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บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนหนวยงานกลางระดับกรมในสังกัดกระทรวงยุติธรรม     
มีบทบาทสําคัญในการกําหนดกรอบและทิศทางของการพัฒนางานกระทรวงยุติธรรมใหสอดคลอง
นโยบายการบริหารงานของประเทศ  โดยสนับสนุนการบริหารจัดการงานใหแกทุกหนวยงานใน
สังกัดกระทรวงยุติธรรม  ใหสามารถดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ    
 
 ผลจากการปฏิรูประบบราชการตั้งแตวันที่ 3 ตุลาคม  2545  ทําใหกระทรวงยุติธรรมมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการขนาดใหญ  มีการรวมหนวยงานที่เกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม
ของประเทศมาไวดวยกัน  ทําใหกระทรวงยุติธรรมจากเดิมมีหนวยงานในสังกัดระดับกรมจํานวน  
3  หนวยงานเพิ่มเปน 10 หนวยงาน และเพิ่มหนวยงานในกํากับดูแลอีก 2 หนวยงาน สําหรบัในสวน
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีการเพิ่มหนวยงานจาก 7 กอง/สํานัก เปน 9 กอง/สํานัก ปริมาณงาน
จึงเพิ่มตามขนาดของโครงสราง  และนอกจากนี้ยังมีภารกิจที่ตองสนับสนุนการใหบริการงานดาน
ยุติธรรมจังหวัดแกประชาชนทั่วประเทศอีก 75 แหง รวมทั้งการใหความชวยเหลือประชาชนทาง
กฎหมายดานคดีโดยผานทางสภาทนายความและเนติบัณฑิตยสภา สงผลใหปริมาณงานของพนักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมเพิ่มขึ้นมาก ในขณะที่จํานวนบุคลากรยังคงเทาเดิม ในชวงที่ผานมาจึงมีการ
ขอโอนยายขามหนวยงานและขามกระทรวง โดยในป 2548  มีอัตราการขอโอนยายมากกวา 70  คน และ
อัตราการลาออกไมนอยกวา 5 คน อีกทั้งมีการโอนคนจากหนวยงานและกระทรวงอื่นเขามาดํารงใน
ตําแหนงสําคัญ  ๆหลายตําแหนง   ทําใหขาราชการที่ทํางานในสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ในบาง
ตําแหนงไมสามารถปรับระดับหรือเล่ือนขึ้นในตําแหนงที่สูง  กวาเดิม   ซ่ึงส่ิงเหลานี้อาจจะสงผลถึง
ความพึงพอใจในการทํางานได  
 
 จะเห็นไดวาภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนภารกิจอันหนักอยางยิ่ง  ซ่ึง
ปจจัยหลักหรือกลไกสําคัญที่ทําใหงานตางๆ บรรลุเปาหมาย  ไมวาจะเปนดานการบริหารจัดการ
กิจการสาธารณะของกระทรวงยุติธรรมใหตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้ง
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การขับเคลื่อนนโยบายหรือยุทธศาสตรใหไปสูการปฏิบัติ ก็คือขาราชการที่ทํางานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมนั่นเอง  ซ่ึงจะตองอาศัยความรวมมือจากทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ หากขาราชการ
มีความพึงพอใจในการทํางานแลวยอมจะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในและมีความตั้งใจในการทํางาน    
จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคได  และหากขาราชการขาดความพึงพอใจในการทํางานก็อาจจะ
เปนสาเหตุใหผลการทํางานต่ําหรือไมเปนไปตามเปาหมาย จะเห็นวาผลของความพึงพอใจและไม
พึงพอใจในการทํางานจะสงผลตอพฤติกรรมตาง ๆ และมีผลโดยตรงตอความรูสึกที่ดีหรือไมดี
เกี่ยวกับการทํางาน ความพึงพอใจจึงเปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งของหนวยงาน  
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยเลือกศึกษาเฉพาะขาราชการสํานักงานที่ปฏิบัติงานในสังกัด
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ระดับ 1-6  เนื่องจากเปนขาราชการที่อยูในระดับปฏิบัติ และเปนขาราชการ
กลุมใหญ   ซ่ึงไดรับผลกระทบโดยตรงจากปริมาณงานที่เพิ่มขึ้นอันเนื่องมาจากการปรับโครงสราง
กระทรวงยุติธรรม 
 
 ผูวิจัยในฐานะเปนขาราชการคนหนึ่งในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จึงมีความ
สนใจศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เพื่อนําผล
จากการศึกษาวิจัยดังกลาว ไปเสนอแนะเชิงนโยบายตอผ ู บริหารระดับกระทรวงยุติธรรมเพื่อนําไปสู
การปรับปรุงแนวทางการบริหารจัดการตามภารกิจหลักของกระทรวงยุติธรรมตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
 2.   เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวง ยุติธรรมตามปจจัยสวนบุคคล 
 
 3.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการทํางานและการบริหารราชการของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมโดยเสนอในเชิงนโยบายตอผูบริหารกระทรวงยุติธรรม  ซ่ึงผลจากวิจัยใน
คร้ังนี้จะนําไปสูการแกไขความไมพึงพอใจในการทํางานของขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวง      
ยุติธรรมตอไป 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่ปฏิบัติงานในกอง/สํานัก  ซ่ึงเปนขาราชการระดับ 1-6 จํานวน 187 คน  
ระหวางเดือนตุลาคม - เดือนพฤศจิกายน   2548 
 

นิยามศัพท 
 
 “ปจจัยดานบุคคล” หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   
ระดับตําแหนง  และระดับเงินเดือน โดยมีความหมายดังนี้ 
 
 “เพศ” หมายถึง  เพศของผูตอบแบบสอบถามซึ่งแบงเปน  2  กลุมไดแกเพศชายและ        
เพศหญิง 
 
 “อายุ”  หมายถึง  อายุของผูตอบแบบสอบถาม นับเวลาเปนป ตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบัน 
 
 “สถานภาพการสมรส”   หมายถึง   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปน         
2  กลุม คือ 
 
 1.  โสด  
 2.  สมรส  (รวมหมาย/หยาราง/แยกกนัอยู) 
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  “ระดับการศึกษา” หมายถึงคุณวุฒิทางการศึกษาสูงสุดของผูตอบแบบสอบถามแบงเปน 3 
กลุมดังนี้ 
 
 1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
 2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา   
 3.  สูงกวาปริญญาตรี 
 
 “ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน”  หมายถึง  ระยะเวลาที่ผูตอบแบบสอบถามทาํงานใน
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม นับเวลาเปนป ตั้งแตเริ่มทํางานจนถึงปจจุบัน  (เกิน 6  เดือนให
นับเปน 1 ป) 
 
 “ ระดับตำแหนง”   หมายถึง  ระดับตําแหนงหรือระดับซีที่ผูตอบแบบสอบถามครองอยูใน
ปจจุบัน 
 
 “ระดับเงินเดือน”   หมายถึง   เงินเดือนที่ผูตอบแบบสอบถามไดรับในแตละเดือนจาก
หนวยงาน 
 
 “บรรยากาศองคการ”  หมายถึง  ลักษณะสภาพแวดลอมภายในสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรม  ซ่ึงบุคคลในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม โดยมีผลตอพฤติกรรมและ
ประสิทธิภาพการทํางาน   สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาเฉพาะดานโครงสรางองคการ 
 
 “โครงสรางองคการ” หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมตอขนาด หรือลักษณะของโครงสรางองคการที่ใหญขึ้นที่เกิดจากผลของการปรับโครงสราง 
ความชัดเจนของโครงสราง สายการบังคับบัญชา ตลอดจนอุปสรรคในการทํางานที่เกิดจากโครงสราง
ขององคการ  เชน กฎระเบียบ ขอบังคับ ขั้นตอนในการทํางาน การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา   
เปนตน ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของขาราชการในการทํางาน 
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 “ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม” หมายถึง  
ความรูสึกพอใจหรือความรูสึกที่ดี เปนความรูสึกในเชิงบวกในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในการวิจัยนี้ครอบคลุม 4 ดาน คือ ดานเงินเดือน ดานภาระงาน ดานความ 
กาวหนาในการทํางาน   และดานความสัมพันธระหวางบุคคล   
  
 “เงินเดือน” หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน ซ่ึงอาจจะเปนในรูปของคาจาง เงินเดือน  
หรือส่ิงอ่ืนๆ ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
 
 “ภาระงาน” หมายถึง ประเภทและชนิดของงานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ เชนงานที่
นาสนใจ งานที่ตรงกับความถนัดงานตรงกับความตองการ งานที่เหมาะสมกับความรูและประสบการณ 
และมีปริมาณงานในความรับผิดชอบที่เหมาะสม 
 
  “ความสัมพันธระหวางบุคคล” หมายถึง ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ใตบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน เปนความสัมพันธทั้งในดานการงานและสวนตัว การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
การใหคําปรึกษาหารือ การรับฟงความคิดเห็นตาง ๆ  และการไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
 
