครปฐม มีเขตอ านาจครอบคลุม

พ้ืนที่ 8 จังหวัดภาคกลางตอนล่าง คือ จังหวัดนครปฐม จังหวัดราชบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัด

กาญจนบุรี จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดสมุทรสงคราม

ประกอบด้วยทั้งหมด  22 ศาล มีบุคลากรจ านวน 898 คน (ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7, 2565) 

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค ตามประกาศคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรมโดยความเห็นชอบของ

ประธานศาลฎีกา แบ่งงานภายในออกเป็น 7 ส่วนงาน มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1) ส่วนช่วยอ านวยการ 

      (1) ปฏิบัติงานสารบรรณทั่วไป สารบรรณคดีและงานธุรการทั่วไปของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 
   (2) ด าเนินการงานห้องสมุดของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 
   (3) ด าเนินงานเลขานุการคณะอนุกรรมการบริหารศาลยุติธรรมประจ าภาคและคณะท างาน
ส่งเสริมจริยธรรมประจ าภาค 
  (4) ด าเนินงานธุรการเกี่ยวข้องกับกิจการผู้พิพากษาสมทบของศาลเยาวชนและครอบครัวใน
เขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (5) ด าเนินการเกี่ยวกับงานราชพิธี รัฐพิธี และงานพิธีการของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 
          (6) ด าเนินการงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานเลขานุการนักบริหารของส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 
          (7) ด าเนินงานประสานความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกที่เก่ียวข้อง 
          (8) ให้ค าปรึกษา แนะน าเกี่ยวกับงานธุรการทั่วไป และที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานในเขตอ านาจ
อธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (9) ด าเนินการเกี่ยวกับราชการประจ าและงานในหน้าที่ของอธิบดีผู้พิพากษาภาคที่เกี่ยวข้อง 
          (10) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
         (11) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
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2) ส่วนคลังและอาคารสถานที่ 
   (1) ด าเนินการเกี่ยวกับการเงินงบประมาณและการเงินนอกงบประมาณ 
  (2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานบัญชี 
           (3) จัดท าค าของบประมาณประจ าปี และค าของบประมาณเพ่ิมเติมของส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 
          (4) ด าเนินงานรักษาความปลอดภัย บุคคล อาคารสถานที่และยานพาหนะของส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาค และให้ค าปรึกษา แนะน า งานรักษาความปลอดภัยของหน่วยงานในเขตอ านาจ
อธิบดีผู้พิพากษาภาคตามที่กฎหมายและระเบียบก าหนด 
   (5) ด าเนินการจัดซื้อ จัดจ้าง ตรวจเก็บรักษา เบิกจ่าย จัดท าทะเบียนคุมพัสดุและทรัพย์สิน
ตลอดจนการซ่อมบ ารุงและจ าหน่ายพัสดุ 
          (6) วิเคราะห์ประเมินคุณภาพของพัสดุ บริหารสัญญา วางแผนด าเนินงานและการจัดท าพัสดุ
ประจ าปี 
          (7) ด าเนินการส ารวจ ตรวจที่ดิน สิ่งก่อสร้าง งานปรับปรุงซ่อมแซม บันทึกและปรับปรุง
ฐานข้อมูลด้านที่ดินและสิ่งก่อสร้างประกอบของงบประมาณ 
          (8) ประสานงานออกแบบและก่อสร้าง ส ารวจ วางผังออกแบบ เขียนแบบ ประมาณราคา 
และระยะเวลาในการก่อสร้าง ควบคุมคุณภาพงาน และรายงานความคืบหน้าในการออกแบบและ
ก่อสร้างของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (9) ด าเนินงานเกี่ยวกับแผน งบประมาณ และรายงานของส่วนงาน 
          (10) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
 

3) ส่วนวิชาการและงานคดี 
          (1) ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ และเสนอแนะมาตรฐานการอ านวยความยุติธรรมในส่วน
วิชาการและงานคดีท่ีเหมาะสมในแต่ละภาค 
          (2) ด าเนินการสนับสนุนงานตรวจราชการและนิเทศงานของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดี           
ผู้พิพากษาภาค 
          (3) ให้ค าปรึกษาด้านกฎหมาย ด้านธุรการคดี การบังคับคดีผู้ประกันแก่หน่วยงานในเขต
อ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (4) ด าเนินเกี่ยวกับการส่งเสริม และสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรม 
             (5) ด าเนินการเกี่ยวกับการรายงานคดีตามระเบียบส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาคว่าด้วยการรายงานคดี 
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          (6) ด าเนินการเกี่ยวกับสนับสนุนการตรวจร่างค าพิพากษาและการร่วมเป็นองค์คณะของ
หน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (7) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
          (8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

4) ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ 
          (1) เป็นศูนย์ข้อมูล รวมถึงจัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศทางด้านคดีและด้านการบริหารของ
หน่วยงานให้เป็นข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค
และของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (2) ดูแล บ ารุงรักษา ตรวจสอบ ปรับปรุงและแก้ไขปัญหาการท างานของระบบงาน ระบบ
ฐานข้อมูล ระบบเครือข่าย ระบบคอมพิวเตอร์ และระบบสารสนเทศให้สามารถรองรับการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
          (3) บริหารจัดการใช้งานระบบเครือข่ายที่ใช้งานผ่านระบบอินเทอร์เน็ตระบบสื่อสารทางไกล
ผ่านจอภาพ การให้บริการเว็บไซต์และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาคและ
ของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (4) บริหารจัดการระบบรักษาความปลอดภัยในการสื่อสารข้อมูลผ่านเครือข่ายและการ
เชื่อมโยงระบบเครือข่ายของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาคและของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดี                
ผู้พิพากษาภาค 
          (5) ให้ค าปรึกษา แนะน าและถ่ายทอดองค์ความรู้ในการดูแล บ ารุงรักษาแก้ไขปัญหา การใช้
งานโปรแกรมปฏิบัติงานต่าง ๆ และการใช้เครื่องคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์แก่บุคลากรของส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาคและของหน่วยงานในเขตอ าเภออธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (6) ศึกษา วิเคราะห์เกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาระบบงาน ระบบเครือข่าย 
และระบบคอมพิวเตอร์เพื่อจัดท าค าของงบประมาณประจ าปีด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของส านักศาล
ยุติธรรมประจ าภาคและของหน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
          (7) ศึกษา วิเคราะห์ออกแบบและพัฒนาโปรแกรมระบบงานคอมพิวเตอร์และระบบเครือข่าย
ของหน่วยงานเพ่ือสนับสนุนการพิจารณาพิพากษาคดีของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาคและของ
หน่วยงานในเขตอ านาจอธิบดีผู้พิพากษาภาค 
           (8) ด าเนินการประสานงานกับส านักงานศาลยุติธรรมและปฏิบัติงานร่วมกับส านักเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
          (9) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
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          (10) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

5) ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล 
          (1) ด าเนินการพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรมระดับภาค 
          (2) ประสานงานด้านการพัฒนาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม 
          (3) ด าเนินการเกี่ยวกับทุนการศึกษา 
          (4) ด าเนินการเกี่ยวกับงานวิชาการด้านบุคคล 
          (5) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานแผน งบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
          (6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

6) ส่วนแผนงานและงบประมาณ 
          (1) จัดท าแผนงาน โครงการ และงบประมาณระดับภาค 
          (2) ประสานแผนงาน โครงการ และรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนงานโครงการ 
          (3) ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของหน่วยงานในภาค รวมถึงการติดตามประเมินผล
แผนงานโครงการของภาค 
          (4) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานแผนงบประมาณ และรายงานผลของส่วนงาน 
          (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

7) ส่วนเจ้าพนักงานต ารวจศาล 
          (1) ด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและรักษาความปลอดภัยบุคคลและ
ทรัพย์สินในบริเวณศาล 
          (2) ด าเนินการเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามการกระท าความผิดในบริเวณศาล 
          (3) ด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัยและคุ้มครองข้าราชการฝ่ายตุลาการศาล
ยุติธรรมตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม พนักงาน และลูกจ้างของ
ศาลและส านักงานศาลยุติธรรมซึ่งกระท าการตามหน้าที่หรือเพราะเหตุที่จะกระท าหรือได้กระท าการ
ตามหน้าที่ รวมทั้งอาคารสถานที่ และทรัพย์สินของศาลและส านักงานศาลยุติธรรม 
          (4) ปฏิบัติตามค าสั่งศาลในการแจ้งให้พนักงานฝ่ายปกครองหรือต ารวจจับผู้ต้องหาหรือ
จ าเลยที่ได้รับการปล่อยชั่วคราวโดยศาลแล้วหนีหรือจะหลบหนี 
          (5) ปฏิบัติตามค าสั่งศาลเกี่ยวกับการเป็นผู้จัดการตามหมายจับ หรือเป็นผู้สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของผู้จัดการตามหมายจับตามค าสั่งศาล 
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          (6) ด าเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของเจ้าพนักงานต ารวจศาลตาม
พระราชบัญญัติเจ้าพนักงานต ารวจศาล พ.ศ. 2562 และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 
          (7) ด าเนินการเกี่ยวกับงานแผน งบประมาณและรายงานผลของส่วนงาน 
 (8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
 
 

 วิสัยทัศน์ 

 ศาลยุติธรรมยึดมั่นหลักนิติธรรมด้วยความเชื่อมั่นและศรัทธาจากประชาชน 

 พันธกิจ 

1. อ านวยความยุติธรรมให้เป็นที่ประจักษ์ในความบริสุทธิ์ ยุติธรรม  

2. คุ้มครองสิทธิเสรีภาพและลดความเหลื่อมล้ าของประชาชนให้ได้รับความเป็นธรรมอย่าง

ทั่วถึงและเสมอภาค 

3. พัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมให้เกิดสังคมสันติสุขและการพัฒนาทางเศษฐกิจและ

สังคมท่ียั่งยืน 

4. เสริมสร้างความเข้มแข็งความเชื่อม่ันศรัทธาและการมีส่วนร่วมของประชาชนในระบบงาน

ศาลยุติธรรมให้เป็นที่ประจักษ์ในนานาอารยประเทศ 

 

แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2565 – 2568 

ยุทธศาสตร์ TRUST 

T เชื่อมั่นศรัทธาการอ านวยความยุติธรรม (Trusted Justice) 

R  เชื่อถือในระดับสากล (Reliability) 

U  การด าเนินงานอันเป็นมาตรฐานไปในทิศทางเดียวกัน (Uniformity) 

S  พัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainability) 

T  เปลี่ยนผ่านสู่อนาคต (Transformation) 
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เป้าประสงค ์

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 

T เชื่อมั่นศรัทธาการอ านวยความ

ยุติธรรม (Trusted Justice) 

ประชาชนมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในการ

อ านวยความยุติธรรม เพ่ือเสริมสร้างความ

สงบเรียบร้อยและสันติสุขให้เกิดข้ึนกับสังคม 

R เชื่อถือในระดับสากล (Reliability) การคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนของ

ศาลยุติธรรมเป็นที่ไว้วางใจและการ

ปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานสากล 

U การด าเนินงานอันเป็นมาตรฐานไปใน

ทิศทางเดียวกัน (Uniformity) 

ยกระดับการด าเนินงานให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกัน และตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว  

S พัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainability) ศาลยุติธรรมมีระบบงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และ

ผลประโยชน์ส่วนรวมอย่างยั่งยืน 

T เปลี่ยนผ่านสู่อนาคต 

(Transformation) 

นวัตกรรมของศาลยุติธรรมเสริมสร้างการ

อ านวยความยุติธรรม และการคุ้มครองสิทธิ

ของประชาชนที่สะดวก รวดเร็ว ประหยัด

และเป็นธรรม 

 
 
 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

งานวิจัยในประเทศ 

      สิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์ (2559) ได้ศึกษา เรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน               

ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน               

บริษัท ส.ขอนแก่นฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิตใน

การท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับ
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บุคคลในองค์กรสิทธิส่วนบุคคลในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน การพัฒนาความสามารถของตนเอง 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและครอบครัว ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การพัฒนาความสามารถของตนเอง สิทธิส่วนบุคคลในการ

ท างาน ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างานความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและครอบครัวไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าที่ ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน

ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและน าไปสู่ผลการ

ด าเนินงานขององค์กรที่ดี ลดปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กร 

 พัฒนา อินทะเรืองศร (2559) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

บุคลากรเชิงกลยุทธ์ของโรงงานน้ าตาล จังหวัดก าแพงเพชร พบว่า พนักงานมีการพัฒนาบุคลากร

เชิงกลยุทธ์โดยภาพรวมมีการพัฒนาอยูในระดับมาก และพนักงานโรงงานน้ าตาล จังหวัดก าแพงเพชร 

มีวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ยังพบอีกว่าปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย               

เพศ และสถานภาพ มีผลต่อวัฒนธรรมองค์กรของโรงงานน้ าตาล จังหวัดก าแพงเพชร แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล อายุ ระดับการศึกษา อายุในต าแหน่งงาน 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อวัฒนธรรมองค์กรไม่แตกต่างกัน การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์   

ด้านการเรียนรู้จากพ้ืนฐานการท างานในองค์กร ด้านการสร้างการเรียนรู้แทนการฝึกอบรม และด้าน

การผลักดันกลยุทธ์ไปสู่ความรับผิดชอบในสายบริหารมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 

 นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า โดยภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ วัฒนธรรมที่เน้น 1) ระดับ

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า โดยภาพรวม
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มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 

รองลงมา คือ วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท

อิสระเฉพาะตัวบุคคล 2) ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบาง           

น้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 

และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และ 3) ปัจจัยวัฒนธรรม

องค์รของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 3 ปัจจัย ร่วมกัน

พยากรณ์คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัด

ฉะเชิงเทรา ได้ร้อยละ 83.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

      วิรุฬจิต กลิ่นลออ (2560) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน

เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม และรายได้อยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้ความส าคัญ กับผลลัพธ์ของงาน               

ด้านความเอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการให้

ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 2) ขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและ

รายได้อยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านความกดดันด้านสังคม                

ด้านอาคารสถานที่และการบริการ ด้านเงินเดือน ปริมาณการสอน ความสัมพันธ์ระหว่างครู สัมพันธ์

ระหว่างครูกับผู้บริหาร หลักสูตร ความพอใจในหน้าที่การงาน ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา และ

สถานภาพของครู และ3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงานครูมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันใน

ทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 

 เฉลิมขวัญ เมฆสุข (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่าปัจจัย

คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมี 3 ปัจจัย คือ การท างานร่วมกันและ
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ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วิชชพร เทียบจัตุรัส (2560) ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านการเรียน

ของนักศึกษาชั้นปีที่ 1 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษาชั้นปีที่ 1 ร้อยละ 26.04 มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านการ

เรียนสูง (คะแนนมากกว่าร้อยละ 80) ร้อยละ 55.73 มีระดับการรับรู้ ความสามารถของตนเองด้าน

การเรียนอยู่ในระดับปานกลาง (ระดับคะแนนระหว่าง 60-79) และ ร้อยละ 18.23 มีระดับการรับรู้ 

ความสามารถของตนเองด้านการเรียนต่ า (ระดับคะแนนต่ ากว่า 60) นักศึกษาคาดว่าตนเองสามารถ

ปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัย และชอบท างานเป็นกลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษาขาด

ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ และทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขั้นกลาง และชั้นสูง  ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลแสดงให้เห็นว่านักศึกษาใหม่แม้จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านการเรียนสูง 

ก็ยังมีความกังวลในเรื่องการเรียนมากที่สุด นอกจากนี้นักศึกษายังกังวลเรื่องการบริหารเวลา การสร้าง

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนใหม่ การเงิน และการปรับตัวในสังคมใหม่ ซึ่งเป็นเรื่องปกติของการเข้ามาอยู่ใน

สิ่งแวดล้อมใหม่ที่ไม่คุ้นเคย ดังนั้น คณะจึงควรที่จะสร้างกิจกรรมปฐมนิเทศให้เร็วที่สุด สร้างให้

นักศึกษาใหม่มีระบบช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางอ้อม ควรจัดให้มีการเรียนเสริมเพ่ิมเติมเต็มทักษะที่

จ าเป็นต่อการเรียนในระดับอุดมศึกษา 

วันนิวัต เต็งสุวรรณ (2561) ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้ความสามารถในตนเอง การเสริมสร้าง

พลังอ านาจ และความสุขในการท างานของบุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พบว่า  

การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด รายด้าน พบว่า มิติตามขนาด 

มิติความเข้มแข็งหรือความมั่นใจ และมิติการแผ่ขยายอยู่ในระดับมากที่สุด การเสริมพลังอ านาจของ

บุคลากรในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก รายด้าน พบว่า ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านการสนับสนุน 

ด้านทรัพยากร ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถ และทักษะในการท างาน อยู่ในระดับมาก 

ส่วนด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับอยู่ใน

ระดับปานกลาง ความสุขในการท างานของบุคลากรในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก รายด้าน 

พบว่า ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านการเป็นที่ยอมรับ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านความรักใน

งานอยู่ในระดับมาก การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน
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ของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความสุขในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ปราณี ใจบุญ (2561) ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน 

ความสนใจ และเป้าหมายการสอนที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสอนของครู พบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ เป้าหมายการสอน และพฤติกรรมการ

สอนของครู มีความตรงเชิงโครงสร้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พฤติกรรมการสอนของครู               

มีความสัมพันธ์พหุคูณกับตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ 

และเป้าหมายการสอน การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ และ

เป้าหมายการสอน สามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณท านายพฤติกรรมการสอนของครูได้ร้อยละ 

25.60 และครูที่มีประสบการณ์การสอนแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการสอนของครูไม่แตกต่างกัน 

 ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานของ ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อลูกค้า ด้านความ

รับผิดชอบต่อสังคมให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐในด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดีมีส่วนร่วมใน

การร่วมกิจกรรมกับสังคมอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น จากผลการปฏิบัติงานในการวางแผนการการจัดการ

ทรัพยากร การควบคุมพัฒนาการเรียนรู้ใหม่ๆ ให้กับบุคลากร ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      

ด้านข้อก าหนดทางด้านจรรยาบรรณ อยู่ในระดับมากที่สุดได้แก่ ด้านความโปร่งใส ความเป็นอิสระ 

ความเที่ยงธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต ด้านความรู้ ความสามารถ และมาตฐานในการปฏิบัติงาน            

ที่ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้มีก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือน าไป                  

สู่ความส าเร็จ 

ภากร แสงเนียม (2562) พบว่า 1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มี อิทธิพลร้อยละ 42.5                     

ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านการดูแลเอาใจใส่ และด้านการ

เคารพซึ่งกันและกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน             

มีอิทธิพล ร้อยละ 27.5 ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานแห่งหนึ่ง ในจังหวัด

ปทุมธานี ประกอบด้วย ด้านการยอมรับ ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านบรรยากาศในการท างาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ปัจจัยความเครียด มีอิทธิพลร้อยละ 35.3 ต่อคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วย ด้านความกดดัน

ของผลงาน ด้านความเป็นอยู่ของพนักงาน ด้านเศรษฐกิจ และด้านการระบาดและสาธารณสุข              

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด พบว่า 1) ปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านเพศ ไม่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน  ส่วนด้านอายุ  สถานภาพ                       

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 2) วัฒนธรรมองค์กร ด้านการก าหนดทิศทาง ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 

ด้านการควบคุม ด้านแบบของการสื่อสาร ด้านระบบการให้รางวัล ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ด้านการ

ยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการสนับสนุนการจัดการ ด้านเอกลักษณ์ และด้านการร่วมมือ 

ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R เท่ากับ 

0.928 3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม              

ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน สถานภาพการท างานมีความปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ ด้านสิทธิของพนักงานสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.928 

  กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ (2562) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล

ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) และ                      

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 อาจกล่าวได้ว่ า คุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) สามารถอธิบายความผันแปรได้จาก

วัฒนธรรมองค์การร้อยละ 60.4 และสามารถอธิบายความผันแปรได้จากปัจจัยอ่ืนอีกร้อยละ 39.6             

ในด้านรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัว ด้านการมีส่วนร่วม 

และด้านโครงสร้างและกฎระเบียบ มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
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(ส านักงานใหญ่) และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร     

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 หรืออาจกล่าวได้ว่า 

วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัว ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้างและกฎระเบียบ มีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานที่ร้อยละ 60.2 และวัฒนธรรมองค์การด้านความส าเร็จ ไม่มีอิทธิพลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างาน 

 รัมย์ประภา บุญทะระ (2563) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท า งาน องค์กรที่มี

ค่านิยม ความเชื่อในการท างานที่มุ่งส่งเสริมให้พนักงานท างานให้สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร มีการสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรมต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ               

ความช านาญงาน รวมทั้งให้พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และพัฒนางานอย่างมีอิสระ                

ท าให้พนักงานเกิดการน าองค์ความรู้  และทักษะการท างานใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการท างาน                 

ส่วนวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานทั้งนี้

สามารถอธิบายได้ว่า องค์กรที่มีค่านิยม ความเชื่อในการท างาน ที่มุ่งส่งเสริมพฤติกรรมให้พนักงานมี

สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เคารพระบบอาวุโส ตามล าดับ ชั้นบังคับบัญชาให้เกียรติซึ่งกันและกันหลีกเลี่ยง

สถานการณ์ท่ีอาจจะท าให้เกิดข้อขัดแย้ง รวมทั้งปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อก าหนดที่องค์กรให้ไว้อย่าง

เคร่งครัด และวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กร 

 

 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Golembiewski and Sun (1990 อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ได้ศึกษา เกี่ยวกับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ม ี4 อย่าง คือ 1) อิสระจากการท างาน 2) ความเพียงพอกับงาน 3) สิ่งที่

ได้จากการปฏิบัติงาน และ 4) ความพึงพอใจ ท าให้เกิดคุณภาพจากการท างานและเกิดความส าเร็จ      

ในงาน พบว่า อิสระจากการท างาน และความเพียงพอกับงาน มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพและ

ความส าเร็จของงาน 



  64 

 Barnett (2003 อ้างถึงใน สุพิชฌาย์ เพ็ชรสดใส, 2560) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร 

สภาพแวดล้อมในการท างานและชีวิตทางการท างาน ส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่ออาชีพ ผู้บริหารระดับกลางฝ่ายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา 

พบว่า ตัวแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์กรมีอ านาจการท านายความพึงพอใจใน

งานได้สูงกว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ขณะเดียวกันยังพบว่า อายุเป็นตัวแปรท านายความ

พึงพอใจได้แต่ไม่สามารถท านายความผูกพันต่ออาชีพพึงใจได้ ในการท างานและพยากรณ์ความผูกพัน

ต่ออาชีพ 

 Nill and Sehibrowsky (2005 อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ได้ศึกษาถึงผลกระทบ

ต่อวัฒนธรรมองค์กรของระบบการให้ผลตอบแทนและระบบคุณธรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วน

ในการตัดสินใจและระบบการให้ผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 Manouchehr Jofreh, Khodabakhsh Dashgarzadeh and Fatemeh Khoshbeen 

(2012อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต

การท างานกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานบริษัทวิศวกรรมแก๊สและการพัฒนา

ประเทศอิหร่าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานและ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมีความความสัมพันธ์กันในเชิงบวก และองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการด าเนินงานและเป็นปัจจัยที่จะต้องเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

ดังนั้น ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมในการท าหน้าที่ตรวจสอบการท างานของพนักงานและ

สภาพแวดล้อมการท างานของพนักงานในองค์กร อีกท้ังผู้บริหารควรท างานให้เหมาะสมกับวัฒนธรรม

ขององค์กร เพ่ือสร้างความไว้วางใจระหว่างพนักงาน ให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจมากขึ้นตาม

ความเหมาะสมและเคารพการตัดสินใจของพนักงาน เพ่ือสร้างความเข้มแข็งความรับผิดชอบและ

ความเชี่ยวชาญเพ่ือให้งานตรงกับคนและคนตรงกับงานในพ้ืนที่ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ  

Shno Mohammadi (2016 อ้างถึงใน ฉัตรสิน เรืองไพบูลย์, 2559) พบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับการเ พ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน                   

Bonyad organization โดยในด้านการพัฒนาทักษะความสามารถของบุคคลนั้น ทั้งการรวมกันทาง
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สังคม ด้านความเหมาะสมของชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวกับผลส าเร็จของการท างาน มีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

Yeti Kuswati (2020) ได้ศึกษา เรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน               

ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.45 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.574 ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ย 3.49 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.705 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

ระหว่างตัวแปร X และ Y เท่ากับ 0.828 แสดงถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อคุณภาพการ

บริการ 68.5% นอกจากนี้ ผลการทดสอบอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานคุณภาพมีอิทธิพลในเชิงบวกและมีนัยส าคัญ อิทธิพลระหว่างวัฒนธรรมองค์กร  

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า อิทธิพลด้านนวัตกรรม การจัดการความเสี่ยง ประสบการณ์

การท างาน ผลงานเบื้องต้น การมีส่วนร่วมของบุคคล และทีม ความเชื่อมั่นและความมั่นคง                 

มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

 

 

2.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดใน                

การศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 2.8.1 วัฒนธรรมองค์กร 
งานวิจัยของ พัฒนา อินทะเรืองศร (2559) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

บุคลากรเชิงกลยุทธ์โดยภาพรวมอยูในระดับมาก วิรุฬจิต กลิ่นลออ (2560) พบว่า วัฒนธรรมองค์กร

ของโรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 

Barnett (2003 อ้างถึงใน สุพิชฌาย์ เพ็ชรสดใส, 2560) พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรมีอ านาจ            

การท านายความพึงพอใจในงานได้สูงในการท างาน Nill and Sehibrowsky (2005 อ้างถึงใน 

นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนในการตัดสินใจและระบบการให้

ผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า 
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สมมติฐานที่ 1 : วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

  

 

 

 

 

ภาพที่ 5 แสดงสมมติฐานที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  

  
2.8.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน 

งานวิจัยของ เฉลิมขวัญ เมฆสุข (2560) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลางมี 3 ปัจจัย คือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05               

นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560) พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลใน

อ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มากที่สุดด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ (2562) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน       

ของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่)  สามารถอธิบายความผันแปรได้จาก

วัฒนธรรมองค์การร้อยละ 60.4 และ Manouchehr Jofreh, Khodabakhsh Dashgarzadeh and 

Fatemeh Khoshbeen (2012อ้างถึงใน นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมีความ

ความสัมพันธ์กันในเชิงบวก และองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการด าเนินงานและ

เป็นปัจจัยที่จะต้องเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 2 : คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

 

 

H1 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ภาพที่ 6 แสดงสมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                        
ของบุคลากร 
 

 2.8.3 การรับรู้ความสามารถตนเอง 
  งานวิจัยของ วิชชพร เทียบจัตุรัส (2560) พบว่า นักศึกษาชั้นปีที่ 1 ร้อยละ 26.04           

มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองต้านการเรียนสูง (คะแนนมากกว่าร้อยละ 80) ร้อยละ 55.73            

มีระดับการรับรู้ ความสามารถของตนเองด้านการเรียนอยู่ในระดับปานกลาง (ระดับคะแนนระหว่าง               

60-79) วันนิวัต เต็งสุวรรณ (2561) พบว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด และการรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ

ท างานของบุคลากร และการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน

ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปราณี ใจบุญ (2561) พบว่า การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ และเป้าหมายการสอน การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ความต้องการภายใน ความสนใจ และเป้าหมายการสอน สามารถท านายพฤติกรรมการสอนของครูได้

ร้อยละ 25.60 ท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 3 : การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  

 

 

 

 

ภาพที่ 7 แสดงสมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

H2 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

H3 
 

การรับรู้ความสามารถตนเอง 

 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
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 2.8.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

งานวิจัยของ ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) พบว่า การปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดผลการ

ปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้มีก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

พีรญา ชื่นวงศ ์(2561) พบว่า พฤติกรรมในการท างานที่มีประสิทธิภาพทั้งด้านการให้บริการ และด้าน

การท างานให้บรรลุเป้าหมาย และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธุรกิจการขนส่งในจังหวัดเชียงราย ธีรวัฒน์ สุวรรณกุล (2562) พบว่า ปัจจัยด้านความ

รับผิดชอบ อยู่ในระดับมากที่สุด ปัจจัยด้านความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านลักษณะ

งาน ปัจจัยด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นผู้วิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 4 : ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H4 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

 
ความส าเร็จขององค์กร 

ภาพที่ 8 แสดงสมมติฐานที่ 4   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
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วัฒนธรรมองค์กร 

-  การริเร่ิมส่วนบุคคล 

-  การยอมรับในเรื่องความเส่ียง 

- การก าหนดทิศทาง 

- การร่วมมือ 

- การสนับสนุนการจัดการ 

- การควบคุม 

- เอกลักษณ ์

- ระบบการให้รางวัล 

- ความอดทนต่อความขัดแย้ง 

- แบบของการส่ือสาร 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

- ผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

- ด้านความปลอดภยัในการท างาน 

- การพัฒนาศักยภาพ 

- ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 

- สังคมสัมพันธ ์

- ลักษณะการบริหารงาน 

- ภาวะอิสระจากงาน 

- ความภูมิใจในองค์กร 

 

ผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

 

- ด้านความส าเร็จของงาน 

- ด้านพฤติกรรมการท างาน 

    

  

 

ความส าเร็จขององค์กร 

 

- ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 

- ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจยัทรัพยากร 

- ด้านกระบวนการปฎิบัติงาน 

- ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

 

การรับรู้ความสามารถตนเอง 

- ระดับหรือปริมาณของความยาก 

- ความเข้มหรือความมั่นใจ 

 

ผู้วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดการวิจัยในภาพรวมดังภาพท่ี 9 ดังนี้ 

ภาพที่ 9 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ เ พ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้

ความสามารถตนเองที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

มีรายละเอียดการด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. สถิติที่ใช้และการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของศาลในสังกัดส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล มีจ านวนทั้งสิ้น 898 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2564)  

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ทั้งหมด 22 ศาล ซึ่งท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากประชากรมีจ านวน

แน่นอน (finite population) โดยใช้สูตรของ (Yamane, 1973) พร้อมกับก าหนดค่าความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มีระดับความเชื่อมั่น 95% และให้ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน ±5% ดังนี้ 

                      

n       =        
 

     
2 

 

