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การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพทีส่่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม 
Progressive development In a career that affects commitment Of the court personnel. 

 
นิพรรณพร กางชา 

 
บทคัดย่อ 

 
 งานวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม 2) เพื่อศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ของบุคลากรศาลยติุธรรม 3) เพื่อศึกษาความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในองคก์รท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรศาลยุติธรรมประชากรและกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีข้าราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชั่วคราว ในหน่วยงานส านกังานศาลยุติธรรมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลจ านวน 6 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ ศาลแขวงสมุทรปราการ ศาลเยาวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัสมุทรปราการ ศาลแพ่งพระโขนง ศาลอาญาพระโขนง และศาลเยาวชนและครอบครัว
กลาง จ านวน 202 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิจยั ได้แก่ สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 
 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31– 40 ปี ประสบการณ์ในการท างาน  
6 – 10 ปี และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรม ซ่ึงมีค่า
น้อยกว่า .05 ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรศาลยุติธรรมท่ีแตกต่างกนั และความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ของบุคลากรศาลยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ .05 
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
บุคลากรศาลยุติธรรมไม่แตกต่างกนั โดยเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาล
ยุติธรรม ไดดี้ท่ีสุด คือ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรครองลงมา คือ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ร  
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 
               ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรค 
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Abstract 
 
 This research Its objectives are 1) to study the development of career advancement which affects 
the commitment of the personnel of the Court of Justice 2) to study the perception of justice in the 
organization which affects the commitment of the personnel of the Court of Justice 3) to study the ability 
to solve problems and obstacles in the organization that affect the commitment of the personnel of the 
Court of Justice.  Population and sample groups for this research were government officials, Civil servant, 
permanent employees and temporary employees. In the department of the Office of the Court of Justice in 
Bangkok and its vicinity, amount 6 departments Namely Samutprakan Provincial Court SamutPrakan 
District Court The Samutprakan Juvenile and Family Court Phrakhanong Civil Court Phrakhanong 
Criminal Courtand Central Juvenile and Family Court 202 people. Tools used to collect data in this 
research. Is the statistical questionnaire used in the research, including descriptive statistics, percentage, 
frequency, mean, and standard deviation. And multiple regression analysis.  
 The results of the research showed that Most of the respondents are female.31 - 40 years old 6-10 
years work experience And the hypothesis test found that Factors affecting the commitment of personnel 
of the Court of Justice Which is less than .05, accepts the default base format Is the perception of justice in 
the organization that affects the engagement of different judicial personnel. And the ability to solve 
problems and obstacles that affect the engagement of different judiciary personnel. Statistical significance 
at the level of .05 Parts greater than 05 deny the set of standard equations. Is the motivation for career 
advancement that affects the commitment of personnel of the Court of Justice no different When 
considering independent variables that have the most effect on the commitment of the Court of Justice 
personnel, is the ability to solve obstacles, followed by the perception of justice in the organization. 
 
Key words : Motivation for career advancement, perceived justice in the organization Ability to solve    
                    obstacles 
 