 “ความกาวหนาในการทํางาน” หมายถึง โอกาสในการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจน และมีการ
สงเสริมใหศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  เชน การศึกษาตอ  การด ูงาน  การฝกอบรม   
 
 “ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม”  หมายถึง  ขาราชการที่ทํางานในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม   ระดับ 1-6    
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทาง
ในการวิจัย โดยแบงเปน 4 ขอ ดังนี้ 
 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 3. โครงสรางและอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพงึพอใจในการทํางาน 
 
ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพอใจในงานนั้น มีนักวิชาการหลายทาน
ไดใหความหมายไวอยางหลากหลายดังนี้   
 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2542: 775) ใหความหมายของความพึงพอใจ  หมายถึง  ชอบใจ สมใจ 
 
 วนิชา (2543: 19) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรือ  
ทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองาน ซ่ึงเกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆ 
ในการทํางาน  สามารถทํางานนั้นดวยความเต็มใจและเกิดประสิทธิภาพ 
 
 เสนาะ (2544: 228) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานรวมกันวาหมายถึง  
ระดับความรูสึกที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานในทางบวกหรือทางลบตองาน   
 
 พจมาน (2545: 127) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน ผลมาจากการตอบสนอง
ตอความตองการของพนักงานใน 2 ดานดวยกันคือ ดานความจําเปน (Needs) และดานความ
คาดหมาย (Expectation) 
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 ปรียาพร (2535: 48) ไดใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ
ผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน  
 
 Gordon  (2002:  83)  กลาวไววา  ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่องานทําให
การคาดหวังของผูที่ทํางานสมบูรณหรือประสบผลสําเร็จและไดมาตรฐาน  สวนความไมพึงพอใจ
ในการทํางานจะเกิดขึ้นเมื่อผูที่ทํางานรูสึกวางานนั้นไปขัดขวางความสําเร็จของเขา 
 
 Sweeney and Mcfarlin (2002: 116) กลาวไววาความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติตองาน
ที่สําคัญและความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องเฉพาะของบุคคลแตละคนจะมีความพึงพอใจ
แตกตางกันไป  และบุคคลเหลานั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจโดยการเปรียบงานกับสิ่งที่พวก
เขาตองการ 
 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวาความพึงพอใจ  หมายถึง  ความรูสึกพอใจหรือความรูสึก ที่ดี  
เปนความรูสึกในเชิงบวกของผูทํางานตองานที่ทํา  การไดรับการตอบสนองตอความตองการใน
ดานปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  โดยมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการทั้งใน
ทางบวกและทางลบ  องคการที่มีบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานสูง  ก็จะมีผลในทางบวกตอ
การทํางาน  และความพึงพอใจในการทํางานยังเปนสิ่งที่บงช้ีถึงประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 
  
ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 วิชัย (2543: 135)  กลาวไววา  ปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหงานประสบผลสําเร็จไดก็
คือ บุคลากร แมวาจะมีการนําเทคโนโลยีมาใชแทนคน  แตก็ไมไดเปนเครื่องบงชี้ความสําเร็จที่
สําคัญ คนที่ทํางานอยูในองคการนั้นตางหากที่เปนผูคิดผูวางแผน และเปนผูปฏิบัติ  หากบุคคลมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงก็หมายความวาเขามีความรูสึกตองานในทางบวก  มีความชอบและ
คานิยมที่ดีตองานก็จะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามแผนงานที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพได   
ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงองคประกอบตางๆ  ที่มีผลพอใจในการปฏิบัติงานวามีอะไรบาง  ซึ่งไดมี
นักวิชาการ กลาวถึงไวในหลายแนวทางดวยกัน  ดังนี้ 
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 Herzberg  and Snyderman (1959: 44-54) ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีความสัมพันธ โดยตรง
ตอความรูสึกที่ดีหรือไมดีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการและไดสรุปเกี่ยวกับองคประกอบที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจได  และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ  ซ่ึงจะตองใหความสําคัญ
กับทั้งสองปจจัยนี้เทา ๆ กัน และปจจัยดังกลาวเมื่อพิจารณาเปนองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแลวมี 10 ดาน คือ 
 
 1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงานจนประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายเปนอยางดี และเห็นความสําคัญในการที่ทํางานไดสําเร็จ 
 
 2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากกลุมวาเปนผูมี
ความรู ความสามารถ และเปนพวกเดียวกัน เชนทักทายกัน รูจักมักคุนกันและใหขอแนะนํากันได 
 
 3.  ลักษณะของงาน (Work Itself ) หมายถึง ลักษณะพิเศษเฉพาะของงานนั้นๆ ซ่ึงทําให
เห็นวาแตกตางจากงานอื่น เชนงานดนตรี งานศิลปะ งานชางไม  เปนตน 
 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานอยาง
มีเอกภาพ 
 
 5.  ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) เชน การไดเล่ือนยศ ตําแหนงในตําแหนง
ที่สูงขึ้นอันเนื่องมาจากความสามารถและไดรับผิดชอบมากขึ้น 
 
 6.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง กรอบที่กําหนด 
ใหเปนไปในแนวทางในการปฏิบัติและการปกครองของผูบริหาร 
 
 7.  การนิเทศ (Supervision - Technical) หมายถึง การเอาใจใส ตรวจตรา ดแูล และให
ขอแนะนําในการปฏิบัติงานอยางมีเทคนิค สามารถใชวิธีการที่เหมาะสมกับแตละบุคคล 
 
 8.  รายได (Salary) หมายถึง การมีเงินไดที่สูงขึ้น เชน การขึ้นเงินเดือนหรือเงินพิเศษตางๆ 
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 9. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation – Supervision) หมายถึงความสมัพนัธ
เปนรายบุคคล สามารถพูดคุยและเขาใจกันได ใหขอแนะนํากันได 
 
 10. สภาพการทํางาน (Working  condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานหรือ
บรรยากาศในการทํางาน 
 
 Gilmer (1971: 280-283) ไดสรุปองคประกอบตางๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานไว  
10  ประการ 
 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานตามหนาที่
อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา    
 
 2. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) เชนการไดเล่ือนตําแหนงในตําแหนงที่สูงขึ้น 
การไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา  
  
 3. บริษัทและการทํางาน (Company and Management) ไดแกความพึงพอใจที่มีตอสถานที่
ทํางานและการดําเนินงานของสถาบัน 
 
 4.  คาจาง (Wage) องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ     
ผูชายจะเห็นวาคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง และผูที่ทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมี
ความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูที่ทํางานในหนวยงานของรัฐบาล 
 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspect of  the Job) ซึ่งองคประกอบนี้จะสัมพันธกับ
ความรูความสามารถของผูทํางาน หากไดทํางานตามที่เขาถนัดตรงกับความตองการก็จะเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน 
 
 6.  การบังคับบัญชา (Supervision) มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางาน มีความรูสึกพอใจหรือ 
ไมพอใจตองานได  หากการบังคับบัญชาไมดีก็อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดการขาดงานและ    
ลาออกจากงานได 
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 7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of  the Job) ถาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกับคนอื่น
ไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น   
 
 8. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง  เสยีง อากาศ  หองทํางาน  หองอาหาร    
หองน้ํา ชั่วโมงการทํางาน มสีวนชวยใหเกดิความพึงพอใจในงานได 
   
 9.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก การรับสงขอสนเทศ คําสั่งในการทํางาน  
การติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูปฏิบัติงานที่
มีระดับการศึกษาสูง 
 
 10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน (Benefits) ไดแกเงินบําเหน็จบํานาญ ผลตอบแทน
เมื่อออกจากงาน  การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการตางๆ อาหาร ที่อยูอาศัย วันหยุด 
วันพักผอนตางๆ  เปนตน 
 
 Harrell (1972: 260) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่ดานองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานมีปจจัยหลัก 3 ประการดังนี้ 
 
 1.  ปจจัยดานบุคคล หมายถึงคุณลักษณะ สวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานไดแก   
 
  1.1  ประสบการณ  บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมากขึ้นทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
  1.2   เพศ  แมวาจะมีงานวิจัยหลายช้ินแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของ
กับระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางการเงิน เพศหญิงจะมีความอดทนในการทํางาน
ที่ตองใชฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
 
  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมงานที ่ทํางานดวยกันมีผลตอความ 
พึงพอใจในการทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะ
ในงานหลายดาน และความปรองดองกัน  ก็มีสวนการจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
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  1.4  อายุ จะเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะของงานและประสบการณในการทํางานดวย 
 
  1.5   เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปรกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางานเพราะเกี่ยวกับการพักผอน และการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
 
  1.6   เชาวนปญญา ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทํา 
 
  1.7   การศึกษา ขึ้นอยูกับงานที่ทําวามีความเหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม 
 
   1.8  บุคลิกภาพ 
 
  1.9 ระดับเงินเดือน  
 
  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน 
 
   1.11   ความสนใจในงาน  การไดทําในงานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมีความสุขและพึงพอใจ
ในการทํางาน 
 