เมื่อ  n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N   ” จ านวนสมาชิกของประชากร 

 e        ” ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05) 
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ประชากรทั้งหมด 898 คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้ 

                          n       =        
 

     
2 

                                   n       =        
   
 

           
2 

               =       277 คน 

 เพ่ือความสะดวกในการจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลทางผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ให้มีจ านวนเท่ากับ 300 คน  

 การสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่าง  

โดยสามารถก าหนดโอกาสที่หน่วยงานตัวอย่างแต่ละหน่วยถูกเลือกท าให้ทราบความน่าจะเป็นที่แต่ละ

หน่วยในประชากรจะถูกเลือก การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบนี้สามารถน าผลที่ได้อ้างอิงไปยังประชากรได้

โดยใช้การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

เป็นสัดส่วนโดยพิจาณาจากจ านวนประชากรเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีลักษณะกระจายให้สัมพันธ์กับสัดส่วน

ของประชากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล เป็นระดับในการสุ่ม

กลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละศาล =  จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละศาล 

                      จ านวนประชากรทั้งหมด 

 จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของประชากรของศาลในสังกัดส านัก           

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ทั้ง 22 ศาล จ านวน 300 คน รายละเอียดดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 จ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ล าดับที่ ศาล ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

1 ศาลแขวงนครปฐม 49 16 5.33 

2 ศาลแขวงราชบุรี 44 14 4.67 

3 ศาลแขวงสุพรรณบุรี 37 12 4.00 

4 ศาลจังหวัดกาญจนบุรี 68 24 8.00 

5 ศาลจังหวัดทองผาภูมิ 28 10 3.33 

6 ศาลจังหวัดนครปฐม 68 24 8.00 
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ล าดับที่ ศาล ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

7 ศาลจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 52 16 5.33 

8 ศาลจังหวัดหัวหิน 34 10 3.33 

9 ศาลจังหวัดเพชรบุรี 54 18 6.00 

10 ศาลจังหวัดราชบุรี 59 18 6.00 

11 ศาลจังหวัดสมุทรสงคราม 36 12 4.00 

12 ศาลจังหวัดสมุทรสาคร 69 22 7.33 

13 ศาลจังหวัดสุพรรณบุรี 57 20 6.67 

14 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดกาญจนบุรี 24 8 2.67 

15 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดนครปฐม 29 10 3.33 

16 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 24 8 2.67 

17 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดเพชรบุรี 23 8 2.67 

18 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดราชบุรี 31 10 3.33 

19 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดสมุทรสงคราม 23 8 2.67 

20 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดสมุทรสาคร 27 8 2.67 

21 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดสุพรรณบุรี 28 10 3.33 

22 ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 (นครปฐม) 34 14 4.67 

รวม 898 300 100.00 

 

  

 

 

 

ตารางท่ี 1 (ต่อ) 



  73 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จัดท าเครื่องมือเป็น

แบบสอบถาม (Question naire) ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามา

ประกอบในการสร้างแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิ ตในการท างาน และการรับรู้

ความสามารถตนเองที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล ซึ่งประกอบด้วย 10  ด้าน ดังนี้  การริเริ่มส่วนบุคคล                   

การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง การก าหนดทิศทาง การร่วมมือ การสนับสนุนการจัดการ การควบคุม 

เอกลักษณ์ ระบบการให้รางวัล ความอดทนต่อความขัดแย้ง และแบบของการสื่อสาร มีลักษณะเป็น

ตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (numerical rating scale)  5 ระดับ โดยมีระดับตั้งแต่ มากที่สุด     

มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

    ตอนที่  2 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล ซึ่งประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้ ด้านผลตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้า

และม่ันคงในการท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และ

ด้าน ความภูมิใจในองค์กร มีลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (numerical rating scale)  

5 ระดับ โดยมีระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

  ตอนที่  3 สอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัด

ของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล ซึ่งประกอบด้วย 2 ด้าน ดังนี้ ระดับหรือ

ปริมาณของความยาก และความเข้มหรือความมั่นใจ มีลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า 

(numerical rating scale)  5 ระดับ โดยมีระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 ตอนที่  4 สอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล ซึ่งประกอบด้วย 2 ด้าน ดังนี้ ด้านความส าเร็จของงาน และ

ด้านพฤติกรรมการท างาน มีลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (numerical rating scale)  

5 ระดับ โดยมีระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
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  ตอนที่  5 สอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล ซึ่งประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ ด้านการบรรลุเป้าหมาย

ความส าเร็จ ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน และด้านความพึง

พอใจของทุกฝ่าย มีลักษณะเป็นตัวเลขมาตราส่วนประมาณค่า (numerical rating scale) 5 ระดับ 

โดยมีระดับตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

โดยก าหนดระดับการด าเนินงานทั้งตอนที่ 1 - 5  ดังนี้ 

5    หมายถึง    มีความคิดเห็นระดับมากที่สุด 

4    หมายถึง    มีความคิดเห็นระดับมาก 

                    3    หมายถึง    มีความคิดเห็นระดับปานกลาง 

                    2    หมายถึง    มีความคิดเห็นระดับน้อย 

                    1    หมายถึง    มีความคิดเห็นระดับน้อยที่สุด 

           ในส่วนเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นพิจารณาจากค่าเฉลี่ยใช้เกณฑ์ของเบสท์ 

(Best, 1981) ดังนี้  

4.51 – 5.00 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.51 – 4.50 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

2.51 – 3.50 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

1.51 – 2.50 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 

1.00 – 1.50 คะแนน หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

3.3 การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
           ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

1) ศึกษาทฤษฎี หลักการและแนวคิด จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิทั้งจากหนังสือ ต ารา

วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องรวมถึงบทความที่ตีพิมพ์ในฐานข้อมูลออนไลน์ของทั้งในประเทศ

และต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
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 2) ก าหนดกรอบปัจจัยในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้ครอบคลุมกับวัตถุประสงค์          

ที่ต้องการศึกษา 

3) สร้างเครื่องมือแล้วน าเสนอร่างเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพร้อมทั้ง

น าเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Context Validity)          

โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency) ระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา

โดยการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

IOC = 
  

 
 

โดยที่  IOC     แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา 

∑R      ”   ผลรวมของคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ไว้ 

 N   ”   จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

โดยผู้เชี่ยวชาญจะท าการประเมินด้วยระดับคะแนน 3 ระดับ 

เมื่อข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา   คะแนนเท่ากับ 1 

เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา คะแนนเท่ากับ 0 

เมื่อข้อค าถามไม่สอดคล้องตามประเด็นหลักของเนื้อหา  คะแนนเท่ากับ -1 

4) น าเครื่องมือที่สร้างแล้วไปหาคุณภาพของเครื่องมือ แบบสอบถามไปท าการทดสอบ               

(Try Out) จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับกลุ่มที่ศึกษา จากนั้นจึงน าแบบสอบถามที่

รวบรวมได้มาทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาความเชื่อมั่นได้ 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha_Coefficient) ของแบบสอบถามตามวิธีการของครอนบาค เครื่องมือที่

มีการสร้างและพัฒนาขึ้นควรมีความเชื่อมั่นอย่างน้อย 0.70 (Burns and Grove, 1997) จึงน าไปเก็บ

รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จากการด าเนินการทดสอบข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 30 ชุดแรก 

ได้ผลการวิเคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha มีค่าในภาพรวมเท่ากับ 0.898 โดยมีค่าน้อยสุดอยู่ที่ 

0.793 และสูงสุดเท่ากับ 0.881 แสดงว่าแบบสอบถามชุดนี้มีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้จริงกับ

กลุ่มตัวอย่างได ้ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 แสดงการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 

และการรับรู้ความสามารถตนเองที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

92 0.898 

1. วัฒนธรรมองค์กร 30 0.881 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน 30 0.833 

3. การรับรู้ความสามารถของตนเอง 10 0.809 

4. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 10 0.793 

5. ความส าเร็จขององค์กร 12 0.861 

 

น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha แล้ว ไปใช้เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
          ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์               

(Online Survey)   ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form ควบคู่ไปกับการแจกแบบสอบถาม 

 2. ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังหน่วยงาน

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 รวมจ านวน 22 ศาล เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจก

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้อง 

 3. ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 2 สัปดาห์ ซึ่งผู้วิจัย

รวบรวมข้อมูลโดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร 

 4. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
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 5. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องจากงานวิจัย ต ารา หนังสือ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

และเอกสารอื่นๆ ที่เก่ียวข้องเพ่ิมเติม 

3.5  สถิติที่ใช้และการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 

 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้แปล

ความหมายข้อมูลต่าง ๆ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานข้อที่ 1 ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเอง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และ

ความส าเร็จขององค์กร  

   3.5.2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สมมติฐานข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สมมติฐานข้อที่ 3 การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และสมมติฐานข้อที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษา เรื่องวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความสามารถ

ตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร เป็นการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงานในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 จ านวน 22 ศาล จ านวนทั้งหมด 300 คน แล้วเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตามล าดับ ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน  

การรับรู้ความสามารถตนเอง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และความส าเร็จขององค์กร

ของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

4.2 การวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล 

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

4.3 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

4.4 การวิเคราะห์การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

4.5 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ดังนี้ 

  ̅  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 S.D.   แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard   Deviation) 

 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size)  
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 t  แทน ค่าสถิติการทดสอบที (t-test) 

 F  แทน ค่าสถิติในการทดสอบเอฟ (F-test) 

 df  แทน ระดับชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Squares) 

 Sig  แทน ค่าความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Significant) 

 r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

 b  แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

 R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบเพียร์สัน 

 R2  แทน ก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณหรือร้อยละ 

ของค่าความแปรผันร่วมกันของตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์ 

*  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 

ผลการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ผู้วิจัยได้น าข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่เก็บรวบรวมมาได้จ านวน 300 ชุด มาท าการวิเคราะห์             

โดยผลการศึกษาจะเรียงเป็นล าดับตามหัวข้อต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 3 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 

                 ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

                  ชาย 70 23.33 

                  หญิง 230 76.67 

อายุ   

    น้อยกว่า 25 ปี 3 1.00 

25 - 30 ปี 74 24.67 

31 - 35 ปี 91 30.33 

36 - 40 ปี 66 22.00 

          มากกว่า 40 ปีขึ้นไป 66 22.00 

ระดับการศึกษา   

      ต่ ากว่าปริญญาตรี 24 8.00 

             ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 135 45.00 

     สูงกว่าปริญญาตรี 141 47.00 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   

       ไม่เกิน 15,000 บาท 15 5.00 

           15,001 – 25,000 บาท 57 19.00 

         25,001 - 35,000 บาท 104 34.67 

           ตั้งแต่ 35,001 บาทขึ้นไป 124 41.33 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                                                                                                                        

น้อยกว่า 2 ปี 47 15.67 
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                2 – 5 ปี 108 36.00 

มากกว่า 5 ปี 145 48.33 

รวม 300 100.00 

 

จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  จ านวน 300 คน 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 

31-35 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 30.33 รองลงมา อายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 74 คน           

คิดเป็นร้อยละ 24.67 อายุระหว่าง 36-40 ปี ขึ้นไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 22 และอายุน้อยกว่า             

25 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 141คน คิดเป็น

ร้อยละ 47.00 รองลงมาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 135 คนคิดเป็นร้อยละ 45.00  และต่ ากว่า

ปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 35,001 บาทข้ึนไป 

จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 41.33 รองลงมารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท จ านวน 

104 คน คิดเป็นร้อยละ 34.67 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.00 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 

และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 48.33 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2 – 5 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 36.00 และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.67  

สรุปข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า  

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  จ านวน 300 คน กลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 76.67 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 91 คน            

คิดเป็นร้อยละ 30.33 มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00              

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 35,001 บาทขึ้นไป จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 41.33 และ                    

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 48.33 
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 4.1 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน 
การรับรู้ความสามารถตนเอง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และความส าเร็จของ
องค์กรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลกรของศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จของ

องค์กร ดังนี้ 

 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ในภาพรวม  

 วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
X  S.D. 

การแปลผล 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 4.07 0.47 มาก 

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 4.15 0.44 มาก 

ด้านการก าหนดทิศทาง 4.07 0.41 มาก 

ด้านการร่วมมือ 4.10 0.42 มาก 

ด้านการสนับสนุนการจัดการ 4.15 0.39 มาก 

ด้านการควบคุม 3.99 0.36 มาก 

ด้านเอกลักษณ์ 4.20 0.35 มาก 

ด้านระบบการให้รางวัล 4.04 0.33 มาก 

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 4.07 0.33 มาก 

ด้านแบบของการสื่อสาร 4.09 0.25 มาก 

รวม 4.09 0.19 มาก 
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จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านัก

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในระดับมากล าดับแรก              

ด้านเอกลักษณ์ ( X = 4.20) รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุนการจัดการและด้านการยอมรับในเรื่ อง

ความเสี่ยง มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.15) ต่อมาด้านการร่วมมือ มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.10) และล าดับสุดท้าย คือ ด้านการควบคุม มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 3.99) 

 

ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 

1. องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรมีความ

ริเริ่มในโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์กร 

49 189 62 - - 

3.95 0.60 มาก 
(16.33) (63.00) (20.67) - - 

2. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์กร 

55 213 32 - - 
4.07 0.53 มาก 

(18.33) (71.00) (10.67) - - 

3. องค์กรให้อิสระทางความคิดและการ

ปฏิบัติงานแก่บุคลากร 

69 216 15 - - 
4.18 0.49 มาก 

(23.00) (72.00) (5.00) - - 

 

รวม 
4.07 0.47 มาก 
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จากตาราง 5 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7           

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก 

พบว่า องค์กรให้อิสระทางความคิดและการปฏิบัติงานแก่บุคลากร มีความคิดเห็นในระดับมาก         

( X = 4.18) รองลงมา คือ องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์กร 

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.07) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรมีความ

ริเริ่มในโครงการที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 3.95) 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 

4. ท่านกล้าแสดงออกในการเสนอ

ความคิดใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรในที่ประชุม ถึงแม้จะมีผู้ไม่เห็น

ด้วย 

89 183 28 - -  

 

4.20 

 

 

0.59 

 

 

มาก (29.67) (61.00) (9.33) - - 

5. ท่านพร้อมที่จะรับการเปลีย่นแปลงที่จะ

กระทบในการท างานเพ่ือความก้าวหน้า

ขององค์กร 

100 172 28 - -  

4.24 

 

0.60 

 

มาก (33.33) (57.33) (9.33) - - 

6. องค์กรมีการแสวงหาโอกาสและให้

บุคลากรทดลองงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

44 215 41 - - 4.01 0.53 มาก 

(14.67) (71.67) (13.67) - - 

 

รวม 

4.15 0.44 มาก 
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จากตาราง 6 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7           

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.15) และเมื่อพิจารณารายข้อ

ล าดับแรก พบว่า ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบในการท างานเพื่อความก้าวหน้าของ

องค์กร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24) รองลงมา คือ ท่านกล้าแสดงออกในการเสนอความคิด

ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม ถึงแม้จะมีผู้ไม่เห็นด้วย มีความคิดเห็นในระดับมาก               

( X = 4.20) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีการแสวงหาโอกาสและให้บุคลากรทดลองงานใหม่ ๆ       