บทน า 
 

ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา  
 หน่วยงานราชการส านกังานศาลยติุธรรม มีอ านาจหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบังานธุรการของศาลยุติธรรม งาน
ส่งเสริมงานตุลาการ และงานวิชาการ เพื่อสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่ศาลยุติธรรม รวมทั้ง
เสริมสร้างให้การพิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี การให้บริการ
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ประชาชนตอ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการการเขา้ถึงขอ้มูลคดีอยา่งรวดเร็วและครอบคลุมในหน่วยงาน
ศาลยติุธรรมทัว่ประเทศ 
 ปัจจุบนัส่วนราชการต่าง ๆ ตอ้งปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงระบบการท างานและการให้บริการ
ประชาชนโดยน าเทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทส าคญัในการปฏิบติังาน บุคลากรในหน่วยงานตอ้งมีการต่ืนตวั
อยูต่ลอดเวลา และพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อรองรับระบบการปฏิบติังานในยคุดิจิทลั ซ่ึงในการน าระบบ
เทคโนโลยีมาเพื่อใช้ในการปฏิบติังานนั้น ยงัเกิดปัญหาอุปสรรคของบุคลากรในบางส่วนท่ียงัไม่สามารถ
ปรับตวัได ้เช่น ขา้ราชการหรือลูกจา้งท่ีอายุมากยงัไม่สามารถปรับตวักบัการน าโปรแกรมขอ้มูลคดีมาใช้
ปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความเครียดส่งผลให้ขา้ราชการและบุคลากรรุ่นเก่าปรับตวัไม่ทนั และเกิดความเบ่ือ
หน่ายในการท างานท่ีตอ้งใช้ระบบใหม่อยู่เสมอ ซ่ึงบุคลากรกลุ่มน้ีเป็นผูมี้ประสบการณ์ในลกัษณะงาน 
ต่าง ๆ แต่ขาดทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์ จึงเกิดความตอ้งการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด ท าให้บุคลากร
รุ่นใหม่ท่ีเขา้มาทดแทนยงัขาดประสบการณ์และทกัษะในการปฏิบติังานรวมถึงการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
และยงัพบวา่การท างานท่ีเกิดจากความเครียดจากปริมาณงานในแต่ละวนั ส่งผลให้เกิดความเหน่ือยลา้ ท าให้
การปฏิบติังานของบุคลากรเกิดความขดัแยง้ภายในองค์กร และบางคนยงัขาดความเอาใจใส่ในหน้าท่ี 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดลงกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
 ความส าเร็จขององคก์รจะข้ึนอยู่กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์กร ดงันั้น องคก์ร
จึงจ าเป็นต้องสนับสนุนให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้
บุคลากรท างานโดยปราศจากความเครียด รวมทั้งลดความขดัแยง้ภายในองค์กรซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันา
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
 ทั้งน้ีหน่วยงานภาครัฐจึงตอ้งจดัเตรียมแผนการพฒันาบุคลากรพร้อมกบัการพฒันาหน่วยงานเพื่อ
รองรับกบัยุคสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป กระตุน้ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา โดย
การฝึกอบรมและเสริมสร้างประสบการณ์ใหบุ้คลากร และการก าหนดแนวทางเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความตั้ งใจและพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าตามต าแหน่งหน้าท่ีและลักษณะงานท่ี
เหมาะสม พฒันาศกัยภาพของบุคลากรและให้ตระหนกัถึงความประพฤติตนและเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นท่ี
น่าเช่ือถือของประชาชน 
 การท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสให้มีการพฒันาขีด
ความสามารถควบคู่กบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพโดยการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจใน
การเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และจดัสวสัดิการท่ีท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
ส่งผลความผูกพนัของบุคลากรศาลยุติธรรมให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความเป็นอยู่ท่ีดีมี
ความมัน่คงมากยิง่ข้ึน 
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
บุคลากรศาลยุติธรรม เพื่อศึกษาวิจยัและน าผลการวิจยัไปเป็นขอ้มูลและเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน และ
ก าหนดแนวทางการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพในอนาคตของส่วนราชการ 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรม 
 2. เพื่อศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรม 
 3. เพื่อศึกษาความสามารถในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรศาลยติุธรรม 
 
สมมติฐานของการวจัิย 
 1. แรงจูงใจในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศาล
ยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั 
 2. การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั 
 3. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีท าการศึกษาการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรศาลยติุธรรมขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว ในหน่วยงานส านกังานศาล
ยุติธรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 6 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ ศาล
แขวงสมุทรปราการ ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสมุทรปราการ ศาลแพ่งพระโขนง ศาลอาญาพระ
โขนง ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง จ านวนประชากรทั้งหมด 405 คน โดยค านวณกลุ่มตวัอย่างด้วย 
วธีิของ ทาโร่ยามาเน่ ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 202 คน ระยะเวลาในการศึกษาวิจยั ตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2562 
ถึงเดือนกุมภาพนัธ์ 2563 