  2.  ปจจัยดานงาน  
 
  2.1  ลักษณะงาน ไดแกความนาสนใจของงาน ความทาทาย ความแปลกของงาน  
ความรูสึกวางานที่ทําสรางสรรค  เปนตน 
 
  2.2  ทักษะในการทํางาน ความชาํนาญในงานที่ทํา 
 
  2.3  ฐานะทางวิชาชีพ 
 
  2.4  ขนาดของหนวยงาน 
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  2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน 
 
  2.6 สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินและแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความ 
พึงพอใจในการทํางาน 
 
  2.7 โครงสรางของงาน ไดแก ความชัดเจนของงาน 
 
  3.  ปจจัยดานการจัดการ  
 
  3.1  ความมั่นคงในงาน 
 
  3.2 รายรับ 
 
  3.3 ผลประโยชน 
 
   3.4 โอกาสกาวหนา 
 
  3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ 
 
   3.6 สภาพการทํางาน 
 
  3.7 เพื่อนรวมงาน 
 
  3.8 ความรับผิดชอบ  
 
   3.9 การนิเทศงาน 
 
  3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
 
  3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร 
 
  3.12 ความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนักงาน  
 



 13

 Lock (1976: 130) ไดทําการศึกษาองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน   
9  ประการ ดังนี้ 
 
 1.  ตัวงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสการเรียนรู หรือ
ศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานงานไดสําเร็จ  การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

 
 2.  เงินเดือน ไดแก จํานวนเงนิที่ไดรับดวยความยุติธรรมและทัดเทยีมกนัของรายไดและ

วิธีการจายเงินขององคการ 
 
 3.  การเลื่อนตําแหนง  ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้ดวยความยุตธิรรม 
 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชย ในผลสําเร็จของงาน  
การไดรับความเชื่อถือในผลงาน 
 
 5.   ผลประโยชนเกื้อกูล ไดแก การใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญ การใหวันหยุดงาน และ
การไดรับคาใชจายระหวางเวลาพักผาน 
 
 6.  สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก เครื่องมือ อุปกรณการทํางานและสิ่ง
อํานวยความสะดวกในการทํางาน 
  
 7.  การนิเทศงาน ไดแก การไดรับความเอาใจใส ดูแล ชวยเหลือ แนะนําจากผูบังคับบัญชา
ระดับสูงขึ้นไป ดวยการมีเทคนิค และกลวิธีที่ดี มีมนุษยสัมพันธและความมีทักษะในการนิเทศงาน
ของผูบริหาร 
 
 8.  เพื่อนรวมงาน ไดแก การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และความมีมิตรภาพที่ดีตอกัน
ของเพื่อนรวมงาน 
 
  9. องคการและการบริหารงาน ไดแก  ความเอาใจใสบุคลากรในองคการ เงินเดือน และ
นโยบายในการบริหารงานขององคการ 
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 องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมีหลายองคประกอบซึ่งจะแตกตางกัน
ไปในแตละบุคคล  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาองคประกอบความพึงพอใจในการ
ทํางานในดานเงินเดือน ภาระงาน ความกาวหนาในการทํางาน และความส ัมพันธระหวางบุคคล    
  
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน  มีหลายทฤษฎ ี ไดแก 
 
 ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow’s  Hierarchy of   Needs) 
 
 Maslow (1970: 35-51) ไดเสนอทฤษฎีลําดับชั้นความตองการ โดยศึกษาองคประกอบพื้นฐาน 
กลาวคือมนุษยคือส่ิงมีชีวิตที่มีความตองการ และความตองการนี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขา  
ความตองการที่ยังไมถูกสนองจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษย และความตองการของมนุษยนั้น
จะเรียงลําดับตามความสําคัญ  เมื่อความตองการหนึ่งถูกตอบสนองแลว ความตองการดานอื่นๆ ก็จะ
ปรากฎตามมา โดย Maslow ไดแบงลําดับชั้นความตองการออกเปน 7 ระดับคือ 
  
 1.  ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการที่ต่ําที่สุด ถือวา  
เปนความตองการทางรางกายขั้นพื้นฐานของมนุษยและเปนส่ิงที่จําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต 
ความตองการเหลานี้ ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย อากาศ น้ํา การขับถาย การ
พักผอนนอนหลับ การหลีกหนีจากความเจ็บปวด แรงขับความเปนแม ความตองการทางเพศ  
เปนตน มนุษยจะมีความตองการในลําดับถัดไปเมื่อความตองการระดับกายภาพไดรับการ
ตอบสนองแลว  และเมื่อมนุษยไมสามารถจะตอบสนองความตองการในขั้นนี้อยางเพียงพอแลวจะ
ทําใหไมสามารถพัฒนาไปสูขั้นอื่นได 
 
  2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety  Needs) เปนความรูสึกมั่นคงปลอดภัย ปราศจาก
อันตราย เปนส่ิงที่มีอยูในจิตสํานึกของคนเราเสมอเมื่อความตองการดานรางกายไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย โดย
ความตองการความปลอดภัยดังกลาวมี 2 รูปแบบ ไดแกความตองการความปลอดภัยทางดาน
รางกาย  และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ซ่ึงความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย ไดแก 
การมีความปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี เปนตน สวนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ไดแกการมี
อาชีพการงานมั่นคง  การทํางานที่มีหลักประกันอยางเพียงพอจะมีผลตอการตัดสินใจในการทํางาน
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ตอไปอันจะเปนขอมูลในการตัดสินใจลาออกจากงาน หรือการพิจารณาเลือกงานใหมแตตราบใดที่
ความตองการดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนอง  ความตองการที่จะไดรับความมั่นคงปลอดภัย
ก็คอนขางนอย  
 
 3.  ความตองการความเปนเจาของและความรัก (Belongingness and Love Need) เมื่อความ
ตองการทั้ง 2 ประการไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการในระดับที่สูงกวานั้นคือ ความ
ตองการขั้นที่ 3 จะเขามามีบทบาทตอพฤติกรรมของมนุษย  ซ่ึงเปนความตองการผูกพันกับคนอื่น   
การไดรับการยอมรับและการเปนเจาของคือการที่คนเราตองการรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม เปนความตองการที่อยากใหคนอื่นมาชื่นชม  ซ่ึงในชีวิตประจําวันของมนุษยมีความตองการ
ที่คลายคลึงกัน การอยูคนเดียวทําใหเกิดความรูสึกอางวาง เงียบเหงา โดดเดี่ยว เพราะฉะนั้นเพื่อ
ทดแทนความรูสึกดังกลาว มนุษยจึงตองการมีเพื่อนมีคนรักใคร ผูกพัน ปรารถนาที่จะไดรับ
ความรักจากคนอื่น ในทํานองเดียวกันก็มีความพรอมที่จะใหความรักแกคนอื่นดวย เมื่ออยูใน
กลุมก็ตองการเปนที่ยอมรับของสมาชิกในกลุม  เห็นความสําคัญของตนการใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 
ก็จะทําใหเกิดความมั่นคงทางจิตใจยิ่งขึ้น ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษย     
 
 4.  ความตองการมีเกียรติและศักดิ์ศรี (Esteem Needs) เมื่อความตองการพื้นฐาน 3 ขั้นไดรับ
การตอบสนองแลว บุคคลจะพัฒนาสูความตองการขั้นที่ 4 ไดแกความตองการมีเกียรติและศักดิ์ศรี 
เปนความตองการที่มนุษยทุกคนปรารถนาจะไดรับการยอมรับ มนุษยมีแรงจูงใจในการทําสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งใหประสบความสําเร็จ  ทั้งนี้ยอมจะขึ้นอยูกับลักษณะทางบุคลิกภาพ ความเขมแข็งของแรงจูงใจ  
ทิศทางและเปาหมาย  ซ่ึงเปนความตองการดานความภาคภูมิใจ หมายความวาการทีม่นษุยจะดาํรงชีวิต
อยูใดอยางนอยมนุษยก็ตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความภูมิใจในตนเองเชื่อวาตัวเองมีดี  ซ่ึง
เปนสวนประกอบสําคัญที่จะผลักดันใหบุคคลกาวไปสูจุดที่ตองการได การไดรับการยกยอง  
เกียรติยศ  การเห็นคุณคา  การมีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนทั่วไป 
 