อยู่เสมอ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.01)  

 

ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการก าหนดทิศทาง 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการก าหนดทิศทาง 

7. องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 

50 220 30 - - 
4.06 0.51 มาก 

(16.67) (73.33) (10.00) - - 

8. องค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงานจาก

บุคลากร เพ่ือผลักดันความก้าวหน้าของ

องค์กร 

54 211 35 - - 

4.06 0.54 มาก (18.00) (70.33) (16.67) - - 

9. องค์กรมีการก าหนดระยะเวลาที่จะ

ด าเนินการและระบุปฏิทินการปฏิบัติงาน

ตามแผนอย่างชัดเจน 

65 198 37 - - 

4.09 0.57 มาก (21.67) (66.00) (12.33) - - 

รวม 4.07 0.41 มาก 
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จากตาราง 7 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่              

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการ

ก าหนดทิศทาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก พบว่า 

องค์กรมีการก าหนดระยะเวลาที่จะด าเนินการและระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนอย่างชัดเจน         

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.09) รองลงมา คือ องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ที่ชัดเจน และองค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงานจากบุคลากร เพ่ือผลักดันความก้าวหน้าขององค์กร              

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.06)  

 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการร่วมมือ 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการร่วมมือ 

10. บุคลากรในองค์กรมีการประสานงาน

ให้ความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ  

ภายในองค์กร 

80 190 30 - - 

4.16 0.58 มาก 
(26.67) (63.33) (10.00) - - 

11. องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้น

ให้หน่วยงานในองค์กรเกิดพฤติกรรมการ

ประสานงานและความร่วมมือกันในการ

ท างาน 

45 227 28 - - 

4.05 0.49 มาก (15.00) (75.67) (9.33) - - 

12. ท่านมีส่วนร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

ภายในหน่วยงาน เช่นกีฬาสี งานปีใหม่  

กิจกรรมคุณภาพ Big cleaning เป็นต้น 

73 184 43 - - 

4.10 0.61 มาก (24.34) (61.33) (14.33) - - 

รวม 4.10 0.42 มาก 
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จากตาราง 8 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7          

ด้านการร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก พบว่า 

บุคลากรในองค์กรมีการประสานงานให้ความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร มีความ

คิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.16) รองลงมา คือ ท่านมีส่วนร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน เช่น

กีฬาสี งานปีใหม่  กิจกรรมคุณภาพ Big cleaning เป็นต้น มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.10) 

และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้หน่วยงานในองค์กรเกิดพฤติกรรมการ

ประสานงานและความร่วมมือกันในการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.05)  

 

ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการสนับสนุนการจัดการ 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการสนับสนุนการจัดการ 

13. หัวหน้างานมีช่องทางในการ

ติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน 

57 225 18 - - 
4.13 0.48 มาก 

(19.00) (75.00) (6.00) - - 

14. เมื่อมีปัญหาในการท างาน หัวหน้า

งานได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน

การแก้ไขปัญหาอย่างเต็มท่ี 

73 209 18 - - 

4.18 0.52 มาก (24.33) (69.67) (6.00) - - 

15. องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่วน

ร่วมในการบริหารงานอยู่เสมอ 

75 197 28 - - 
4.15 0.56 มาก 

(25.00) (65.67) (9.33) - - 

รวม 4.15 0.39 มาก 
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จากตาราง 9 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7          

ด้านการสนับสนุนการจัดการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.15) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับ

แรก พบว่า เมื่อมีปัญหาในการท างาน หัวหน้างานได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหา

อย่างเต็มที่ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.18) รองลงมา คือ องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่วน

ร่วมในการบริหารงานอยู่ เสมอ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.15) และล าดับสุดท้าย                 

คือ หัวหน้างานมีช่องทางในการติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.13)  

 

ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการควบคุม 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการควบคุม 

16. องค์กรมีกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ  

ในการควบคุมพฤติกรรมการท างานของ

พนักงาน 

32 210 58 - - 

3.91 0.54 

มาก 

(10.67) (70.00) (19.33) - - 

17. หัวหน้างานคอยควบคุมการ

ปฏิบัติงานโดยตรงเพื่อให้การท างานเกิด

ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

47 213 40 - - 

4.02 0.53 มาก (15.67) (71.00) (13.33) - - 

18. องค์กรก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับ

ภายในหน่วยงานอย่างเหมาะสมชัดเจน 

36 246 18 - - 
4.06 0.42 มาก 

(12.00) (82.00) (6.00) - - 

รวม 3.99 0.36 มาก 

 

จากตาราง 10 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7          
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ด้านการควบคุม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.99) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก พบว่า 

องค์กรก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายในหน่วยงานอย่างเหมาะสมชัดเจน มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.06) รองลงมา คือ หัวหน้างานคอยควบคุมการปฏิบัติงานโดยตรงเพ่ือให้การท างานเกิด

ประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.02) และล าดับสุดท้าย                

คือ องค์กรมีกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ใน การควบคุมพฤติกรรมการท างานของพนักงาน มีความ

คิดเห็นในระดับมาก ( X = 3.91)  

 

ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านเอกลักษณ์ 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านเอกลักษณ์ 

19. ท่านยินดีที่จะบอกคนอ่ืนอย่างภูมิใจ

ว่าท่านท างานในองค์กรแห่งนี้ 

55 234 11 - - 
4.14 0.44 มาก 

(18.33) (78.00) (3.67) - - 

20. เมื่อมีคนมากล่าวหาองค์กรในทาง

เสียหาย ท่านพร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็น

บุคลากรขององค์กรและพร้อมชี้แจง

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร 

80 206 14 - - 

4.22 0.51 มาก (26.67) (68.67) (4.67) - - 

21. องค์กรมีการสนับสนุนการท างาน

เป็นทีม 

86 200 14 - - 
4.24 0.52 มาก 

(28.67) (66.67) (4.67) - - 

รวม 4.20 0.35 มาก 

 

จากตาราง 11 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7          

ด้านเอกลักษณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.20) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก พบว่า 
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องค์กรมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24) รองลงมา               

คือ เมื่อมีคนมากล่าวหาองค์กรในทางเสียหาย ท่านพร้อมที่จะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรขององค์กรและ

พร้อมชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.22) และล าดับ

สุดท้าย คือ ท่านยินดีที่จะบอกคนอ่ืนอย่างภูมิใจว่าท่านท างานในองค์กรแห่งนี้ มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.14)  

 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านระบบการให้รางวัล 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
มาก

ทีส่ดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอ้ย 

นอ้ย

ทีส่ดุ X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านระบบการให้รางวัล 

22. องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้น

เงินเดือน การเลื่อนขั้นหรือการเลื่อน

ต าแหน่งให้กับบุคลากร 

24 246 30 - - 

3.98 0.42 มาก 
(8.00) (82.00) (10.00) - - 

23. การข้ึนเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือ

การเลื่อนต าแหน่ง องค์กรดูจากผลงาน

มากกว่าความสนิทสนม ระบบอาวุโส 

หรือความชอบส่วนตัว 

42 232 26 - - 

4.05 0.47 มาก (14.00) (77.33) (8.67) - 

- 

24. องค์กรได้ก าหนดการให้รางวัล เมื่อ

ปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

53 225 22 - - 
4.10 0.49 มาก 

(17.67) (75.00) (7.33) - - 

รวม 4.04 0.33 มาก 

 

จากตาราง 12 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7            

ด้านระบบการให้รางวัล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.04) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก 
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พบว่า องค์กรได้ก าหนดการให้รางวัล เมื่อปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.10) รองลงมา คือ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่ง องค์กรดูจาก

ผลงานมากกว่าความสนิทสนม ระบบอาวุโส หรือความชอบส่วนตัว มีความคิดเห็นในระดับมาก          

( X = 4.05) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นหรือ           

การเลื่อนต าแหน่งให้กับบุคลากร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 3.98)  

 

ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
มาก

ทีส่ดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอ้ย 

นอ้ย

ทีส่ดุ X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง 

25. เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นหัวหน้า

งานจะน าความขัดแย้งจากผู้ที่เกี่ยวข้อง

มาปรึกษาหารือกันในท่ีประชุมเพ่ือ

หาทางออกร่วมกัน 

44 234 22 - - 

4.07 0.46 มาก 
(14.67) (78.00) (7.33) - - 

26. ผู้บริหารขององค์กรเปิดโอกาสให้

บุคลากรสามารถวิพากษ์วิจารณ์

นโยบายขององค์กรที่ไม่เห็นด้วยได้ 

54 227 19 - - 

4.11 0.48 มาก (18.00) (75.67) (6.33) - 
- 

27. ท่านสามารถอดทนต่อความขัดแย้ง

และสามารถแก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ 

38 234 28 - - 
4.03 0.46 มาก 

(12.67) (78.00) (9.33) - - 

รวม 4.07 0.33 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7             

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) และเมื่อพิจารณารายข้อ     
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ล าดับแรก พบว่า ผู้บริหารขององค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษ์วิจารณ์นโยบายของ

องค์กรที่ไม่เห็นด้วยได้ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.11) รองลงมา คือ เมื่อมีความขัดแย้ง

เกิดขึ้นหัวหน้างานจะน าความขัดแย้งจากผู้ที่เกี่ยวข้องมาปรึกษาหารือกันในที่ประชุมเพ่ือหาทางออก

ร่วมกัน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.07) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถอดทนต่อความ

ขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.03)  

 

ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านแบบของการสื่อสาร 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านแบบของการสื่อสาร 

28. การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่อง

การสั่งการตามล าดับของการบังคับ

บัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง 

20 261 19 - - 

4.00 0.36 มาก 
(6.67) (87.00) (6.33) - - 

29. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านได้

ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ เกี่ยวกับข้อผิดพลาด

ในการปฏิบัติงานตามสายการบังคับ

บัญชา 

45 237 18 - - 

4.09 0.45 มาก (15.00) (79.00) (6.00) - - 

30. ท่านมีการติดต่อสื่อสารภายใน

องค์กรอย่างเป็นทางการตามสายการ

บังคับบัญชา 

62 229 9 - - 

4.17 0.45 มาก (20.67) (76.33) (3.00) - - 

รวม 4.09 0.25 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                 
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ด้านแบบของการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณารายข้อล าดับแรก 

พบว่า ท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างเป็นทางการตามสายการบังคับบัญชา มีความ

คิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.17) รองลงมา คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านได้ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ 

เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา มีความคิดเห็น ในระดับมาก                             

( X = 4.09) และล าดับสุดท้าย คือ การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการตามล าดับของ                 

การบังคับบัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.00)  

 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัด              

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์กร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาล

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์กร ดังนี้ 

 

ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 โดยภาพรวม 
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาล

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
X  S.D. 

การแปลผล 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 4.36 0.34 มาก 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 4.33 0.50 มาก 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 4.30 0.55 มาก 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 4.25 0.63 มาก 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 4.30 0.45 มาก 

ด้านลักษณะการบริหารงาน 4.31 0.58 มาก 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 4.26 0.49 มาก 
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ด้านความภูมิใจในองค์กร 4.33 0.48 มาก 

รวม 4.30 0.39 มาก 

 

จากตาราง 15 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่ระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ า

ภาค 7 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ล าดับแรก             

คือ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.36) รองลงมา            

คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร และด้านความปลอดภัยในการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก                   

( X = 4.33) ต่อมาด้านลักษณะการบริหารงาน ความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.31) และล าดับ

สุดท้าย คือ ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.25)  

 

ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณ

งานที่ท่านท าในปัจจุบัน 

114 174 10 2 - 
4.33 0.57 มาก 

(38.00) (58.00) (3.33) (0.67) - 

2 ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอส าหรับ

ค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

131 152 16 1 - 
4.37 0.60 มาก 

(43.67) (50.67) (5.33) (0.33) - 

3 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับคุ้มค่าต่อการ

เสี่ยงภัยในการท างาน เช่น ความเครียด 

ความปลอดภัยในการท างาน 

126 165 9 - - 

4.39 0.54 มาก (42.00) (55.00) (3.00) - 
- 
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4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อ

เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนที่มี

ลักษณะงานคล้ายกัน 

105 156 39 - - 

4.22 0.65 มาก 
(35.00) (52.00) (13.00) - - 

5. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ

ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

159 126 15 - - 
4.48 0.59 มาก 

(53.00) (42.00) (5.00) - - 

รวม 4.36 0.34 มาก 

จากตาราง 16 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.36) และเมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ  ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของ

บุคลากร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.48) รองลงมา คือ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับคุ้มค่า            

ต่อการเสี่ยงภัยในการท างาน เช่น ความเครียด ความปลอดภัยในการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก        

( X = 4.39) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน

ที่มีลักษณะงานคล้ายกัน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.22)  

 

ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความปลอดภัยในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 

6. ท่านรู้สึกปลอดภัยในการปฏบิัติงาน

ตลอดเวลา 

132 144 21 3 - 
4.35 0.65 มาก 

(44.00) (48.00) (7.00) (1.00) - 

7. องค์กรมีความสะอาดและถูก

สุขลักษณะ 

158 103 36 3 - 
4.38 0.73 มาก 

(52.67) (34.33) (12.00) (1.00) - 
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8. องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 

127 125 42 6 - 
4.24 0.76 มาก 

(42.33) (41.67) (14.00) (2.00) - 

9. องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่

สะดวกสบาย และเหมาะสมต่อการ

ปฏิบัติงาน 

158 109 29 4 2 

4.37 0.76 มาก 
(52.00) (36.33) (9.67) (1.33) (0.67) 

รวม 4.33 0.50 มาก 

จากตาราง 17 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความปลอดภัยในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.33) และเมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่า ล าดับแรก คือ  องค์กรมีความสะอาดและถูกสุขลักษณะ มีความคิดเห็น         

ในระดับมาก ( X = 4.38) รองลงมา คือ องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบาย และเหมาะสม      

ต่อการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.37) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีอุปกรณ์ 

เครื่องมือ เครื่องใช้ เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24)  

 

ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

10. องค์กรที่ท่านท างานมีการส่งเสริม

ความก้าวหน้าโดยการให้ด ารงต าแหน่ง

ที่จะก้าวขึ้นไปเป็นล าดับได้โดยง่าย 

142 122 36 - - 

4.35 0.68 มาก 
(47.33) (40.67) (12.00) - - 

11. ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่มี

ความรับผดิชอบมากขึ้น 

123 132 40 5 - 
4.24 0.74 มาก 

(41.00) (44.00) (13.33) (1.67) - 
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12. ไม่มีการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่หรือ

ให้ออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

152 109 36 2 1 
4.36 0.74 มาก 

(50.67) (36.33) (12.00) (0.67) (0.33) 

13. ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้

ความสามารถและทักษะเพ่ือขยายขีด

ความสามารถในการท างาน 

137 115 39 6 3 

4.25 0.83 มาก 
(45.67) (38.33) (13.00) (2.00) (1.00) 

รวม 4.30 0.55 มาก 

จากตาราง 18 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านการพัฒนาศักยภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) และเมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ล าดับแรก คือ  ไม่มีการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่หรือให้ออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม                  

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.36) รองลงมา คือ องค์กรที่ท่านท างานมีการส่งเสริม

ความก้าวหน้าโดยการให้ด ารงต าแหน่งที่จะก้าวขึ้นไปเป็นล าดับได้โดยง่าย มีความคิดเห็นในระดับมาก 