 
แนวคิด ทฤษฎ ี 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ ซูเปอร์ (Super’s Theory of Career 

Development) ได้น าความรู้ทางด้านจิตวิทยาพฒันาการและทฤษฎีความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองมา

รวมกนั โดยกล่าวว่ามนุษยมี์ความแตกต่างกนัด้วยความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพท าให้แต่ละ

บุคคลมีความเหมาะสมในอาชีพท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ีไดท้  าการศึกษารูปแบบของอาชีพคนท างาน

ในช่วงชีวิตของแต่ละบุคคลประกอบด้วยล าดบัขั้น 5 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเจริญเติบโต (Growth Stage)  

2) ขั้นคน้หา (Exploratory Stage) 3) ขั้นวางรากฐาน (Establishment Stage) 4) ขั้นรักษาสภาพ (Maintenance 

Stage) 5) ขั้นถดถอย  
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 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของแอลเดอร์เฟอร์ E.R.G (E.R.G theory) 

ไดก้ล่าวไวว้า่ ความตอ้งการ E.R.G เก่ียวกบั 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรดา้นความพึงพอใจ (Satisfactions) และ

ความตอ้งการ (Desires) ท่ีเป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีอยูภ่ายในของแต่ละบุคคล ซ่ึงทฤษฎี E.R.G. ตั้งอยูบ่น

สมมติฐานท่ีวา่มีความตอ้งการ 3 ประเภทท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจ โดยความตอ้งการ 3ประเภท นั้น ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E = Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ 

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีสามารถตอบสนองได้

ด้วยการส่ือสารอย่างเปิดเผยและการได้แลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบัสมาชิกคนอ่ืนในองค์การ  

3. ความตอ้งการดา้นความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมีอยูร่วมทั้งไดมี้โอกาสใช้ความสามารถใน

การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร  

ธารินี ทองล่ิม (2558) กล่าววา่ ความตอ้งการเพื่อความผกูพนั (Need  for Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการ

ของบุคคลท่ีจะสร้างมิตรภาพและก าหนดความผกูพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืนในสังคม ทั้งน้ี เม่ือบุคคลมีความ

ตอ้งการท่ีจะสร้างความผูกพนัจึงแสวงหาความยอมรับและการรับรองจากบุคคลอ่ืนและให้ความส าคญักบั

ความรู้สึกของผูอ่ื้นเป็นอย่างมาก ท าให้บุคคลกลุ่มน้ีหางานท่ีจะท าให้พวกเขาสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น

และสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลข้ึนมา ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะจูงใจบุคคลซ่ึงมีความปรารถนาใน

ดา้นน้ีไดด้ว้ยการมอบหมายงานท่ีตอ้งการเนน้ความร่วมมือระหวา่งกนั 

 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 

เพื่อใหก้ารวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละเพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถเป็นตวัแทนประชากร
ได ้ดงัน้ี ประชากรและกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า 
ลูกจ้างชั่วคราว ในหน่วยงานส านักงานศาลยุติธรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน  
6 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ศาลจงัหวดัสมุทรปราการ ศาลแขวงสมุทรปราการ ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
สมุทรปราการ ศาลแพ่งพระโขนง ศาลอาญาพระโขนง ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง จ านวน 202 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่  
สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคูณ  
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจัิย 

ผูศึ้กษาไดอ้อกแบบสอบถาม มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือข้ึน โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสาร
การวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งสร้างแบบสอบถามข้ึนให้สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด และครอบคลุมวตัถุประสงค์
ของการวิจยัท่ีก าหนดไว ้ผูว้ิจยัไดท้ดลองใชแ้บบสอบถาม (Try out) จ  านวน 20 ชุด และไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้า
ทดสอบด้วยวิธีทางสถิติ เพื่อหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิของ Cronbach’s 
alpha ด้วยค่า α หาค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าการทดสอบแบบสอบถาม จากนั้นไดน้ าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาอีกคร้ังก่อนท่ีจะแจกแบบสอบถามจริง 202 ชุดแลว้ไปท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด
ไวด้งัต่อไปน้ีโดยผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อายุ ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ค าถาม  