 5.  ความตองการความสําเร็จสวนตัว (Need  for Self - Actualization Needs) เปนความตองการ
ความสําเร็จและเขาใจศักยภาพของตน ซ่ึงมนุษยทุกคนมีความทะเยอทะยานอยูในตัวทุกคน และ
ปรารถนาวาตนเองจะไดเปนอยางที่ตนปรารถนาเอาไว เปนความสะใจ  สมใจในตนเอง เพื่อนําชีวิต
ไปสูความสมใจตาง ๆ  และเมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองทั้ง 4 ระดับแลว มนุษยจะทํางานเพื่องาน
คืออยากรูวาตนมีศักยภาพแคไหน และพยายามพัฒนาศักยภาพของตนไปสูจุดสูงสุด การทํางาน
เกิดจากสนใจและรักในงานที่ทํา และทําเพราะไดมีโอกาส  พัฒนาศักยภาพของตนใหถึงจุดสูงสุด 
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 6. ความตองการพัฒนาการเรียนรูและเขาใจ (Desires to Known and to Understand)   
ความตองการที่มนุษยเกิดมาแลวมีความตองการอยากรูอยากเห็น  มีความตองการที่จะพัฒนา
ความรูความคิดในสิ่งใหมๆ   ตองการเรียนรูปรับความคิดเดิมใหไดรับประสบการณที่เสริมสราง
ศักยภาพทางสมอง 
 
 7.  ความตองการดานสุนทรียภาพ  (Aesthetic needs)  เปนความตองการที่มนุษยทุกคน
พยายามมองดูความสวยงาม  ความมีระเบียบและความงาม  ความรักวาเปนสิ่งที่เปนพื้นฐานของ
มนุษย และทุกคนชอบดูในสิ่งที่สวยงาม อาจเปนการมองในรูปของนามธรรมที่เกี่ยวของกับการ
ตอบสนองความพึงพอใจทางดานจิตใจที่มีตอสภาพแวดลอมที่สวยงาม มีจินตภาพ บุคคลจะไม
สามารถทนตอความไมเปนระเบียบเรียบรอยไมสมดุลของสิ่งตางๆ   
 
 ความตองการในขั้น 1-4  เปนความตองการขั้นพื้นฐาน ซ่ึงมาสโลวมีความเห็นวาอยางนอย
ที่สุดความตองการในระดับต่ําจะตองไดรับการตอบสนองจนเกิดความพอใจเสียกอน ความตองการ
ในระดับที่สูงขึ้นมา จึงสามารถกลายเปนแหลงกําเนิดอันสําคัญของการจูงใจได     
 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจใน
การทํางานใหแกพนักงานในองคการ เพราะลําดับชั้นความตองการตางๆ นั้น ชวยทําใหเกิดความ
เขาใจไดงาย สามารถเห็นไดอยางชัดเจนถึงปจจัยที่จะจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในระดับตาง ๆ  
ตามไปดวย องคการจะตองตอบสนองความตองการในเรื่องความมั่นคงและความปลอดภัย โดยการ
ใหคาจางและผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ และสามารถตอบสนองความตองการของสังคมไดโดยเปด
ใหมีปฏิกิริยาตอบโตระหวางกันหรือมีการสมาคมภายในหมูผูทํางานดวยกัน           
 
 ทฤษฎี 2  ปจจัย  (Two-Factor Thoery) 
 
 Herzberg  (อางถึงใน  รัตนา, 2546: 30-32) ไดคิดคน Two-Factor Thoery  ซึ่งเปนทฤษฎี  
2  ปจจัย โดยไดพัฒนาขึ้นจากงานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานและรายงาน
ของพนักงานที่นํามาอธิบายการจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน โดยการสัมภาษณวิศวกรและ
นักบัญชีจํานวน 203  คน จาก 9  บริษัท ในเมือง  Pitsburg  โดยศึกษาถึงทัศนคติที่เกี่ยวกับการ
ทํางาน  เพื่อนํามาหาทางเพิ่มผลผลิต  ลดการขาดงานและสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน    
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  1   ปจจัยจูงใจ  (Motivator  factors)   เปนปจจัยที่มีลักษณะสัมพันธกับงานโดยตรง กับงาน
ที่ปฏิบัติ    ปจจัยจูงใจนี้จะใชสําหรับสรางแรงจูงใจ  ซ่ึงถามีปจจัยจูงใจมากเทาใดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการทํางานก็จะมากขึ้น  โดยปจจัยจูงในเหลานี้เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงาน
และความกาวหนาในงาน  มีอยู  5  ประการ  ไดแก 
 
  1.1    ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  หมายถึงการที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี   ความสามารถในการแกปญหาตางๆ  การร ู จักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้น    
 
  1.2  การยอมรับนับถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือ  ทั้งจาก  
ผ ู บังคับบัญชา  จากเพื่อน  จากผูมาขอคําปรึกษา   หรือจากบุคคลในหนวยงาน  การยอมรับนับถือนี้
อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย   แสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นใดที่ทํา
ใหเห็นการยอมรับในความสามารถ  ซ่ึงการไดรับการเลื่อนขั้น ตําแหนง  หรือไดรับเงินเพิ่มก็จัดวา
เปนลักษณะของการยอมรับนับถือเหมือนกัน แตเปนการยอมรับในระดับรอง 
 
  1.3 ลักษณะของงาน (Control Over Work Itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิด ริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบ
ไดโดยลําพังผูเดียว 
 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  และมีอํานาจรับผิดชอบเต็มที่  ไมมีการการควบคุมอยางใกลชิด 
 
  1.5 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคลากรในองคการ 
 
  2. ปจจัยดานค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene or Maintenance Factor) เปนปจจัยที่ไม
สามารถสรางแรงจูงใจไดแตจะเปนปจจัยที่นําไปสูความไมพึงพอใจได แตจะมีความสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมของงาน ซ่ึง Herzberg  เรียกวาเปนเพียงปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจคงสภาพเดิม    
เทานั้น ไดแก 
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   2.1 เงินเดือน (Salary) เปนเงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่
พึงพอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 
  2.2 นโยบายและการบริหาร (Company  Policy) หมายถึง การจัดการและการบริหาร
องคการ   การติดตอส่ือสารภายในองคการ  เชนการที่บุคคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหกับใคร  
นั่นคือนโยบายขององคการจะตองมีความชัดเจน  เพื่อใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
 
   2.3 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relationships with Subordinates)   
ในที่นี้หมายถึงการติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือวาจาที่ดีตอกัน 
 
  2.4 ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relationships Superior) มีลักษณะ
การติดตอเหมือนกับความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หรือการติดตอพบปะกันโดยทางกริยาหรือวาจา  
แตมิไดหมายความรวมถึงการยอมรับนับถือการใหผูใตบังคับบัญชา  ไดเปลี่ยนสถานะหรือตําแหนง 
 
  2.5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมกัน (Interpersonal Relationships with Peers) มีลักษณะ
เชนเดียวกับความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  
 
   2.6 สภาพการทํางาน (Working  Condition) ไดแกสภาพทางกายภาพของงาน  เชน 
แสง เสียง อากาศ  ชั่วโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตางๆ 
 
   2.7 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา (Supervision – Technical) หมายถึง ความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจหมาย
รวมถึงความเต็มใจหรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการที่จะใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความ
รับผิดชอบตางๆ ใหแกลูกนอง 
   
  2.8  ความเปนอยูสวนตัว (Factor  in Personal Life) หมายถึง สถานการณ ซ่ึงมีลักษณะ
บางประการของงานที่สงผลตอชีวิตสวนตัว ลักษณะที่ผลน ั้นเปนองคประกอบหนึ่งที่ ทําใหบุคคลมี
ความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึง
หางไกลจากครอบครัว  ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่แหงใหม 
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   2.9 ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job  Security) เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความมั่นคงในการทํางาน และยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 
   2.10 สถานะของอาชีพ  (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่นับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
  
  2.11 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการแลว ยังหมายถึง
การที่บุคคลไดรับสิ่งใหมๆ  เพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะที่จะชวยตอวิชาชีพของเขา 
 
 ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญเบื้องตนที่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานถาหากองคประกอบดานนี้ไดรับการตอบสนอง  สําหรับปจจัยค้ําจุนนั้นเปนองคประกอบที่
ปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เมื่อบุคคลไดรับองคประกอบดานนี้อยาง
เพียงพอแลวความไมพึงพอใจในการทํางานก็จะหมดไป แตอยางไรก็ตามก็ไมชวยใหเกิดความ
พึงพอใจมากนักเพราะองคประกอบที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไดนั้นคือปจจัยจูงใจ 
 

แนวความคดิเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
ความหมายของบรรยากาศองคการ  (Organization Climate) 
 
 บรรยากาศองคการ ไดมีผูกลาวถึงดวยชื่อตางๆกัน ไดแก Organization Atmosphere, 
Organization Culture และ Organization Climate ซ่ึงคําที่นิยมใชมากที่สุด คือ Organization Climate 
โดยไดมีผูใหความหมายไวหลายทัศนะที่แตกตางกัน ดังนี้  
 
 จิราวรรณ (2545: 28) ไดกลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอม
ในองคการ  ซ่ึงบุคลคลในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม โดยมีผลตอพฤติกรรม
การทํางาน และประสิทธิภาพการทํางาน 
 