( X = 4.35) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น           

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24)  

 

ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน 

14. หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญ

ต่อองค์กร 

164 109 25 2 - 
4.45 0.67 มาก 

(54.67) (36.33) (8.33) (0.67) - 

15. องค์กรของท่านมีความเป็นธรรมใน

การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 

130 125 43 2 - 
4.27 0.72 มาก 

(43.33) (41.67) (14.33) (0.67) - 
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16. การเลื่อนต าแหน่งงานไปสู่ระดับที่สูง 

เป็นไปอย่างเหมาะสม 

110 126 50 11 3 
4.09 0.87 มาก 

(36.67) (42) (16.67) (3.67) (1.00) 

17. องค์กรสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า

ตามต าแหน่งงาน 

113 133 42 10 2 
4.15 0.83 มาก 

(37.67) (44.33) (14.00) (3.33) (0.67) 

18. ในอนาคต องค์กรจะมีการขยาย

หน่วยงานและเติบโตมากขึ้น 

127 135 35 3 - 
4.28 0.70 มาก 

(42.33) (45.00) (11.67) (1.00) - 

รวม 4.25 0.63 มาก 

 

จากตาราง 19 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่           

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.25) และ

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ หน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์กร มีความ

คิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.45) รองลงมา คือ ในอนาคต องค์กรจะมีการขยายหน่วยงานและเติบโตมากขึ้น 

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.28) และล าดับสุดท้าย คือ การเลื่อนต าแหน่งงานไปสู่ระดับ                  

ที่สูง เป็นไปอย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.09)  

 

ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านสังคมสัมพันธ์ 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 

19. ท่านได้รับความร่วมมือและความ

ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

126 130 38 4 2 
4.24 0.77 มาก 

(42.00) (43.33) (12.67) (1.33) (0.67) 
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20. บรรยากาศในการท างานมีความ

อบอุ่นไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 

112 145 40 3 - 
4.22 0.70 มาก 

(37.33) (48.33) (13.33) (1.00) - 

21. ท่านได้เข้าร่วมงานหรือกิจกรรมที่

องค์กรจัดขึ้นในโอกาสส าคัญเป็นประจ า 

139 140 21 - - 
4.39 0.61 มาก 

(46.33) (46.67) (7.00) - - 

22. ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง มีความ

เข้าใจบุคลากรในทุก ๆ เรื่อง 

123 160 16 1 - 
4.35 0.59 มาก 

(41.00) (53.33) (5.33) (0.33) - 

รวม 4.30 0.45 มาก 

 

จากตาราง 20 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่              

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านสังคมสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) และเมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ล าดับแรก คือ  ท่านได้เข้าร่วมงานหรือกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นในโอกาสส าคัญเป็นประจ า            

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.39) รองลงมา คือ ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง มีความเข้าใจ

บุคลากรในทุก ๆ เรื่อง มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.35) และล าดับสุดท้าย คือ บรรยากาศ     

ในการท างานมีความอบอุ่นไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.22)  

 

ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านลักษณะการบริหารงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านลักษณะการบริหารงาน 

23. องค์กรมีระเบียบข้อบังคับในการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

162 121 15 2 - 
4.47 0.62 มาก 

(54.00) (40.33) (5.00) (0.67) - 
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24. ท่านสามารถปฏิเสธงานที่นอกเหนือ

ความรับผิดชอบได้ 

129 142 27 2 - 
4.32 0.66 มาก 

(43.00) (47.33) (9.00) (0.67) - 

25. ท่านได้รับความเสมอภาคในการ

ปฏิบัติงานที่เทียบเท่ากับคนอ่ืน 

100 154 40 4 2 
4.15 0.74 มาก 

(33.33) (51.33) (13.33) (1.33) (0.67) 

รวม 4.31 0.58 มาก 

 

จากตาราง 21 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่           

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านลักษณะการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31) และเมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า ล าดับแรก คือ  องค์กรมีระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม             

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.47) รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิเสธงานที่นอกเหนือความ

รับผิดชอบได้ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.32) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับความเสมอภาค

ในการปฏิบัติงานที่เทียบเท่ากับคนอ่ืน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.15)  

 

ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านภาวะอิสระจากงาน 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 

26. องค์กรไม่เรียกให้มาปฏิบัติหน้าที่ใน

วันหยุด 

104 163 27 6 - 
4.21 0.68 มาก 

(34.67) (54.33) (9.00) (2.00) - 

27. ปริมาณงานที่ท่านได้รับไม่ส่งผล

กระทบต่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัว 

109 159 29 3 - 
4.24 0.66 มาก 

(36.33) (53.00) (9.67) (1.00) - 
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28. ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและ

ช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานที่จัดสรร

ให้กับครอบครัว 

123 151 26 - - 

4.32 0.62 มาก (41.00) (50.33) (8.67) 
- - 

รวม 4.26 0.49 มาก 

 

จากตาราง 22 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านภาวะอิสระจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.26) และเมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า ล าดับแรก คือ  ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานที่จัดสรรให้กับ

ครอบครัว มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.32) รองลงมา คือ ปริมาณงานที่ท่านได้รับไม่ส่งผล

กระทบต่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัว มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24) และองค์กรไม่เรียกให้

มาปฏิบัติหน้าที่ในวันหยุด มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.21)  

 

ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความภูมิใจในองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 

29. องค์กรมีส่วนร่วมในการท า

ประโยชน์ให้กับชุมชน 

124 140 33 3 - 
4.28 0.69 มาก 

(41.33) (46.67) (11.00) (1.00) - 

30. องค์กรได้ท าประโยชน์ให้กับสังคม

จนเป็นที่ยอมรับจากสังคมโดยรวม 

135 144 21 - - 
4.38 0.61 มาก 

(45.00) (48.00) (7.00) - - 

รวม 4.33 0.48 มาก 
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จากตาราง 23 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความภูมิใจในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.33) และเมื่อพิจารณา                  

รายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ  องค์กรได้ท าประโยชน์ให้กับสังคมจนเป็นที่ยอมรับจากสังคมโดยรวม                       

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.38) และองค์กรมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้กับชุมชน                    

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.28)  

 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                         

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ดังนี้ 

 

ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถ
ตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 โดยภาพรวม 

การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
X  S.D. 

การแปลผล 

ระดับหรือปริมาณของความยาก 4.36 0.34 มาก 

ความเข้มหรือความมั่นใจ 4.34 0.47 มาก 

รวม 4.35 0.35 มาก 

 

จากตาราง 24 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่                

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.35) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ล าดับแรก 
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คือ ระดับหรือปริมาณของความยาก มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.36) และความเข้มหรือ

ความมั่นใจ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.34)  

 

ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถ
ตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ระดับหรือปริมาณของความยาก 

การรับรู้ความสามารถตนเองของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ระดับหรือปริมาณของความยาก 

1. ท่านสามารถพูดให้ก าลังใจเมื่อบุคลากรมี

ปัญหาในการท างาน 

114 174 10 2 - 
4.33 0.57 มาก 

(38.00) (58.00) (3.33) (0.67) - 

2. ท่านสามารถเอาชนะความยากล าบาก

ในงานได้ 

131 152 16 1 - 
4.37 0.60 มาก 

(43.67) (50.67) (5.33) (0.33) - 

3. ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเอง 

126 165 9 - - 
4.39 0.54 มาก 

(42.00) (55.00) (3.00) - - 

4. ท่านรู้สึกท้อแท้เม่ือต้องเผชิญกับ

ปัญหาต่าง ๆ 

105 156 39 - - 
4.22 0.65 มาก 

(35.00) (52.00) (13.00) - - 

5. ท่านสามารถพูดจูงใจให้บุคลากรท างาน

อย่างเต็มความสามารถที่มี 

159 126 15 - - 
4.48 0.59 มาก 

(53.00) (42.00) (5.00) - - 

รวม 4.36 0.34 มาก 

 

จากตาราง 25 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่           

มีระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ระดับหรือปริมาณของความยาก โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.36) และเมื่อ



  104 

พิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ท่านสามารถพูดจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็มความสามารถที่มี         

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.48) รองลงมา คือ ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง           

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.39) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านรู้สึกท้อแท้เมื่อต้องเผชิญกับ

ปัญหาต่าง ๆ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.22)  

 

ตารางที่ 26 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถ
ตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ความเข้มหรือความมั่นใจ 

การรับรู้ความสามารถตนเองของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ความเข้มหรือความม่ันใจ 

6. ท่านสามารถน าความส าเรจ็ของผู้อื่นมา

เป็นแนวทางปฏิบัต ิ

132 144 21 3 - 
4.35 0.65 มาก 

(44.00) (48.00) (7.00) (1.00) - 

7. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีของสมาชิกใน

ครอบครัว 

158 103 36 3 - 
4.38 0.73 มาก 

(52.67) (34.33) (12.00) (1.00) - 

8. ท่านมั่นใจว่าสามารถท างานให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

127 125 42 6 - 
4.24 0.76 มาก 

(42.33) (41.67) (14.00) (2.00) - 

9. ท่านมั่นใจว่าสามารถช่วยบริหาร

องค์กรให้มั่นคงได้ 

156 109 29 4 2 
4.37 0.76 มาก 

(52.00) (36.33) (9.67) (1.33) (0.67) 

10. ท่านสามารถพูดไกล่เกลี่ยให้บุคลากร

ที่ร่วมงานกันท างานได้อย่างมี

ประสิทธภิาพ 

142 122 36 - - 

4.35 0.68 มาก 
(47.33) (40.67) (12.00) - - 

รวม 4.34 0.47 มาก 
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จากตาราง 26 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่           

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ความเข้มหรือความมั่นใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.34) และเมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีของสมาชิกในครอบครัว มีความคิดเห็นในระดับมาก                 

( X = 4.38) รองลงมา คือ ท่านมั่นใจว่าสามารถช่วยบริหารองค์กรให้มั่นคงได้ มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.37) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านมั่นใจว่าสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้                   

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.24) 

 

4.1 .4 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล เกี่ ยวกับผลการปฏิบัติ ง านของบุคล ากรของส านั ก                     

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านัก

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพื่อความส าเร็จขององค์กร ดังนี้ 

 

ตารางที่ 27 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ           
บุคลากรของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพื่อความส าเร็จขององค์กรโดยภาพรวม 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
X  S.D. 

การแปลผล 

ด้านความส าเร็จของงาน 4.44 0.58 มาก 

ด้านพฤติกรรมการท างาน 4.30 0.31 มาก 

รวม 4.37 0.36 มาก 

 

จากตาราง 27 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่                 

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม 

ประจ าภาค 7 เพ่ือความส าเร็จขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.37) และเมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ล าดับแรก คือ ด้านความส าเร็จของงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก                                    

( X = 4.44) และด้านด้านพฤติกรรมการท างาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.30)  
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ตารางที่ 28 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ด้านความส าเร็จ
ของงาน 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความส าเร็จของงาน 

1. ท่านพอใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

199 92 7 2 - 
4.62 0.56 มากที่สุด 

(66.33) (30.67) (2.33) (0.67) - 

2. ท่านได้รับรางวัลจากการท างานใน

องค์กร 

161 116 21 2 - 
4.45 0.65 มาก 

(53.67) (38.67) (7.00) (0.67) - 

3. ท่านสามารแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น

ระหว่างปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

141 123 30 4 2 
4.32 0.76 มาก 

(47.00) (41.00) (10.00) (1.33) (0.67) 

4. ท่านมีโอกาสได้ใช้ประสบการณ์ใน

การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

157 118 18 7 - 
4.41 0.71 มาก 

(52.33) (39.33) (6.00) (2.33) - 

5. ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ

ลุล่วงด้วยด ี

147 125 24 4 - 

4.38 0.69 มาก 
(49.00) (41.67) (8.00) (1.33) - 

รวม 4.44 0.58 มาก 

 

จากตาราง 28 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7           

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.44) และเมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ท่านพอใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีความคิดเห็น      

ในระดับมากที่สุด ( X = 4.62) รองลงมา คือ ท่านได้รับรางวัลจากการท างานในองค์กร มีความคิดเห็น



  107 

ในระดับมาก ( X = 4.45) และล าดับสุดท้าย คือ ท่านสามารแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน

ได้ส าเร็จ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.32)  

 

ตารางที่ 29 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ด้านพฤติกรรม  
การท างาน 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านพฤติกรรมการท างาน 

6. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ

เพ่ือนร่วมงาน 

147 121 28 3 1 
4.36 0.72 มาก 

(49.00) (40.34) (9.33) (1.00) (0.33) 

7. งานที่ท่านได้รับมอบหมายนา่สนใจและ

ท้าทาย 

77 208 15 - - 
4.20 0.51 มาก 

(25.67) (69.33) (5.00) - - 

8. งานที่ท่านปฏิบัตชิ่วยให้ได้รับ

ประสบการณ์มากขึ้น 

83 202 15 - - 
4.22 0.52 มาก 

(27.67) (67.33) (5.00) - - 

9. งานที่ท่านปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ 

102 186 12 - - 
4.30 0.53 มาก 

(34.00) (62.00) (4.00) - - 

10. ปริมาณงานหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง 

121 178 1 - - 
4.40 0.50 มาก 

(40.34) (59.33) (0.33) - - 

รวม 4.30 0.31 มาก 
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จากตาราง 29 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                    

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ด้านพฤติกรรมการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.30) และเมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ ปริมาณงานหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง      

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.40) รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ              

เพ่ือนร่วมงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.36) และล าดับสุดท้าย คือ งานที่ท่านได้รับ

มอบหมายน่าสนใจและท้าทาย มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.20)  

 

4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัด               

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาล            

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 30 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 โดยภาพรวม 

ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
X  S.D. 