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากรศาลยุติธรรม ประกอบดว้ย ดา้น
การประเมินตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และดา้นการ
วางแผนความกา้วหนา้ของอาชีพและการด าเนินการตามแผน  

ส่วนท่ี 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรศาล
ยติุธรรมประกอบดว้ย ดา้นกระบวนการ  และดา้นผลตอบแทน 

ส่วนท่ี 4 ความสามารถในการแก้ไขปัญหาท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรศาล
ยุติธรรม ประกอบด้วย ดา้นการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนดา้นการรับรู้ตน้เหตุและความ
รับผดิชอบต่อปัญหาดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบ และดา้นความอดทน 

ส่วนท่ี 5 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรศาลยติุธรรม 
รวมทั้งหมดจ านวน 38 ขอ้ค าถาม โดยการวดัผลมาตรประเมินค่า (Rating scale) ใช้เกณฑ์การให้

คะแนนแบบสอบถาม ระดบัความคิดเห็น 5  มากท่ีสุด  4  มาก  3  ปานกลาง  2  นอ้ย   1  นอ้ยท่ีสุด 
 

ผลการวจัิย 
 

 ผลการวจิยั เร่ือง การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม 
สรุปไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
ต าแหน่งขา้ราชการ ประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี   
 2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรศาลยุติธรรม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัอนัดบัแรก คือ ดา้นการเสาะแสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ รองลงมา คือ 
ดา้นการประเมินตนเอง ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านการวางแผนความกา้วหน้าของอาชีพและการ
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ด าเนินการตามแผน ตามล าดบั โดยสรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี ดา้นการประเมินตนเองพบวา่ โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ คือการประเมินความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อน าไป
พฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึนรองลงมา ขอค าปรึกษาและค าแนะน าจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน รองลงมา 
ขอค าปรึกษาและค าแนะน าจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน ประเมินความสามารถเพื่อมองหาจุดเด่น    
จุดด้อย และอนัดับสุดท้าย คือ ประเมินความรู้ ทักษะ และความสามารถ ได้ตรงความจริง ตามล าดับ   
ดา้นการเสาะแสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ คือขอค าปรึกษาแนะน ากบัผูมี้ความรู้และประสบการณ์เช่ียวชาญในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ เรียนรู้
ระบบเทคโนโลยีใหม่ พยายามเรียนรู้และหาขอ้มูลจากแหล่งความรู้อ่ืน และอนัดบัสุดทา้ย คือ สอบถาม
ขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อช้ีแนะทิศทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ตามล าดบั   ด้านการก าหนดเป้ าหมาย 
พบวา่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ คือเขา้รับการอบรมท่ีเห็นว่ามีประโยชน์ 
รองลงมา คือ ก าหนดเป้าหมายในการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากข้ึน คาดหวงัจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในช่วง
อายุการท างานท่ีเหมาะสม และอนัดบัสุดทา้ย คือ เป้าหมายในการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพท่ีตั้งไวมี้
ความเป็นไปได้ไม่สูงเกินไป ตามล าดบั  ดา้นการวางแผนความกา้วหนา้ของอาชีพและการด าเนินการตาม
แผน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ คือวางแผนอาชีพท่ีชัดเจนเพื่อให้
บรรจุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้รองลงมา คือด าเนินการตามแผนความกา้วหน้าในอาชีพของ
ตนเองอย่างเป็นระบบ ตรวจสอบผลความส าเร็จการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของตนเอง โดยเป็นไป
ตามแผนท่ีไดว้างไว ้และอนัดบัสุดทา้ย คือ มีการวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพของตนเองและได้มีการ
ตรวจสอบความส าเร็จตามแผนเป็นระยะ ตามล าดบั   