 สมยศ (2536: 192) ไดกลาววา บรรยากาศองคการคือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอม
ของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม  และบรรยากาศองคการเปนแรงกดดันที่
สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
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 เทพนม และสวิง (2540: 278-279) ไดกลาววาบรรยากาศองคการหมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ 
เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายใน
องคการ ซ่ึงองคประกอบตาง ๆ ที่มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคการ ไดแกลักษณะโครงสราง
ขององคการ  กระบวนการที่ใชในองคการ และการปฏิบัติงานในองคการ 
 
 Liwin and Stringer (1968: 1) ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง องคประกอบ
ของสภาพแวดลอมขององคการ  ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม  และ
มีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงานในองคการ 
 
 จากความหมายของบรรยากาศองคการดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  สรุปไดวาบรรยากาศ
ขององคการจะสงผลกระทบตอองคการและพฤติกรรมของสมาชิกหลาย ๆ ดานทั้งทางตรงและ 
ทางออมไมวาจะเปนดานการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองคการ ในที่นี้ ผูวิจัยสนใจ
ศึกษาเฉพาะบรรยากาศดานโครงสรางขององคการ เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงการปรับโครงสราง
ที่คอนขางมากจึงมีผลกระทบตอการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม   
 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
  
 วรนุช (2543: 13) ไดสรุปไววา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับทัศนคติและพฤติกรรม
ในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนทํางานอยูแลว  เขาก็
จะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในที่สุด 
 
 Litwin and Stringer (1968: 45-65) ไดพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศองคการขึ้น 
โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษานี้ มีมิติของบรรยากาศขององคการ ดังนี ้
 
 1. มิติโครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง การรับรูบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ          
ขอบังคับ ขั้นตอนในการดําเนินงานที่มากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอส่ือสาร
ตามสายการบังคับบัญชา 
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 2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on individual Responsibility) 
หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับความเขาใจทางดานการทาทายของงาน ความสําเร็จของงานหนาที่ และ
ความรับผิดชอบของตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เร่ืองเมื่อบุคลากรมี
งานที่จะปฏิบัติ ก็จะดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
 
 3.  มิติความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึง การรับรูถึงการให
ความสําคัญทางดานการสงเสริม สําหรับการปฏิบัติงานแทนที่จะเปนการลงโทษ  การใหความอบอุน 
และการสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได 
 
  4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ  การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and punishment,  
Approval and Disapproval) หมายถึง การรับรูทางดานการใหรางวัลและการลงโทษภายในสถานการณ
ของการทํางาน โดยการจัดหารางวัลแทนที่จะเปนการลงโทษนั้นยอมจะเปนสิ่งกระตุนความสนใจ
ของพนักงานทางดานความสําเร็จและความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลว
ของพนักงานได 
 
  5.  มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerance for Conflict)  
หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง      
ไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหามากกวาการปลอยไป
เรื่อย ๆ หรือการไมสนใจปญหา 
 
 6.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and    
Expectaions) หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาหมาย ซ่ึงกําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนและ
คลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตามเปาหมายขององคการ  บุคคล ตลอดจน
กลุม 
 
 7. มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการและจงรักภักดีตอกลุม (Organizational Identily and 
Group Loyalty) หมายถึง การรับรูถึงการเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกันของ
พนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนักงานในการปฏิบัติงานในองคการ 
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 8.  มิติความเสี่ยงภัยและการรับรูความเสี่ยวภัย (Risk and risk taking) หมายถงึการรบัรูเกีย่วกบั
ปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยงภัย รวมท้ังความทาทายในงานและองคการ โดย
เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง ซ่ึงเปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 
 
 วรรณา (2530: 35-36) กลาวถึงงานที่ศึกษามิติตาง ๆ ขององคการไวอยางครอบคลุม คืองาน
ของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard และ Karasick (1973)  ซ่ึงอธิบายถึงมิติตาง ๆ 
หรือปจจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศไว 10 มิติ  ดังนี้ 
 
 1.  โครงสรางของงาน (Task Stucture) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 
 2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward - Punishment Relationship)  
หมายถึงความมากนอยของการใหรางวัล  ซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงานและความดีความชอบ
มากกวาการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 
 
 3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมากนอยของ
การสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 
 
 4.  การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถึงความปรารถนาของคน
ในองคการในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 
 5. การใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis)  
หมายถึงความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและการพัฒนาที่
เหมาะสม 
 
 6.  ความมั่นคงกับการเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิ่งกดดันตาง ๆ ที่ทํา
ใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมั่นคงและวิตกกังวล 
 
 7.  การเปดเผยกับการปกปอง (Openness Virus   Defensiveness)  เปนการพิจารณาขอบเขต
ที่บุคคลในองคการ พยายามปกปดความผิดมากกวาจะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและรวมมือกัน 
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 8.  สถานภาพและขวัญ (Status and Morale)  พิจารณาถึงความรูสึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคการ
วาเปนองคการทีดีเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวยเพียงใด 
 
 9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ  (Recognition   and Feedback)  หมายถึงความมากนอย
ของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขาและความมากนอย
ของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 
 10.  ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General  organizational Competence 
and Flexibility)  ความมากนอยของความสามารถขององคการในการรับรูวาเปาหมายขององคการ 
คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมทั้งความมากนอยของความสามารถ
ในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงานกอนที่ปญหาจะกลาย 
เปนวิกฤติการณ 
 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศขององคการอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมิติ (Dimensions)  ที่นักวิชาการ
ใหเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรเพื่อใชวัดบรรยากาศขององคการอยูหลากหลาย 
 
 Aldag and Breef (1981: 423) ไดแบงปจจัยองคประกอบของบรรยากาศองคการออกเปน  
4  ดานคือ 
  
 1.  ความเปนอิสระ  หมายถึง  ระดับที่องคการอนุญาตใหบุคลากรมีความอิสระเพียงพอที่จะ
ตัดสินใจหรือคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ  ได 
 
 2.  โครงสราง  หมายถึง  ระดับที่องคการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหแกบุคลากร  
รวมทั้งวิธีการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 3. การใหรางวัลตอบแทน  หมายถึง  ระดับที่องคการใหรางวัลตอบแทนแกบุคลากรในรูป
ของการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยพิจารณาผลงาน ความสามารถ หรือผลผลิตอื่นๆ  ที่เกิดจากความ 
สามารถของบุคคล 
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 4.  ความอบอุนและการใหการสนับสนุน หมายถึง ระดับที่องคการใหความสนับสนุน
ชวยเหลือแกสมาชิกองคการโดยผานการสนับสนุนจากภาวะการเปนผูนํา 
 
 Knowles  (1974: 239)  ไดแบงมิติของบรรยากาศขององคการออกเปน 5 ประการดังนี้ 
 
 1. นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  (Policy Framework Under 
girding  the HRD Program) หมายถึงเรื่องที่องคการสนับสนุนใหมีการพัฒนาคนในองคการอยางเต็มที่ 
 
 2. ปรัชญาการจัดการ  (Management Philosophy) หมายถึง การบริหารงานองคการภายใต
แนวความคิดการจัดการที่ใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิดการเขามามี
สวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
 
 3.  โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึง โครงสรางขององคการที่
เขมงวดรวมศูนยเขาสูสวนกลางไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอน กําลังใจของคน
ในองคการที่จะปรับปรุงตัวเอง  (Self - Improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอการเรียนรูหรือ
ความกระตือรือรนของคนในองคการ 
 
 4. นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึง องคการไดมีการจัดสรรงบประมาณ
ใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม  ซ่ึงลักษณะเชนนี้จะทําใหเห็นวา การที่
องคการเห็นความสําคัญของการพัฒนากําลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณ  เชนนี้จะสงผล
ใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 
 
 5.  ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือระบบการเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหนง 
หรืออ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพื่อทําใหคนอยากเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณหรือพัฒนา
ตนเอง 
 
 Steer and Porter (1979: 364) ไดเสนอวาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ 
มีดังนี้ 
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 1.  โครงสรางขององคการ  กลาวไดวา โครงสรางองคการยิ่งควบคุมที่สวนกลางมากเทาใด  
ไมวาจะเปนแงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ ยอมเปนการบีบบังคับใหยอมรับบรรยากาศ  องคการ  
ในทางตรงกันขามการมีอิสระสวนบุคคลหรือการอนุญาตใหมีความรวมมือรวมใจระหวางบุคคลยิ่ง
มีมากขึ้นเทาไหร  บรรยากาศองคการยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีผลตอการ
ตัดสินใจและพฤติกรรมของบุคคลดวย 
 
 2. วิทยาการตางๆ ที่ใชในองคการ ยอมมีสวนสําคัญในการกําหนดบรรยากาศองคการ 
 
 3.  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศภายในองคการ ตัวอยางเชน  
สภาพเศรษฐกิจอาจเปนแรงผลักดันใหองคการตองไลคนออกจากงาน  มีการเปลี่ยนงาน สวนบุคคล
ที่เหลืออาจมีกําลังใจขวัญไมดี  อาจมีผลกระทบตอผลผลิตขององคการได เปนตน 
 