การแปลผล 

ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 4.41 0.39 มาก 

ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร 4.37 0.65 มาก 

ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 4.26 0.37 มาก 

ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย 4.48 0.34 มาก 

รวม 4.38 0.31 มาก 

 

จากตาราง 30 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่             

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม
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ประจ าภาค 7 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.38) และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ล าดับแรก              

คือ ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ( X = 4.48) รองลงมา                

คือ ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ  มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.41) ต่อมา คือ             

ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.37) และล าดับสุดท้าย 

คือ  ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.26)  

 

ตารางที่ 31 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 

ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม 

ประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 

1. องค์กรมีความรับผิดชอบในการ

ด าเนินงาน 

62 223 15 - - 
4.15 0.48 มาก 

(20.67) (74.33) (5.00) - - 

2. องค์กรสามารถตัดสินใจได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและทันเวลา 

199 92 7 2 - 
4.62 0.56 มากที่สุด 

(66.33) (30.67) (2.33) (0.67) - 

3. องค์กรมีการตอบสนองต่อความ

ต้องการของประชาชน ท าให้ผลงานมี

คุณภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์ 

161 116 21 2 - 

4.45 0.65 มาก 
(53.67) (38.67) (7.00) 

 

(0.67) 

 

- 

รวม 4.41 0.39 มาก 

 

จากตาราง 31 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่                

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม
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ประจ าภาค 7 ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.41) และเมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ องค์กรสามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา         

มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ( X = 4.62) รองลงมา คือ องค์กรมีการตอบสนองต่อความต้องการ

ของประชาชน ท าให้ผลงานมีคุณภาพ ตรงตามวัตถุประสงค์  มีความคิดเห็นในระดับมาก                

( X = 4.45) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีความรับผิดชอบในการด าเนินงาน มีความคิดเห็นในระดับ

มาก ( X = 4.15)  

 

ตารางที่ 32 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร 

ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม 

ประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร 

4. องค์กรสามารถจัดหาทรัพยากรที่

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 

141 123 30 4 2 

4.32 0.76 มาก 
(47.00) (41.00) (10.00) (1.33) (0.67) 

5. องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้

เกิดประโยชน์สูงสุด 

157 118 18 7 - 
4.41 0.71 มาก 

(52.33) (39.33) (6.00) (2.33) - 

6. องค์กรสามารถจัดล าดับความส าคัญ

ของงานให้เป็นไปตามความเร่งด่วนและ

ช่วงเวลาได้เป็นอย่างดี 

147 125 24 4 - 

4.38 0.69 มาก 
(49.00) (41.67) (8.00) (1.33) - 

รวม 4.37 0.65 มาก 

 

จากตาราง 32 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่             

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลกรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม     



  111 

ประจ าภาค 7 ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.37) และ

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด    

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.41) รองลงมา คือ องค์กรสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน

ให้เป็นไปตามความเร่งด่วนและช่วงเวลาได้เป็นอย่างดี มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.38) และ

ล าดับสุดท้าย คือ องค์กรสามารถจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม             

มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.32)  

 

ตารางที่ 33 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม 

ประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 

7. องค์กรมีการจัดท าแผนการ

ปฏิบัติงานประจ าปีไว้เป็นอย่างดี 

147 121 28 3 1 
4.36 0.72 มาก 

(49.00) (40.34) (9.33) (1.00) (0.33) 

8. องค์กรมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่าง

เป็นระบบ 

77 208 15 - - 
4.20 0.51 มาก 

(25.67) (69.33) (5.00) - - 

9. องค์กรมีการใช้นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีช่วยในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ 

83 202 15 - - 

4.22 0.52 มาก 
(27.67) (67.33) (5.00) - - 

รวม 4.26 0.37 มาก 

 

จากตาราง 33 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่              

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.26) และเมื่อพิจารณา
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รายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ องค์กรมีการจัดท าแผนการปฏิบัติงานประจ าปีไว้เป็นอย่างดี  มีความ

คิดเห็นในระดับมากที่สุด ( X = 4.36) รองลงมา คือ องค์กรมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี           

ช่วยในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.22) และ

ล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความคิดเห็นในระดับมาก                

( X = 4.20)  

 

ตารางที่ 34 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กร
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม 

ประจ าภาค 7 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด X  S.D. 
การ 

แปลผล 

ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

10. องค์กรเป็นที่ยอมรับของประชาชน 

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

102 186 12 - - 
4.30 0.53 มาก 

(34.00) (62.00) (4.00) - - 

11. องค์กรได้รับการยอมรับจากกลุ่ม

องค์กรเดียวกัน 

121 178 1 - - 
4.40 0.50 มาก 

(40.33) (59.33) (0.33) - - 

12. องค์กรเป็นที่ยอมรับของบุคลากร

ภายใน 

226 69 5 - - 
4.73 0.47 มากที่สุด 

(75.33) (23.00) (1.67) - - 

รวม 4.48 0.34 มาก 

 

 

จากตาราง 34 พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่            

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.48) และเมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ล าดับแรก คือ องค์กรเป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายใน มีความคิดเห็นในระดับมาก
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ที่สุด ( X = 4.73) รองลงมา คือ องค์กรได้รับการยอมรับจากกลุ่มองค์กรเดียวกัน มีความคิดเห็น           

ในระดับมาก ( X = 4.40) และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรเป็นที่ยอมรับของประชาชน และหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง มีความคิดเห็นในระดับมาก ( X = 4.30)  

 

 4.2 การวิเคราะห์เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม      
ประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                 

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

 

ตารางที่ 35 การวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัด          
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
t-value t-prob 

b0 0 

ค่าคงที ่ 2.168  16.337 0.000 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (x1) 0.041 0.059 1.157 0.248 

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (x2) 0.134 0.221 4.538 0.000 

ด้านการก าหนดทิศทาง (x3) 0.259 0.535 10.549 0.000 

ด้านการร่วมมือ (x4) 0.092 0.179 4.390 0.000 

ด้านการสนับสนุนการจัดการ (x5) -0.002 -0.003 -0.075 0.941 

ด้านการควบคุม (x6) 0.025 0.041 0.726 0.468 

ด้านเอกลักษณ์ (x7) -0.036 -0.085 -1.345 0.180 

ด้านระบบการให้รางวัล (x8) 0.002 .004 0.072 0.943 

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง (x9) 0.013 0.020 0.381 0.704 
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ด้านแบบของการสื่อสาร (x10) -0.028 -0.055 -0.690 0.491 

F – value , F - Prob 107.149 0.000   

r , R square, 0.887 0.788   

R – square Adjusted 0.780    

Std. Error of the Estimate 0.14791    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร                 

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

พบว่า ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการก าหนดทิศทาง และด้านความร่วมมือส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                   

ที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร      

ร้อยละ 78.0 (วัฒนธรรมองค์กร อธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้นในประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ร้อยละ 78.0 จากค่า  R – square Adjusted ซึ่งเท่ากับ 0.780)  ผลการทดสอบด้วย

ค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า F – Prob. เท่ากับ 

0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                      

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการก าหนดทิศทาง ด้านระบบ               

การให้รางวัล ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง และด้านแบบของการสื่อสาร ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

1. ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob                  

คือ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                 

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 
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(b0) มีค่าเท่ากับ 0.221 กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน  0.221  หน่วย 

2. ด้านการก าหนดทิศทาง เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000                  

ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม     

ประจ าภาค 7 ด้านการก าหนดทิศทางส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง                    

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.535 กล่าวคือ วัฒนธรรม

องค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการก าหนดทิศทาง เพ่ิมขึ้น                

1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กรมีค่า เพ่ิมขึ้น 

0.535 หน่วย 

3. ด้านความร่วมมือ เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 

0.05 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7   

ด้านความร่วมมือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                  

ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.179 กล่าวคือ วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาล                 

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความร่วมมือ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.179 หน่วย 

เมื่อน าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7   

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการก าหนดทิศทาง และด้านด้านความร่วมมือที่ส่ งผลต่อ                 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  คือ ตัวแปรวัฒนธรรม

องค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการก าหนดทิศทาง ด้านการยอมรับ

ในเรื่องความเสี่ยง และด้านความร่วมมือโดยสามารถเขียนเป็นรูปสมการวิเคราะห์การถดถอยใน                           

รูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

สมการรูปคะแนนดิบ 

Y = 2.168 + 0.134 X2 + 0.259 X3 + 0.092 X4  
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 4.3 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 36 การวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาล

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
t-value t-prob 

b0 0 

ค่าคงที ่ 2.804  13.787 0.000 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (x1) -0.025 -0.024 -.439 0.661 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน (x2) -0.039 -0.053 -.640 0.523 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ (x3) 0.218 0.330 3.783 0.000* 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน (x4) 0.356 0.617 6.688 0.000* 

ด้านสังคมสัมพันธ์ (x5) 0.048 0.059 .720 0.472 

ด้านลักษณะการบริหารงาน (x6) 0.097 0.154 2.128 0.034* 

ด้านภาวะอิสระจากงาน (x7) 0.158 0.213 3.024 0.003* 

ด้านความภูมิใจในองค์กร (x8) -0.007 -0.010 -.146 0.884 

F – value, F - Prob 36.073 0.000   

r, R square, 0.706 0.498   

R – square Adjusted 0.484    

Std. Error of the Estimate 0.26520    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน           

ส่งผล   ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

พบว่า ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะ                      

การบริหารงานและด้านภาวะอิสระจากงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร               

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ร้อยละ 48.40 (คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร อธิบายความ

แปรปรวนที่ เกิดขึ้ นในประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร  ร้อยละ 48.40 จาก                             

ค่า R – square Adjusted ซึ่งเท่ากับ 0.484) ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีวิเคราะห์

ความแปรปรวนที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า F – Prob. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

หมายความว่า คุณภาพชีวิต ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัด              

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 

ด้านลักษณะการบริหารงาน และด้านภาวะอิสระจากงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ดังนี้ 

1. ด้านการพัฒนาศักยภาพ เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า                    

0.05 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม                 

ประจ าภาค 7 ด้านการพัฒนาศักยภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 

0.330 กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.330 หน่วย 

2. ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน  เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่า                   

ค่า t-prob คือ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาล

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.617 กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
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เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร            

มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.617 หน่วย 

3. ด้านลักษณะการบริหารงาน เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 

0.05 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม              

ประจ าภาค 7 ด้านลักษณะการบริหารงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร             

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.154 กล่าวคือ 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านลักษณะ 

การบริหารงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.154 หน่วย 

4. ด้านภาวะอิสระจากงาน เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า                  

0.05 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7              

ด้านภาวะอิสระจากงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.213 กล่าวคือ คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านภาวะอิสระจากงาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.231 หน่วย 

เมื่อน าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                

ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน และ

ด้านภาวะอิสระจากงาน ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 คือ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านลักษณะการบริหารงาน และ

ด้านการพัฒนาศักยภาพ โดยสามารถเขียนเป็นรูปสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

สมการรูปคะแนนดิบ 

Y = 2.804 + 0.218 X3 + 0.356 X4 + 0.097 X6 + 0.158 X7 
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 4.4 การวิเคราะห์การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ดังนี้ 

 

ตารางที่  37 การวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
t-value t-prob 

b0 0 

ค่าคงที ่ 3.040  11.562 0.000 

ระดับหรือปริมาณของความยาก (x1) 0.104 0.098 1.546 0.123 

ความเข้มหรือความมั่นใจ (x2) 0.202 0.262 4.132 0.000 

F – value, F - Prob 17.199 0.000   

r, R square, 0.422 0.410   

R – square Adjusted 0.409    

Std. Error of the Estimate 0.35071    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า 

ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  เพ่ือความส าเร็จ             

ขององค์กร ร้อยละ 40.9 (การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากร อธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้น

ในประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ร้อยละ 40.90 จากค่า R – square Adjusted                
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ซึ่งเท่ากับ 0.409)  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-testด้วยวิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า F– Prob. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้

ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                 

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความเข้มหรือความมั่นใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             

ของบุคลากร ดังนี้ 

ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000            

ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การรับรู้ความสามารถตนเองบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความเข้มหรือความมั่นใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 

0.262 กล่าวคือ ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม               

ประจ าภาค 7 ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.262 หน่วย 

เมื่อน าตัวแปรการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ตัวแปรการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาล           

ในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ โดยสามารถเขียนเป็นรูป

สมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

สมการรูปคะแนนดิบ 

Y = 3.040 + 0.202 X2  

 

 4.5 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                         
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัด    

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ดังนี้ 
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ตารางที่ 38 การวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร               
ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
t-value t-prob 

b0 0 

ค่าคงที ่ 0.608  12.862 0.000 

ด้านความส าเร็จของงาน (x1) 0.058 0.058 4.142 0.000 

ด้านพฤติกรรมการท างาน (x2) 0.807 0.944 67.090 0.000 

F – value, F - Prob 4328.611 0.000   

r, R square, 0.983 0.967   

R – square Adjusted 0.967    

Std. Error of the Estimate 0.05765    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์การถดถอยข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร พบว่า               

ด้านความส าเร็จของงาน และด้านพฤติกรรมการท างาน ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7  ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร ร้อยละ 96.7 (ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อธิบายความ

แปรปรวนที่เกิดขึ้นในความส าเร็จขององค์กร ร้อยละ 96.7 จากค่า R – square Adjusted                    

ซ่ึ ง เท่ ากับ  0.967)  ผลการทดสอบด้ วยค่ าสถิติ  F-testด้วยวิธี วิ เคราะห์ความแปรปรวน                             

ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า F – Prob. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ประสิทธิภาพ              

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จ          

ขององค์กร  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ด้านความส าเร็จของงาน และ         
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ด้านพฤติกรรมการท างาน ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร ดังนี้ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า                    

0.05 หมายความว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านความส าเร็จของงาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.058 กล่าวคือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านความส าเร็จของงาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 

ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.058 หน่วย 

2. ด้านพฤติกรรมการท างาน เมื่อทดสอบค่าสถิติ t-test จะพบว่าค่า t-prob คือ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 

0.05 หมายความว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม

ประจ าภาค 7 ด้านพฤติกรรมการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ (b0) มีค่าเท่ากับ 0.944 กล่าวคือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ด้านพฤติกรรมการท างาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 

ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเพ่ิมข้ึน 0.944 หน่วย 

เมื่อน าตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความส าเร็จของงาน และ     

ด้านพฤติกรรมการท างาน ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ที่ ระดับ 0.05คือ ตัวแปรประสิทธิภาพ                      

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านความส าเร็จของงาน และด้านพฤติกรรมการท างาน โดยสามารถ

เขียนเป็นรูปสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ 

สมการรูปคะแนนดิบ 

Y = 0.608 + 0.058 X1+ 0.807 X2 
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ตารางที่ 39 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 

เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

1. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
  

2. คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
  

3 การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  
  

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กร 
  

 

จากตาราง 39 ผลการสรุปการทดสอบสมมติฐานวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตใน                   

การท างานและการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร พบว่า วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้

ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความสามารถ

ตนเองที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร                      

ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้ความสามารถตนเอง             

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรศาลที่ปฏิบัติงานในองค์กรของส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

โดยมีการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้  

 5.1 สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้

ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 1. บุคลากรศาลที่ปฏิบัติงานในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 โดยรวม

อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในระดับมากทุกด้าน ล าดับแรก คือ ด้านเอกลักษณ์ ได้แก่ 

องค์กรมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุนการจัดการ ได้แก่                 

เมื่อมีปัญหาในการท างาน หัวหน้างานได้ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่  

และด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ได้แก่ ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบ                  

ในการท างานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร ต่อมาด้านการร่วมมือ ได้แก่  บุคลากรในองค์กร                       

มีการประสานงานให้ความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ด้านแบบของการสื่อสาร 

ได้แก่ ท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างเป็นทางการตามสายการบังคับบัญชา ด้านความ

อดทนต่อความขัดแย้ง ได้แก่ ผู้บริหารขององค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถวิพากษ์วิจารณ์

นโยบายขององค์กร ที่ไม่เห็นด้วยได้ ด้านการก าหนดทิศทาง ได้แก่ องค์กรมีการก าหนดระยะเวลาที่จะ
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ด าเนินการและระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนอย่างชัดเจน ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล ได้แก่                  

องค์กรให้อิสระทางความคิดและการปฏิบัติงานแก่บุคลากร  ด้านระบบการให้รางวัล ได้แก่                     

องค์กรได้ก าหนดการให้รางวัล เมื่อปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์  และล าดับสุดท้าย คือ                    

ด้านการควบคุม ได้แก่ องค์กรก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายในหน่วยงานอย่างเหมาะสมชัดเจน 

 2.  บุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่ระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรของศาลในสังกัดส านัก               

ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับมากทุกด้าน             

ล าดับแรก คือ ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอส าหรับ

ค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน  รองลงมา คือ ด้านความปลอดภัยในการท างาน ได้แก่                  