1.3 ผลการวเิคราะห์การับรู้ความยติุธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม 
พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการับรู้ความยุติธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร
ศาลยติุธรรม  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัอนัดบัแรก  คือ  ดา้นกระบวนการ  และอนัดบัสุดทา้ย  คือ 
ดา้นผลตอบแทน  ตามล าดบั  โดยสรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  ดา้นกระบวนการ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  ทั้งน้ี  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  คือผลการปฏิบติังานเป็นประโยชน์ต่อองคก์รและมีความส าคญั
อย่างยิ่ง  ซ่ึงไดน้ ามาประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังาน  รองลงมา  คือ  การประเมินผลการ
ปฏิบติังานจะมีความยุติรรมเม่ือการพิจารณ์นั้นค านึงถึงผลการปฏิบติังานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบุคคล 
วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถวดัประสิทธิภาพไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม  และอนัดบัสุดทา้ย 
คือ  รับรู้ถึงความยุติธรรมซ่ึงถือว่าเป็นคุณธรรมท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อกระบวนการปฏิบติังานของ
องคก์ร  ตามล าดบั  ดา้นผลตอบแทน  พบวา่  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ี  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
คือได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและผลการปฏิบติังาน  และอนัดบั
สุดทา้ย  คือ  ไดรั้บผลตอบแทนคุม้ค่ากบัการทุ่มเทปฏิบติังาน  ตามล าดบั   

1.4  ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศาล
ยุติธรรม  พบว่า  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
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ของบุคลากรศาลยุติธรรม  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ปัจจยัอนัดบัแรก  คือ  ดา้นความอดทน  และ
รองลงมา  คือ  ดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบ  ดา้นการับรู้ตน้เหตุและความรับผิดชอบต่อ
ปัญหา  และด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  ตามล าดบั  โดยสรุปเป็นรายด้านไดด้งัน้ี 
ดา้นการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  พบวา่  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ี  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้  คือเม่ือเกิดปัญหาหรือเกิดความทอ้แท ้ สามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคและสร้างก าลงัใจให้กบั
ตนเอง  รองลงมา  คือ  เม่ือมีคนท าให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดแ้ละอนัดบั
สุดทา้ย  คือ  เม่ือเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถมีวิธีพิสูจน์ให้เพื่อร่วมงานยอมรับความสามารถ 
ตามล าดบั  ดา้นการรับรู้ตน้เหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา  พบว่า  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด
ทั้งน้ี  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ คือเม่ือการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามท่ีตั้งใจไว ้จะพยายามให้มากยิ่งข้ึนเพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้รองลงมา  คือ  เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานแบบเดิมสามารถแกไ้ขปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และอนัดบัสุดทา้ย  คือ  เม่ือเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิด  จะพยายาม
ปรับปรุงตนเองใหม ่ ตามล าดบั 

ดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบ  พบวา่  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งน้ี  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้  คือเม่ือเกิดปัญหาจะใชเ้หตุผลเพื่อแกปั้ญหาและพยายามจดัการกบัปัญหาไม่ให้กระทบ
กบับุคคลอ่ืน  รองลงมา  คือ  เม่ือเกิดปัญหาสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา และ
อนัดบัสุดทา้ย  คือ  เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ผา่น
พน้ไปดว้ยดี  ตามล าดบั 

ดา้นอดทน  พบว่า  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  คือเม่ือไดรั้บ
การแนะน าตกัเตือนจากผูบ้งัคบับญัชา จะปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด  รองลงมา คือ เม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานท่ีมีความยุง่ยากจะอดทนและพยายามจนส าเร็จลุล่วงและอนัดบัสุดทา้ย คือ เม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังานคิดวา่จะสามารถผา่นพน้ปัญหาไปไดต้ามล าดบั 

1.5 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม  พบวา่  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัของบุคลากรศาลยติุธรรม  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ คือยินดีท่ี
จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร  รองลงมา  คือ  เหตุผลส าคญั
ท่ียงัคงท างานในองคก์รแห่งน้ี คือ  เช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่ง ซ่ึงจะน าพาองคก์รให้ประสบ
ความส าเร็จ และจะเกษียณอายรุาชการท่ีองคก์รแห่งน้ี รักและผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี และรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือ
พดูคุยเร่ืององคก์รกบับุคคลภายนอก  และอนัดบัสุดทา้ย คือ รู้สึกไม่พอใจเม่ือมีการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ี
เส่ือมเสีย ตามล าดบั 