 4.  นโยบายและการปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ ตัวอยาง 
เชน  การที่ผูบังคับบัญชาจัดหาขอมูลใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  
สายการบังคับบัญชาภายในหนวยงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและลักษณะของงานยอมจะ
เปนเครื่องสรางบรรยากาศในการทํางานอันจะนํามาสูความสําเร็จในงาน ซ่ึงการทําเชนนี้ยอมจะมี
สวนทําใหสมาชิกในองคการมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมยิ่งขึ้น 
 
 สุพัตรา และเชี่ยวชาญ (2528: 30-32) ไดสํารวจมิติตาง ๆ ของบรรยากาศองคการจาก
ทรรศนะของนักวิชาการและไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19  มิติ ดวยกัน  ไดแก 
 
 1. โครงสรางการทํางาน (Task Structure)  หมายถึง  เปาหมาย นโยบาย  วิธีการทํางาน  หนาที่
ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 
 
 2.  รางวัลตอบแทน (Rewards System)  หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน เชน การ
เล่ือนขั้นเลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 
 
 3.  การรวบอํานาจ (Centralization of Authority)  หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบอํานาจ เขาสู
สวนกลาง 
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 4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Training and Development Emphasis)  
หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรม และการพัฒนาของบุคลากรในองคการ 
 
 5.  ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk)  หมายถึงการที่องคการเปดโอกาสใหมี
การแสดงออกริเริ่มทําส่ิงใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางาน 
 
 6.  การยินยอมใหมีความขัดแยงในองคการ(Tolerance of Conflict)  หมายถึงระดับที่ความ
ขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 
 
 7.  การรับรูในผลงาน (Recognition)  หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่ดีเดนของ
พนักงาน 
 
 8.  ขวัญในการทํางาน (Morale)  หมายถึง  ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นาอยูนาทํางาน 
 
 9.   ความยืดหยุน (Flexibility)  หมายถึง องคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานและ
สามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 
 
 10.  ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve)  หมายถึง 
บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
 
 11.  ความเปนอิสระ (Autonomy)  หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความอิสระในการทํางาน
หรือตัดสินใจ 
 
 12.  ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support)  หมายถึง ระดับที่ผูบังคับบัญชา
ไดสรางความอบอุน และสนับสนุนการทํางาน ใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 
 13.  อุปสรรค (Hindrances)  หมายถึง  ระดับที่องคการมีอุปสรรคในการทํางาน 
 
 14.   ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit de Crop)  หมายถึง ระดับที่สมาชิกใน
องคการมีความรวมมือเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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 15.  การติดตอส่ือสารที่เปดเผย (Openness of Communication) หมายถึงระดับที่การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 
 
 16.  การแบงชั้นตาง ๆ ในองคการ (Stratification)  หมายถึง การแบงชั้นของสายการบังคับ
บัญชาในองคการ 
 
 17.  การใชขอมูลเพื่อความควบคุม (Use of Control Data)  หมายถึงระดับขอมูลรายงาน 
ตาง ๆ ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
 
 18.  ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity)  หมายถึง ระดับที่คานิยม ทัศนคติ หรือ
ความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
 
 19.  สภาพของวุฒิภาวะในการทํางาน (Maturity)  หมายถึง  ระดับที่สมาชิกภายในองคการ
มีความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
 
  จากที่ไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการนั้นสามารถสรุปไดวา  บรรยากาศ องคการ
นั้น เปนการรับรูความคิด  ความเขาใจของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมทั่วไปในองคการมีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและประสิทธิภาพขององคการ โดยมีองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน
ตัวกําหนดใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตามเปาหมายขององคการที่แตกตางกันไป และองคประกอบ
ของบรรยากาศองคการจะแตกตางกันไปตามแนวคิดของนักวิชาการแตละทาน 
 

โครงสรางและอํานาจหนาทีข่องสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
 สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนหนวยงานระดับกรมในสังกัดกระทรวงยุติธรรมมีบทบาท
สําคัญในการสนับสนุนการบริหารจัดการหนวยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม โดยมีอํานาจหนาที่
เกี่ยวกับราชการประจาํทั่วไปของกระทรวงและราชการที่คณะรัฐมนตรีมิไดกําหนดใหเปนหนาที่
ของกรมใดกรมหนึ่งในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ  รวมทั้งกํากับและเรงรัดการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการในกระทรวงใหเปนไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 
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ประวัติความเปนมาและความสําคัญ  
 
 เนื่องจากความไมเหมาะสมของระบบการศาลเดิม ระบบศาลที่มีศาลแยกยายกันอยูตาม
กระทรวงกรมตางๆ มากมาย และระบบการดําเนินกระบวนการพิจารณาและพิพากษาคดีที่ตองทํางาน
รวมกันหลายหนวยงานจึงทําใหการพิจารณาคดีเกิดความลาชาสับสน และยังกอใหเกิดปญหาเรื่อง
อํานาจศาล ความไมเหมาะสมของวิธีพิจารณาความแบบเดิม วิธีพิจารณาและพิพากษาคดี รวมถึง
การลงโทษขาดความเหมาะสมและไมเปนธรรมคดีเกิดความลาชา และจํานวนคดีความก็เพิ่มขึ้น
อยางรวดเร็ว และประกอบกับการโดนบีบคั้นจากตางประเทศในดานการศาล ชาวตางประเทศมี
สิทธิสภาพนอกอาณาเขตในประเทศ ดังนั้นพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ ประกาศจัดตั้งกระทรวงยุติธรรมขึ้น เมื่อวันที่ 25  มีนาคม พ.ศ. 2434  (รศ. 110)  มี
วัตถุประสงคเพื่อรวบรวมศาลที่กระจัดกระจายตามกระทรวงตางๆ เขามาไวในกระทรวงยุติธรรมเพื่อที่ 
จะจัดวางรูปแบบศาลและกําหนดวิธีพิจารณาคดีขึ้นใหม   
 
 ดังนั้น ในป พ.ศ. 2451 (รศ. 127) ไดมีประกาศใหใชพระธรรมนูญศาลยุติธรรมกับ 
พระราชบัญญัติวิธีพิจารณาความแพง รศ. 127 เปล่ียนแปลงและปรับปรุงราชการกระทรวงยุติธรรม
และศาลยุติธรรมใหดีขึ้น ใหศาลทั้งหมดตามประกาศตั้งกระทรวงยุติธรรมใหยกเสีย ใหศาลฎีกา
รับผิดชอบตอพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว และใหมีศาลขึ้นอยูในกระทรวงยุติธรรม 2 ประเภท  คือ 
ศาลสถิตยยุติธรรมกรุงเทพฯ กับศาลหัวเมือง และตอมาไดมีประกาศจัดระเบียบราชการกระทรวง
ยุติธรรม ลงวันที่ 3 เมษายน พ.ศ. 2455 แยกหนาที่ราชการกระทรวงยุติธรรมเปนธุรการสวนหนึ่ง
และฝายตุลาการอีกสวนหนึ่งและยกศาลฎีกามารวมอยูในกระทรวงยุติธรรม และตอมาในป พ.ศ. 
2471 มีการยกเลิกประกาศจัดระเบียบราชการกระทรวงยุติธรรม ฉบับ พ.ศ. 2455 ดวยการประกาศ
จัดระเบียบราชการกระทรวงยุติธรรม ฉบับลงวันที่ 15 ธันวาคม พ.ศ. 2471  กําหนดใหเสนาบดี
กระทรวงยุติธรรมเปนประธาน มีหนาที่รับผิดชอบบังคับบัญชาขาราชการฝายธุรการและตุลาการที่
นอกจากการพิจารณาพิพากษาคดีในศาลซึ่งเปนอํานาจอิสระของผูพิพากษา แตเพื่อใหเสนาบดีมี
โอกาสตรวจตราราชการในศาลยุติธรรมใหไดผลดียิ่งขึ้น จึงใหเสนาบดีมีอํานาจนั่งกํากับการพิจารณา
ปรึกษาคดีในศาลยุติธรรมไดทุกศาล และตอมาในป พ.ศ. 2477 ไดมีประกาศใช พระธรรมนูญศาล
ยุติธรรม พ.ศ. 2477 ใหเรียกศาลที่สังกัดกระทรวงยุติธรรมวา  “ศาลยุติธรรม” และใหแบงศาลออก 
เปน 3 ชั้นคือ ศาลชั้นตน ศาลอุทธรณ และศาลฎีกา โดยใหศาลยุติธรรมทั้งหมดใหสังกัดกระทรวง
ยุติธรรม  รวมไปถึงศาลอื่นตาม พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลนั้น ๆ ดวย แตไมรวมศาลทหารซึ่งสังกัด
อยูกับกระทรวงกลาโหม    
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  ในป พ.ศ. 2534 ไดมีการตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534 
มาตรา 21 บัญญัติใหกระทรวงยุติธรรมมีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการศาลยุติธรรมแตไมรวมถึงการ
พิจารณาพิพากษาคดี   
 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางอํานาจหนาที่ครั้งที่สําคัญมากของสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมไดแก การเปลี่ยนแปลงตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  มาตรา 275 ได
บัญญัติใหศาลยุติธรรมมีหนวยงานธุรการที่เปนอิสระ  และภายหลังกฎหมายประกอบรัฐธรรมนูญ
เร่ืองการแยกศาลยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรมมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 20 สิงหาคม พ.ศ. 2543 
ทําใหกระทรวงยุติธรรมไมมีภารกิจในการเปนหนวยงานธุรการใหกับศาลยุติธรรมอีกตอไป ซ่ึงมี
ผลใหภารกิจของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจึงเปลี่ยนไปดวย 
 
 อํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมภายหลังแยกศาลออกจากกระทรวงยุติธรรม
และภายหลังการปรับโครงสรางใหม  ไดแกภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตรและแปลงนโยบาย
ของกระทรวงใหเปนแผนปฏิบัติการ จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจําทั่วไปของกระทรวง
เพื่อการบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง ตลอดจนพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อใหสํานักงานปลัดกระทรวงเปนศูนยการบริหารราชการ โดยใหมีอํานาจหนาที่ 
ดังตอไปนี้ 
 
 1. ศึกษา วิเคราะห จัดทําขอมูล เพื่อใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของ
กระทรวง 
 
 2.  พัฒนายุทธศาสตรการบริหารจัดการของกระทรวง 
 
 3.  แปลงนโยบายของรัฐบาลและนโยบายของรัฐมนตรีเปนแนวทางและแผนปฏิบัติการ
ของกระทรวง รวมทั้งติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
  
 4.  จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพื่อใหเกิดการประหยัดงาน คุมคา และสม
ประโยชน 
 
 5.  กํากับ เรงรัด ติดตามและประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติราชการของหนวยงาน
ในสังกัดกระทรวง 
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 6.  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชในการบริหารงานและการบริการของ
หนวยงานในสังกัดกระทรวง 

 
  7. ดําเนินการและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในกระทรวง 
 
 8.  ดูแลงานประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวของและ
เผยแพรกิจกรรม ตลอดจนการขาวของกระทรวง  
   
 9. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่ กฎหมายกํ าหนดให เปนอํ านาจหน าที่ ของสํ านักงาน
ปลัดกระทรวงหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
  อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  8   ฉ  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  
พ.ศ. 2534 ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543   
รัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรมออกกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม   
พ.ศ. 2545  ดังนี้ 
 
  1. กองกลาง 
 2.  กองการเจาหนาที่ 
  3. กองคลัง 
  4. กองการตางประเทศ 
  5. กองออกแบบและกอสราง 
 6. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  7. สํานักกฎหมาย 
  8. สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
  9. สํานักพัฒนาบุคลากรกระทรวงยุติธรรม 
 
 1.  กองกลาง  มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทั่วไปของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงและราชการอื่นที่มิไดแยกใหเปนหนาที่ของกองหรือสวนราชการใดโดยเฉพาะ
อํานาจหนาที่ดังกลาวใหรวมถึง 
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  1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณของสํานักงานปลัดกระทวง และของกระทรวง 
 
  1.2 ดําเนินการเกี่ยวกับงานชวยอํานวยการและงานเลขานุการของสํานักงาน
ปลัดกระทรวง 
 
  1.3 ประชาสัมพันธและเผยแพรกิจกรรมของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
 
  1.4   ประสานราชการกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวง 
 
   1.5  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
 2.  กองการเจาหนาที่   มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 
  2.1  จัดทํายุทธศาสตรและแผนงานการบริหารบุคลากรของกระทรวง 
 
  2.2   จัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง สํานักงานกิจการ 
ยุติธรรม  สถาบันนิติวิทยาศาสตร กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ และที่อยูในอํานาจหนาที่ของ
กระทรวง รวมทั้งงานสวัสดิการ 
 
  2.3   ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
 3.  กองคลัง  มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 
   3.1  ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณ การพัสดุ  อาคารสถานที่ 
และยานพาหนะของสํานักงานปลัดกระทรวง สํานักงานกิจการยุติธรรม สถาบันนิติวิทยาศาสตร 
กรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพและที่อยูในอํานาจหนาที่ของกระทรวง 
 
      3.2 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย  
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 4.  กองตางประเทศ  มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 
  4.1 ดําเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษา ฝกอบรม ดูงาน และประชุมในตางประเทศ  
 
  4.2 ติดตอและประสานงานโครงการ ความรวมมือ และความชวยเหลือทางวิชาการ
ดานการยุติธรรมกับตางประเทศ 
 
  4.3 ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดแปลหนังสือ เอกสาร รายงานการวิจัย กฎหมายตางประเทศ 
สนธิสัญญา ความตกลงตาง ๆ ตลอดจนจัดพิมพและ เผยแพรงานแปลเพื่อประโยชนในกิจการยุติธรรม 
 
  4.4   ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
  
  5.  กองออกแบบและกอสราง  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 
   5.1  ดําเนินการเกี่ยวกับงานสํารวจ ออกแบบ กอสรางและซอมบํารุงอาคารที่ทําการและ
อาคารอื่นของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
 
  5.2  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
  6.  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 
  6.1  ศึกษา วิเคราะห เสนอแนะนโยบาย และจัดทําแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศ
กระทรวงและกระบวนการยุติธรรม 
 
  6.2   ศึกษา พัฒนา ออกแบบ และจัดวางระบบฐานขอมูล ระบบการเชื่อมโยงเครือขาย 
การสื่อสารขอมูล ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
 
  6.3   เปนศูนยกลางบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารกระบวนการยุติธรรม
ของกระทรวง 
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  6.4   ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
  7. สํานักกฎหมาย  มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 
  7.1 เสนอแนะนโยบายและทําความตกลงกับตางประเทศในเรื่องที่อยูในอํานาจหนาที่
ของกระทรวง   
 
  7.2 ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดกระทรวง เพื่อดําเนินการยกรางหรือ
ปรับปรุงแกไขกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับกระทรวง รวมทั้งการตรวจสอบนิติกรรม
สัญญา ซ่ึงกระทรวงหรือหนวยงานในสังกัดเปนคูสัญญา 
 
  7.3 พัฒนากฎหมายและดําเนินการเกี่ยวกับกฎหมายที่อยูในอํานาจหนาที่ของ
กระทรวง รวมทั้งติดตามและประเมินผลการบังคับใชกฎหมาย 
 
  7.4 ทําความเห็นเกี่ยวกับการแกไขกฎหมายของหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกกระทรวง และรางกฎหมายที่เสนอโดยสมาชิกสภาผูแทนราษฎรรวมทั้งการอุทธรณคําสั่ง
ตามกฎหมายที่ยื่นตอรัฐมนตรี 
 
  7.5 รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกฎหมายตางประเทศและกฎหมายระหวางประเทศทีเ่กีย่วของ
กับการดําเนินการของกระทรวง 
 
  7.6  ดําเนินการเกี่ยวกับการขึ้นทะเบียนนักจิตวิทยาและนักสังคมสงเคราะหตามกระบวน
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
 
  7.7  ดําเนินการในคดีที่กระทรวงเปนคูความทั้งคดีแพง คดีอาญาและคดีปกครองในคดี
ที่ขาราชการถูกฟองในฐานะเปนพนักงานปฏิบัติราชการตามหนาที่ 
 
  7.8 ดําเนินการเกี่ยวกับกรณีนักโทษขออภัยโทษตามกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
และกฎหมายวาดวยการราชทัณฑ 
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  7.9 ดําเนินการชวยเหลือรวมมือทางคดี รวมถึงเอกสิทธและความคุมกันทางการทูต
หรือทางกงสุล 
 
  7.10 ดูแลและประสานงานเกี่ยวกับสิทธิผูตองหาหรือจําเลยที่เปนชาวตางประเทศ
รวมทั้งดําเนินการตาง ๆ เพื่อสรางความเขาใจกับตางประเทศในเรื่องที่เกี่ยวกับกระบวนการ
ยุติธรรมของไทย 
 
  7.11 รวมมือและประสานงานทางวิชาการกับหนวยงานหรือองคกรที่เกี่ยวของกับการ
บริหารงานยุติธรรมทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 
 
  7.12 ดําเนินการเกี่ยวกับงานหองสมุดของกระทรวง 
 
  7.13 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย  
  
  8.  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ 
 
  8.1 เสนอแนะและจัดทํานโยบายของกระทรวง ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของรัฐมนตรี จัดทําแผนแมบท ประสาน
แผนปฏิบัติงาน และเสนอแนะนโยบายในการตั้งและจัดสรรงบประมาณประจําป รวมทั้งติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวง 
 
  8.2 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
  9. สํานักพัฒนาบุคลากรกระทรวงยุติธรรม  มีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 
 