องค์กรมีความสะอาดและถูกสุขลักษณะ และด้านความภูมิใจในองค์กร ได้แก่ องค์กรได้ท าประโยชน์

ให้กับสังคมจนเป็นที่ยอมรับจากสังคมโดยรวม ต่อมา ด้านลักษณะการบริหารงาน ได้แก่ ท่านสามารถ

ปฏิเสธงานที่นอกเหนือความรับผิดชอบได้ ด้านสังคมสัมพันธ์ ได้แก่ ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง             

มีความเข้าใจบุคลากรในทุก ๆ เรื่อง และด้านการพัฒนาศักยภาพ ได้แก่ องค์กรที่ท่านท างาน               

มีการส่งเสริมความก้าวหน้าโดยการให้ด ารงต าแหน่งที่จะก้าวขึ้นไปเป็นล าดับได้โดยง่าย  ด้านภาวะ

อิสระจากงาน ได้แก่ ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานที่จัดสรรให้กับ

ครอบครัว และล าดับสุดท้าย คือ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ในอนาคตองค์กร

จะมีการขยายหน่วยงานและเติบโตมากข้ึน  

3.  บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองในระดับมากทุกด้าน ล าดับแรก คือ ระดับหรือ

ปริมาณของความยาก ได้แก่ ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และความเข้มหรือความ

มั่นใจ ได้แก่ ท่านสามารถพูดไกล่เกลี่ยให้บุคลากรที่ร่วมงานกันท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4. บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 เพ่ือความส าเร็จ



  126 

ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม               

ประจ าภาค 7 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร                

ในระดับมากทุกด้าน ล าดับแรก คือ ด้านความส าเร็จของงาน ได้แก่ ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี และด้านพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ งานที่ท่าน

ปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  

5. บุคลากรของศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7                    

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ล าดับแรก คือ ด้านความพึงพอใจของ            

ทุกฝ่าย ได้แก่ องค์กรเป็นที่ยอมรับของประชาชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  รองลงมา คือ                     

ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ ได้แก่ องค์กรมีการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน      

ท าให้ผลงานมีคุณภาพตรงตามวัตถุประสงค์ ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร ได้แก่             

องค์กรสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานให้เป็นไปตามความเร่งด่วนและช่วงเวลาได้เป็นอย่างดี  

และล าดับสุดท้าย คือ ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์กรมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

ช่วยในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ  

6. การวิเคราะห์เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม               

ประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  พบว่า วัฒนธรรมองค์กร               

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง ด้านการก าหนดทิศทาง และด้านความร่วมมือส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                

ที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร   

ร้อยละ 78.0 

7. การวิเคราะห์เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน                  

ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน และ             

ด้านภาวะอิสระ จากงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญ               

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ                       

ขององค์กร ร้อยละ 48.4 
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8. การวิเคราะห์เก่ียวกับการรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง               

ด้านความเข้มหรือความมั่นใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ                

ขององค์กร ร้อยละ 40.9 

9. การวิเคราะห์เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จ 

ขององค์กรในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                       

ด้านความส าเร็จของงาน และด้านพฤติกรรมการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรศาลในสังกัด

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และส่งผลต่อความส าเร็จของ

องค์กร ร้อยละ 96.7 

5.2 อภิปรายผล 
การศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความสามารถ

ตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้วิจัยได้น า

ผลมาอภิปรายเพื่อสรุปให้ทราบถึงข้อเท็จจริง ดังนี้ 

1. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัด      

ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง                     

ด้านการก าหนดทิศทาง และด้านความร่วมมือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                  

เพ่ือความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากบุคลากรพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบในการ

ท างานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร และกล้าแสดงออกในการเสนอความคิดใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์

ต่อองค์กรในที่ประชุม ถึงแม้จะมีผู้ไม่เห็นด้วย ในขณะที่องค์กรยังมีการก าหนดระยะเวลาที่จะ

ด าเนินการและระบุแผนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน บุคลากรในองค์กรมีการประสานงานให้ความ

ร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ร่วมกันท ากิจกรรม เช่น กีฬาสี งานปีใหม่                   

เพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการประสานงานและร่วมมือกันในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ รัมย์ประภา บุญทะระ (2563) ที่ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน องค์กรที่มี
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ค่านิยม ความเชื่อในการท างานที่มุ่งส่งเสริมให้พนักงานท างานให้สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร มีการสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรมต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ               

ความช านาญงาน รวมทั้งให้พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และพัฒนางานอย่างมีอิสระท าให้

พนักงานเกิดการน าองค์ความรู้ และทักษะการท างานใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการท างาน ส่วนวัฒนธรรม

องค์กรลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานทั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า 

องค์กรที่มีค่านิยม ความเชื่อในการท างาน ที่มุ่งส่งเสริมพฤติกรรมให้พนักงานมีสัมพันธภาพ ที่ดีต่อกัน 

เคารพระบบอาวุโส ตามล าดับ ชั้นบังคับบัญชาให้เกียรติซึ่งกันและกันหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่อาจจะ

ท าให้เกิดข้อขัดแย้ง รวมทั้งปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อก าหนดที่องค์กรให้ไว้อย่างเคร่งครัด และ

วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กร และยังสอดคล้องกับ 

Barnett (2003 อ้างถึงใน สุพิชฌาย์ เพ็ชรสดใส, 2560) ที่ได้ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร 

สภาพแวดล้อมในการท างานและชีวิตทางการท างาน ส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันต่ออาชีพ ผู้บริหารระดับกลางฝ่ายกิจการนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา 

พบว่า ตัวแปรชีวิตการท างานส่วนบุคคลและวัฒนธรรมองค์กรมีอ านาจการท านายความพึงพอใจ               

ในงานได้สูงกว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน ขณะเดียวกันยังพบว่า อายุเป็นตัวแปรท านาย

ความพึงพอใจได้แต่ไม่สามารถท านายความผูกพันต่ออาชีพพึงใจได้ ในการท างาน และพยากรณ์ความ

ผูกพันต่ออาชีพ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลใน  

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ                       

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารงานและด้านภาวะอิสระจากงาน

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร เนื่ องจากบุคลากร

เห็นว่าผู้บริหารมีความเป็นกันเอง มีความเข้าใจบุคลากรในทุก ๆ เรื่อง ผู้บริหารยังเปิดโอกาสให้สามารถ

ปฏิเสธงาน ที่นอกเหนือความรับผิดชอบได้ เพ่ือในอนาคตองค์กรจะมีการขยายหน่วยงานและเติบโตมาก

ขึ้น ในขณะที่องค์กรมีระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่พอใจ

กับช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงานที่จัดสรรให้กับครอบครัว  ทั้งองค์กรยังไม่เรียก           

ให้มาปฏิบัติหน้าที่ในวันหยุด ปริมาณงานที่ได้รับไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัว และ

บุคลากรเองยังได้เข้าร่วมงานหรือกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นในโอกาสส าคัญเป็นประจ า อีกด้วย                        
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ซึ่งสอดคล้องกับงานของสิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์ (2559)  ที่ได้ศึกษา เรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิต              

ในการท างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน 

บริษัท ส.ขอนแก่นฟู้ดส์ จ ากัด (มหาชน) อ าเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า คุณภาพชีวิต                   

ในการท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับบุคคล

ในองค์กรสิทธิส่วนบุคคลในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ คุณภาพชีวิต

ในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน การพัฒนาความสามารถของตนเอง ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานและครอบครัว ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน             

ต่อองค์กรด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที่ คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

การพัฒนาความสามารถของตนเอง สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ คุณภาพชีวิตในการท างานทางด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างานความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวิต การท างานและครอบครัวไม่มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการ

ก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ผ่านความผูกพันต่อ

องค์กรด้านจิตใจและน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์กรที่ดี  ลดปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์กร                        

และยังสอดคล้องกับงานของ นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560) ที่ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า 

ระดับคุณภาพชีวิต ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา                   

โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตกับการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านการปฏิบัติงานในสังคม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ                        

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และปัจจัยวัฒนธรรมองค์รของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบาง

น้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา ร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล                  

ในอ าเภอบางน้ าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา ได้ร้อยละ 83.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. การรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลใน

สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า การรับรู้ความสามารถตนเอง ด้านความเข้มหรือความ

มั่นใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร เนื่องจาก
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บุคลากรเห็นว่าเมื่อเกิดปัญหาขึ้นภายในจะมีคนกลางสามารถพูดไกล่เกลี่ยให้บุคลากรที่ร่วมงานกันท างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรทั้งหมดยังมั่นใจว่าสามารถช่วยบริหารองค์กรให้มั่นคงได้ ซึ่งลักษณะนี้ถือ

เป็นแบบอย่างที่ดีขององค์กรและยังรวมถึงภายในสมาชิกในครอบครัวของบุคลากรนั้นด้วย และบุคลากร

ยังสามารถน าความส าเร็จของผู้อ่ืนมาเป็นแนวทางปฏิบัติเพ่ือท าให้การการปฏิบัติงานของตนเองส าเร็จ

ขึ้นตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแผนงานเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสอทธิผลต่อองค์กร

ทั้งยังท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  สอดคล้องกับงานของ ปราณี ใจบุญ (2561) ที่ได้ศึกษา                    

เรื่อง การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ และเป้าหมายการสอนที่สัมพันธ์

กับพฤติกรรมการสอนของครู พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการภายใน ความสนใจ 

เป้าหมายการสอน และพฤติกรรมการสอนของครู   มีความตรงเชิงโครงสร้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พฤติกรรมการสอนของครูมีความสัมพันธ์พหุคูณกับตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ความต้องการภายใน ความสนใจ และเป้าหมายการสอน การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความต้องการ

ภายใน ความสนใจ และเป้าหมายการสอน สามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณท านายพฤติกรรมการสอน

ของครูได้ร้อยละ 25.60 และครูที่มีประสบการณ์การสอนแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการสอนของครูไม่

แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับ วันนิวัต เต็งสุวรรณ (2561) ที่ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การเสริมสร้างพลังอ านาจ และความสุขในการท างานของบุคลากรส านักงานหลักประกันสุขภาพ

แห่งชาติ พบว่า  การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด รายด้าน 

พบว่า มิติตามขนาด มิติความเข้มแข็งหรือความมั่นใจ และมิติการแผ่ขยายอยู่ในระดับมากที่สุด การเสริม

พลังอ านาจของบุคลากรในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก รายด้าน พบว่า ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านการ

สนับสนุน ด้านทรัพยากร ด้านการได้รับการยกระดับความสามารถ และทักษะ ในการท างาน อยู่ในระดับ

มาก ส่วนด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ ด้านการได้รับรางวัลและการยอมรับอยู่ใน

ระดับปานกลาง ความสุขในการท างานของบุคลากรในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก รายด้าน พบว่า 

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านการเป็นที่ยอมรับ ด้านความส าเร็จในงาน และด้านความรักในงานอยู่               

ในระดับมาก การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของ

บุคลากร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรของบุคลากร

ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จ

ของงานและด้านพฤติกรรมการท างาน ของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะบุคลากรเห็นว่างานที่ได้ปฏิบัติ เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ปริมาณงานในหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง และพอใจกับ                     

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งงานที่ปฏิบัติยังช่วยให้ได้รับประสบการณ์มากข้ึน ท าให้การท างาน

ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีโอกาสได้ใช้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

และงานที่ได้รับมอบหมายยังน่าสนใจและท้าทายความรู้ ความสามารถท าให้มีความกระตือรือร้น               

ในการหาข้อมูลต่าง ๆ มากข้ึน เพ่ือให้งานออกมาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งจัดได้ว่า

เป็นความส าเร็จทางด้านกระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร ทั้งองค์กรยังการน านวัตกรรม  และ

เทคโนโลยีมาช่วยในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ ในการท างานมีขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และองค์กรยังมีการจัดท าแผนการปฏิบัติงานประจ าปีไว้ทุกปี เพ่ือมีการ

ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์สิ่งแวดล้อมในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสอดคล้องกับ                   

ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) ที่ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ 

ส านักงานบัญชีคุณภาพในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน                   

ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบต่อลูกค้า ด้านความรับผิดชอบ

ต่อสังคมให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐในด้านการก ากับดูแลกิจการที่ดีมีส่วนร่วมในการร่วม

กิจกรรมกับสังคมอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น จากผลการปฏิบัติงานในการวางแผนการ การจัดการ

ทรัพยากร  การควบคุม พัฒนาการ เรี ยนรู้ ใหม่ๆ  ให้กั บบุ คลากร  ส่ ง ผลต่อความส า เร็ จ                               

ในการปฏิบัติงาน ด้านข้อก าหนดทางด้านจรรยาบรรณ อยู่ในระดับมากที่สุดได้แก่ ด้านความโปร่งใส              

ความเป็นอิสระ ความเที่ยงธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต ด้านความรู้ ความสามารถ และมาตฐาน            

ในการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้มีก าหนดกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน

เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ และสอดคล้องกับพีรญา ชื่นวงศ์ (2561) พบว่า พฤติกรรมในการท างาน               

ที่มีประสิทธิภาพทั้งด้านการให้บริการ และด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย และมีความสัมพันธ์            

ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจการขนส่งในจังหวัดเชียงราย  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
  การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

    1.1 จากการศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบว่า ปัจจัยด้านการก าหนดทิศทางส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                     

ของบุคลากรมากที่สุด ได้แก่ องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนคาดหวังในการ

ปฏิบัติงานจากบุคลากร เพ่ือผลักดันความก้าวหน้าขององค์กร และมีการก าหนดระยะเวลาที่                    

จะด าเนินการและระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนอย่างชัดเจน ดังนั้น องค์กรควรที่จะมีการก าหนด

ทิศทางขององค์กรซึ่งเป็นขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายภายใต้บริบท                     

ของสิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์กรโดยการก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตามแผนที่

ก าหนดไว้ เพ่ือให้สามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

    1.2 จากการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด ได้แก่ องค์กรมีความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหน่ง มีการเลื่อนต าแหน่งงานไปสู่ระดับท่ีสูงเป็นไปอย่างเหมาะสม และสนับสนุนให้บุคลากร

มีความก้าวหน้าตามต าแหน่งงาน ดังนั้น องค์กรควรก าหนดความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ท างานของบุคลากร การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริมทางวิชาการ การสับเปลี่ยน

โยกย้ายหน้าที่ และนโยบายองค์กรที่ส่งเสริมและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้า            

ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่จะพัฒนาความสามารถของตนให้มีความก้าวหน้า   

ในอาชีพ รวมถึงบุคลากรต้องมีการใฝ่หาความรู้โดยการฝึกอบรม ท าให้เกิดความริเริ่มงานและ                 

การเรียนรู้งานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้การท างานมีคุณภาพ และเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา 

ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  1.3 จากการศึกษา เรื่อง การรับรู้ความสามารถตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ความเข้มหรือความมั่นใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมากที่สุด ได้แก่ บุคลากรสามารถน าความส าเร็จของผู้ อ่ืนมาเป็นแนวทางการปฏิบัติ                         

มีความม่ันใจว่าสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ และสามารถช่วยบริหารองค์กรให้มั่นคงได้ 
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ดังนั้น องค์กรควรมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญท้าทายความสามารถ                