 
อภิปรายผล 
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 การศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศาล
ยติุธรรม เปรียบเทียบผลการวเิคราะห์ขอ้มูลกบัเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยจะอธิบายตามสมมติฐาน 

ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร และดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรศาลยติุธรรมท่ีแตกต่างกนั โดยอภิปรายเป็นรายไดด้งัน้ี 
 ด้านแรงจูงใจในการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรศาล
ยติุธรรมโดยภาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ยดา้นการประเมินตนเอง ดา้นการเสาะ
แสวงหาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัอาชีพ ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการวางแผนความกา้วหนา้ของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน สอดคลอ้งกบัแนวคิดเร่ืองความกา้วหน้าในอาชีพ ในความหมายของ วรางคนา ชูเชิด
รัตนา, 2557 ของกลยุทธ์การพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพ หมายถึง การวางแผนอยา่งเป็นระบบเพื่อ
ขบัเคล่ือนองคก์รโดยผา่นกระบวนการพื้นฐานท่ีส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ การสร้างความรู้ความสามารถ
ท่ีตอบสนองต่อทิศทางของธุรกิจ ณ ปัจจุบนัและอนาคต กระตุน้ให้พนกังานทั้งเป็นกลุ่มและปัจเจกบุคคลมี
การเรียนรู้และพฒันาตวัเองอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงถือเป็นกลยุทธ์หน่ึงในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจและผลตอบแทน
ขององคก์ร ไดแ้ก่ การเจริญเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ ต าแหน่ง และผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
 ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรมประกอบดว้ย
ดา้นกระบวนการ และดา้นผลตอบแทน โดยภาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ ฉัตรปารี อยู่เย็น (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีผลการวิจยัพบว่า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการและบุคลากร และสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy theory) ของวรูม (1964) กล่าววา่ พฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลสะทอ้นจาก
การท่ีบุคคลไดท้ าการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล และพยายามแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่รางวลัท่ีตอ้งการ  
 ดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรศาลยุติธรรม ประกอดว้ย
ดา้นการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน ดา้นการรับรู้ตน้เหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา ดา้น
ความสามารถในการจดัการผลกระทบ ด้านความอดทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้อง
แนวคิดของสโตรทซ์ (Stoltz, 1997) กล่าววา่ ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค สามารถ
บอกถึงความอดทนความพากเพียรและความสามารถในการผา่นพน้ความยากล าบาก พร้อมทั้งพยากรณ์ได้
วา่ใครสามารถฟันฝ่าอุปสรรคและใครจะแพพ้า่ย ช่วยพยากรณ์วา่ใครจะท างานไดแ้ละมีศกัยภาพมากกวา่กนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

ส าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพิ่มเติมดงัน้ี 
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 1. ควรศึกษาโดยการสัมภาษณ์ควบคู่ไปดว้ย เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงคุณภาพจากมุมมองของผูป้ฏิบติั
และผูบ้ริหารหรือผูบ้ ังคบับัญชา เพื่อเป็นข้อสังเกตเก่ียวกับแรงจูงใจหรือพฤติกรรมท่ีมีผลต่อทิศทาง
ความส าเร็จขององคก์ร 
 2. ควรศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อทราบลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบับุคลากร และศึกษาแนว
ทางการหมุนเวยีนงานภายในองคก์ร ใหส้ามารถปฏิบติังานในทุกดา้นไดอ้ยา่งเช่ียวชาญ 
 3. ควรศึกษาความพึงพอใจของประชาชนท่ีมารับบริการในส่วนราชการ เพื่อให้ทราบความตอ้งการ
ของประชาชน และตอบสนองไดต้รงตามความตอ้งการนั้น และเป็นแนวทางในการวจิยัคร้ังต่อไป 
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