ให้ความอิสระในการท างาน เพ่ือให้ได้แสดงศักยภาพ ทัศนคติเกี่ยวกับทักษะ การแก้ไขปัญหา                   

และการถูกยอมรับ สามารถรับมือกับค าวิจารณ์ได้ท าให้เกิดความมั่นใจในความสามารถ ศักยภาพ 

และการตัดสินใจของตนเอง ความมั่นใจกล้าแสดงออกที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล หรือเลือกวิธี ที่มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลุล่วง และสามารถปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ใหม่ ๆ เพื่อเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

  1.4 จากการศึกษา เรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งผลต่อความส าเร็จ

ขององค์กร พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมากที่สุด ได้แก่ บุคลากรได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน ได้รับมอบหมาย

งานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง  

ดังนั้น องค์กรควรมีการส่งเสริมและพัฒนาพฤติกรรม ในการท างาน และสนองความต้องการ                   

ในด้านต่าง ๆ ของบุคลากรเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น  มีความมั่นคงในอาชีพ 

การควบคุมบังคับบัญชาที่ดี คือผู้บริหารมีน้ าใจเป็นธรรมยึดหลักมนุษย์สัมพันธ์ สวัสดิการและ

ประโยชน์เกื้อกูล มีโอกาสก้าวหน้า ได้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นธรรม เพ่ิมพูน

คุณวุฒิ และเป็นงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานมากที่สุด เพราะการท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจกับ

การปฏิบัติงานจะส่งผลถึงบรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดความส าเร็จ

แก่องค์กรที่สูงขึ้น 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  เพ่ือให้ผลการศึกษาวิจัยของผู้วิจัยในครั้งนี้ สามารถน าไปประยุกต์ต่อยอดให้เกิด

ประโยชน์เชิงวิชาการให้กว้างขวางมากขึ้น ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นเพื่อการท าวิจัยในครั้ง

ต่อไปดังนี้ 

  2.1 งานวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้

ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร  

ซึ่งศึกษาที่บุคลากรในองค์กรเท่านั้น ผู้ที่ต้องการศึกษาเพ่ิมเติมควรเพ่ิมการศึกษาตัวแปรทางด้าน

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กรเพ่ือให้

ข้อมูลได้ครบทุกส่วนมากขึ้น เช่น ทักษะในการบริหารงาน คุณสมบัติการเป็นผู้น าองค์กร เป็นต้น 
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    2.2 งานวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้

ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ          

ขององค์กร ผู้ที่ต้องการศึกษาเพ่ิมเติมควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพ

ชีวิตในการท างานและการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพร่วมด้วยเพ่ือให้สามารถอธิบายผลของ

ความสัมพันธ์ในเชิงของเหตุและผลได้อย่างชัดเจนมากขึ้น 

     2.3   งานวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้

ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

ผู้ที่ต้องการศึกษาเพ่ิมเติมควรท าการศึกษาโดยใช้กรอบแนวคิดการวิจัยเดียวกันนี้กับกลุ่มตัวอย่าง

อาชีพเดียวกันในต่างพ้ืนที่ และในต่างกลุ่มอาชีพ เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิจัยว่ามีความสอดคล้อง 

หรือขัดแย้งกันหรือไม่ และด้วยสาเหตุประการใด 
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แบบสอบถาม 

วัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้ได้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการท าวิจัยระดับปริญญาโท หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความสามารถตนเองที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จขององค์กร แบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 5 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1: แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                  
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อความส าเร็จ                
ขององค์กร 
 ตอนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือความส าเร็จ      
ขององค์กร 
 ตอนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัด
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7ที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                        
เพ่ือความส าเร็จขององค์กร 
 ตอนที่ 4: แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก                  
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  
 ตอนที่ 5: แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริงและให้ครบถ้วน
เพ่ือที่จะท าให้ผลการวิจัยนี้สมบูรณ์ตามความมุ่งหมาย โดยในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคลที่ได้รับจาก
การท าแบบสอบถาม ทางผู้วิจัยจะเก็บรักษาเป็นความลับอย่างเคร่งครัดและไม่เปิดเผยต่อสาธารณชน
ในกรณีใด ๆ ทั้งสิ้น และการวิเคราะห์ข้อมูลจะท าในภาพรวมเท่านั้น 

                     ผู้วิจัย 

           นางสาวผกามาศ เจียกสูงเนิน 
          นักศึกษาระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ข้อมูลทั่วไปด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง ขอให้ท่านกาเครื่องหมายถูกในช่องว่าง ( /) หน้าข้อความที่ถูกต้อง 

1. เพศ  

 ชาย            หญิง 

2. อายุ  

 น้อยกว่า 25 ปี   25 - 30 ปี  

 31 - 35 ปี             36 - 40 ปี  

 มากกว่า 40 ปีขึ้นไป              

3. ระดับการศึกษา  

   ต่ ากว่าปริญญาตรี              ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

   สูงกว่าปริญญาตรี             

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 ไม่เกิน 15,000 บาท   15,001 – 25,000 บาท 

 25,001 - 35,000 บาท        ตั้งแต่ 35,001 บาทขึ้นไป       

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 น้อยกว่า 2 ปี   2 – 5 ป ี

 มากกว่า 5 ปี        
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรม
ประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล 

1 องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรมีความริเริ่มในโครงการที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

     

2 องค์เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายขององค์กร 

     

3 องค์กรให้อิสระทางความคิดและการปฏิบัติงานแก่
บุคลากร 

     

ด้านการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง 

4 ท่านกล้าแสดงออกในการเสนอความคิดใหม่ ๆ ที่เป็น 
ประโยชน์ต่อองค์กรในที่ประชุม ถึงจะมีผู้ไม่เห็นด้วย 

     

5 ท่านพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบใน
การท างานเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร 

     

6 องค์กรมีการแสวงหาโอกาสและให้บุคลากรทดลอง
งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

ด้านการก าหนดทิศทาง 
7 องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน      

8 องค์กรคาดหวังในการปฏิบัติงานจากบุคลากร         
เพ่ือผลักดันความก้าวหน้าขององค์กร 

     

9 องค์กรมีการก าหนดระยะเวลาที่จะด าเนินการและ
ระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผนอย่างชัดเจน 

     

ด้านการร่วมมือ      

10 บุคลากรในองค์กรมีการประสานงานให้ความร่วมมือ
กันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร 

     

11 องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้หน่วยงานใน      
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องค์กรเกิดพฤติกรรมการประสานและความร่วมมือ
กันในการท างาน 

12 ท่านมีส่วนร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน เช่น 
กีฬาสี งานปีใหม่ กิจกรรมคุณภาพ Big cleaning 
เป็นต้น 

     

ด้านการสนับสนุนการจัดการ      
13 หัวหน้างานมีช่องทางในการติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจน      

14 เมื่อมีปัญหาในการท างาน หัวหน้างานได้ให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาอย่างเต็มที่ 

     

15 องค์กรสนับสนุนพนักงานให้มีส่ วนร่ วมในการ
บริหารงานอยู่เสมอ 

     

ด้านการควบคุม      

16 องค์กรมีกฎระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ใน การควบคุม
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

     

17 หัวหน้างานคอยควบคุมการปฏิบัติงานโดยตรงเพ่ือให้
ท างานให้เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

     

18 องค์กรก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายในหน่วยงาน
อย่างเหมาะสมชัดเจน 

     

ด้านเอกลักษณ์      

19 ท่านยินดีที่จะแสดงตนและภูมิใจในการท างานกับองค์กร      
20 เมื่อมีคนมากล่าวหาองค์กรในทางเสียหาย ท่านพร้อม

ที่จะแสดงตนว่าเป็นบุคลากรขององค์กรและพร้อม
ชี้แจงเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร 

     

21 องค์กรมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม      

ด้านระบบการให้รางวัล      
22 องค์กรมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น

หรือการเลื่อนต าแหน่งให้กับบุคลากร 
     

23 การข้ึนเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือการเลื่อนต าแหน่ง 
องค์กรดูจากผลงานมากกว่าความสนิทสนม ระบบ
อาวุโส หรือความชอบส่วนตัว 
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24 องค์กรได้ก าหนดการให้รางวัล เมื่อปฏิบัติงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงค ์

     

ด้านความอดทนต่อความขัดแย้ง      

25 เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นหัวหน้างานจะน าความ
ขัดแย้งจากผู้ที่ เกี่ยวข้องมาปรึกษาหารือกันในที่
ประชุมเพ่ือหาทางออกร่วมกัน 

     

26 ผู้บริหารขององค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ 
วิพากษ์วิจารณ์นโยบายขององค์กรที่ไม่เห็นด้วยได้ 

     

27 ท่านสามารถอดทนต่อความขัดแย้งและสามารถ
แก้ปัญหาในเบื้องต้นได้ 

     

ด้านแบบของการสื่อสาร      
28 การติดต่อสื่อสารมักจะเป็นเรื่องการสั่งการตามล าดับ

ของการบังคับบัญชาตามสายงานจากบนลงล่าง 
     

29 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ได้ชี้แจงเหตุผลต่าง ๆ 
เกี่ยวกับข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานตามสายการ
บังคับบัญชา 

     

30 ท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างเป็น
ทางการตามสายการบังคับบัญชา 

     

 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อความส าเร็จของ

องค์กร 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรศาลใน
สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      

1 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท าในปัจจุบัน      
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2 ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่ายในสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

3 ค่าตอบแทนที่ได้รับคุ้มค่าต่อการเสี่ยงภัยในการท างาน 
เช่น ความเครียด ความปลอดภัยในการท างาน 

     

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอื่นที่มีลักษณะงานคล้ายกัน 

     

5 ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 

     

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
6 ท่านรู้สึกปลอดภัยในการปฏิบัติงานตลอดเวลา      

7 องค์กรมีความสะอาดและถูกสุขลักษณะ       
8 องค์กรมีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ เพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน 
     

9 องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่สะดวกสบาย และเหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
10 องค์กรมีการส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าในการด ารง

ต าแหน่งที่จะก้าวขึ้นไปเป็นล าดับได้โดยง่าย 
     

11 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น      

12 ไม่โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่หรือให้ออกจากงานโดยไม่
เป็นธรรม 

     

13 ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะเพ่ือ
ขยายขีดความสามารถในการท างาน 

     

ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในการท างาน      

14 หน้าที่ที่รับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์กร      
15 องค์กรมีความเป็นธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง      

16 การเลื่อนต าแหน่งงานไปสู่ระดับที่สูง เป็นไปอย่างเหมาะสม      

17 องค์กรสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าตามต าแหน่งงาน      
18 ในอนาคต องคก์รจะมีการขยายหน่วยงานและเติบโตมากขึ้น      

ด้านสังคมสัมพันธ์      
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19 ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

20 บรรยากาศในการท างานมีความอบอุ่นไม่แบ่งพรรค
แบ่งพวก 

     

21 ท่านได้เข้าร่วมงานหรือกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นใน
โอกาสส าคัญเป็นประจ า 

     

22 ผู้บริหารมีความเป็นกันเอง มีความเข้าใจบุคลากรใน
ทุก ๆ เรื่อง 

     

ด้านลักษณะการบริหารงาน      
23 องค์กรมีระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่าง

เหมาะสม 
     

24 ท่านสามารถปฏิเสธงานที่นอกเหนือความรับผิดชอบได้      

25 ท่านได้รับความเสมอภาคในการปฏิบัติงานที่เทียบเท่ากับคนอ่ืน      

ด้านภาวะอิสระจากงาน      
26 องค์กรไม่เรียกให้มาปฏิบัติหน้าที่ในวันหยุด      

27 ปริมาณงานที่ได้รับไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว
และครอบครัว 

     

28 ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาที่เป็น
อิสระจากงานที่จัดสรรให้กับครอบครัว 

     

ด้านความภูมิใจในองค์กร      

29 องค์กรมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้กับชุมชน      
30 องค์กรได้ท าประโยชน์ให้กับสังคมจนเป็นที่ยอมรับ

จากสังคมโดยรวม 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาล

ยุติธรรมประจ าภาค 7 ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ การรับรู้ความสามารถตนเองของบุคลากรศาลใน
สังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ระดับหรือปริมาณของความยาก      

1 ท่านสามารถพูดให้ก าลังใจเมื่อบุคลากรมีปัญหาในการท างาน      
2 ท่านสามารถเอาชนะความยากล าบากในงานได้      

3 ท่านมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง      

4 ท่านรู้สึกท้อแท้เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ       
5 ท่านสามารถพูดจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็ม

ความสามารถที่มี 
     

ความเข้มหรือความม่ันใจ 

6 ท่านสามารถน าความส าเร็จของผู้อ่ืนมาเป็นแนวทางปฏิบัติ      

7 ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีของสมาชิกในครอบครัว      
8 ท่านมั่นใจว่าสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้      

9 ท่านมั่นใจว่าสามารถช่วยบริหารองค์กรให้มั่นคงได้      

10 ท่านสามารถพูดไกล่เกลี่ยให้บุคลากรที่ร่วมงานกัน
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ า
ภาค 7 เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในสังกัดส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความส าเร็จของงาน      
1 ท่านพอใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย      

2 ท่านได้รับรางวัลจากการท างานในองค์กร       

3 ท่านสามารแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้ส าเรจ็      
4 ท่านมีโอกาสได้ใช้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้

ส าเร็จ 
     

5 ท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

     

ด้านพฤติกรรมการท างาน 
6 ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน      

7 งานที่ได้รับมอบหมายน่าสนใจและท้าทาย      
8 งานที่ปฏิบัติช่วยให้ได้รับประสบการณ์มากข้ึน      

9 งานที่ปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      

10 ปริมาณงานหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง      
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ความส าเร็จขององค์กรของบุคลากรศาลในสังกัด
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 7  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ      

1 องค์กรมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่
ของตนเอง 

     

2 องค์กรสามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และทันเวลา 

     

3 องค์กรมีการตอบสนองต่อความต้องการของ 
ประชาชน ท าให้ผลงานมีคุณภาพ ตรงตาม
วัตถุประสงค์ 

     

ด้านการจัดหาและการใช้ปัจจัยทรัพยากร 
4 องค์กรสามารถจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการ 

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
     

5 องค์กรสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด 
ประโยชน์สูงสุดแก่ทุกหน่วยงาน 

     

6 องค์กรสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานให้ 
เป็นไปตามความเร่งด่วนและช่วงเวลาได้เป็นอย่างดี 

     

ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 
7 องค์กรมีการจัดท าแผนการปฏิบัติงานประจ าปี 

ไว้เป็นอย่างดี 
     

8 องค์กรมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ      

9 องค์กรมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีช่วยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มศักยภาพ 
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ด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย      

10 องค์กรเป็นที่ยอมรับของประชาชน และหน่วยงานที่ 
เกี่ยวข้อง 

     

11 องค์กรได้รับการยอมรับจากกลุ่มองค์กรเดียวกัน      

12 องค์กรเป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายใน      
 

     ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

......................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ผกามาศ เจียกสูงเนิน 
วัน เดือน ปี เกิด 17 มิถุนายน 2530 
สถานที่เกิด นครราชสีมา 
วุฒิการศึกษา คณะบัญชี มหาวิทยาลัยธนบุรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน 86 ถนนเทศา ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม   
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