  9.1 ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดฝกอบรม และพัฒนาขาราชการระดับกลางและระดับสูง
ของกระทรวง  รวมทั้งผูปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัดกระทรวง  
 



 35

  9.2 เสนอแนะนโยบายการพัฒนาขาราชการของกระทรวง ตลอดจนสนับสนุนและ
ประสานการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการของสวนราชการในสังกัดกระทรวง 
 
  9.3 ประสานความรวมมือและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร รวมทั้งบุคลากรและวัสดุ 
อุปกรณระหวางหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งภายในประเทศและตางประเทศเพื่อการ
พัฒนาบุคลากรของกระทรวง 
 
  9.4 ศึกษา วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งติดตาม
ประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
 
  9.5 ดําเนินการเผยแพรเอกสารทางวิชาการ และใหบริการสื่อการฝกอบรมของกระทรวง 
 
  9.6 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ
ที่ไดรับมอบหมาย 
  
สายการบังคับบัญชา 
 
 การบริหารราชการของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  จะขึ้นตรงตอปลัดกระทรวงยุติธรรม   
แตเพื่อใหการบริหารจัดการเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว  จึงไดมีการมอบอํานาจหนาที่ใหรอง
ปลัดกระทรวง ยุติธรรม  จํานวน 3  คน  ส่ังการและปฏิบัติราชการแทนปลัดกระทรวงยุติธรรม และให
ปฏิบัติงานเชิงสนับสนุนการปฏิบัติราชการภายในกลุมภารกิจใหเกิดผลสัมฤทธิ์และการบริหาร
ราชการแบบบูรณาการ   ทั้งนี้เวนแตเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับนโยบายหรือมีลักษณะเปนการบริหาร  
หรือเปนเรื่องที่มีความสําคัญอันควรเสนอใหปลัดกระทรวงเพื่อทราบ    
  
 1.  รองปลัดกระทรวงยุติธรรม  หัวหนากลุมภารกิจดานอํานวยความยุติธรรม 
     
  1. 1 รับผิดชอบปฏิบัติราชการที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ในสวนของกองคลัง  กองออกแบบและกอสราง สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมและกลุมพัฒนา
ระบบบริหาร    
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  1.2 ปฏิบัติราชการเชิงสนับสนุนการปฏิบัติราชการในกลุมภารกิจดานอํานวยความ 
ยุติธรรมไดแกกรมสอบสวนคดีพิเศษ สถาบันนิติวิทยาศาสตร 
 
 2.  รองปลัดกระทรวงยุติธรรม หัวหนากลุมภารกิจดานบริหารความยุติธรรม    
 
  2.1 รับผิดชอบปฏิบัติราชการที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ในสวนของกองการตางประเทศ  สํานักกฎหมาย และกลุมพัฒนาระบบบริหาร 
 
  2.2 ปฏิบัติราชการเชิงสนับสนุนการปฏิบัติราชการในกลุมภารกิจดานอํานวยความ     
ยุติธรรมไดแกกรมคุมครองสิทธิและเสรีภาพ  และกรมบังคดี 
 
 3. รองปลัดกระทรวงยุติธรรม  หัวหนากลุมภารกิจดานพัฒนาพฤตินิสัย  
 
  3.1 รับผิดชอบปฏิบัติราชการที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ในสวนของกองการเจาหนาที่  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และสํานักพัฒนา
บุคลากรกระทรวงยุติธรรม        
 
  3.2 ปฏิบัติราชการเชิงสนับสนุนการปฏิบัติราชการ ในกลุมภารกิจดานอํานวยความ       
ยุติธรรม  ไดแก กรมคุมประพฤติ   กรมราชทัณฑ  และกรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน 
 
  4. สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามยาเสพติด จะอยูในสายการบังคับบัญชา
ของรัฐมนตรีวาการกระทรวงยุติธรรมโดยตรง 
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โครงสรางสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  โครงสรางสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานปลดักระทรวงยุตธิรรม      

กองคลัง                                   
กองออกแบบและกอสราง         
สํานักนโยบายและยุทธศาสตร  

กองการเจาหนาที่                     
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร                               

สํานักพัฒนาบคุลากร 
กระทรวงยุติธรรม                     

ปลัดกระทรวงยุติธรรม  (นักบริหาร 

สํานักกฎหมาย                        
กองการตางประเทศ                 

- รองปลัดกระทรวง(นกับริหาร 10)   
- ผูตรวจราชการกระทรวง  (จ.วิเคราะหนโยบาย 
  และแผน 9 ชช./10 ชช.)       
- ผูเชี่ยวชาญ(นิติกร 9ชช.)     

กองกลาง                                 

กลุมตรวจสอบภายใน 
ระดับกระทรวง                 

กลุมพัฒนาระบบบริหาร     



 38

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ณัฐเศรษฐ (2542: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจชั้นประทวนในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ  ตํารวจตระเวรชายแดน พบวา  
ขาราชการตํารวจชั้นประทวนในสังกัดกองบังคับการอํานวยการ ตํารวจตระเวนชายแดนที่มี อายุ  เพศ  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติในหนวยงาน ยศ  อัตราเงินเดือน และภาระบุคคลที่ตองรับผิดชอบดูแล ตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง 
 
 นภัสวรรณ (2542: 48-158) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ   
กรมวิชาการเกษตรในสวนกลาง ศึกษาเฉพาะกรณีกองบริหาร พบวา ขาราชการกรมวิชาการเกษตร
ในสวนกลาง สังกัดกองบริหารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และความ
แตกตางในดาน อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระดับเงินเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและหนวยงานที่สังกัด    ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะแตกตางกัน  
 
 ดลยา (2544: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานและ
พฤติกรรมการใหบริการของพนักงานฝายปฏิบัติการ ธนาคารออมสิน สํานักพหลโยธิน พบวาใน
ภาพรวมพนักงานมี ความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง  และมีพฤติกรรมการใหบริการ
โดยรวมในระดับสูง  โดยพนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ธนาคาร เงินเดือน การศึกษา ตําแหนงหนาที่และ
สถานภาพสมรสตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  และความพึงพอใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการใหบริการ 
 
  วิธวดี (2545: 101-106) ไดทําการศึกษา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอัยการ
สูงสุด : ศึกษาเฉพาะกรณีกรุงเทพมหานคร พบวา  ในภาพรวมพนักงานอัยการ  สํานักงานอยัการสงูสดุ  
กรุงเทพมหานครมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก  และเมื่อเปรียบเทียบความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอัยการ สํานักงานอัยการสูงสุดจําแนกตามอายุ ระดับ การศึกษา  
อัตราเงินเดือน  สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวามีความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานที่แตกตางกัน  แตเมื่อเปรียบเทียบเพศ  พบวา พนักงานอัยการ สํานักงานอัยการสูงสุดที่มีเพศ
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แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการทํางาน
ในแตละดาน พบวา ระดับความพึงพอในดานผลตอบแทน และดานสภาพการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง สวนดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
 
 ภูมินทร (2547: 87-93) ไดทําการศึกษา  ความพึงพอใจในการทํางานของตํารวจกองบังคับการ
ตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอในและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการ
ทํางานของตํารวจกองบังคับการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2  พบวาในภาพรวมแลว ตํารวจ
กองบังคับการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2   มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก  และ
เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของตํารวจกองบังคับการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2  
แยกตามระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการทํางานในหนวยงาน ระดับชั้นยศ อัตราเงินเดือน และ
ประเภทของงานที่รับผิดชอบ  พบวาตํารวจกองบังคับการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2 มีความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  และเมื่อเปรียบเทียบตามเพศ  อายุและสถานภาพครอบครัว  
พบวา  ตํารวจกองบังคับการตํารวจปราบปรามยาเสพติด 2   มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน  และ
เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการทํางานแยกตามรายดานแลวพบวา  ความพึงพอใจในดานสภาพ
การทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธภาพในการทํางาน ดานผลตอบแทน
และสวัสดิการ ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และดานความกาวหนาในการทํางานอยูใน
ระดับมากทุกดาน 
 
 ณัฐพล (2547: 105-106) ไดทําการศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการตํารวจ  
สังกัดกองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอยตํารวจ พบวา ความพึงพอใจโดยรวมของขาราชการ
ตํารวจ สังกัดกองบังคับการปกครอง โรงเรียนนายรอยตํารวจอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานไดแกดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
ดานความสําพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานนโยบายและการ
บริหารงานพบวาอยูในระดับปานกลาง และพบวาขาราชการตํารวจสังกัดกองบังคับการปกครองที่มี
เพศแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการและดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานไมแตกตางกัน โดยปจจัยบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน พบวา เพศของ
ขาราชการตํารวจมีผลตอความพึงพอใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ชั้นยศ มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานนโยบายและการบริหารงาน   
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ตําแหนง  มีผลตอความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและดานนโยบายและการบริหารงาน   
 
 Smith (1965: 114-135) ไดสรุปวา องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก  
การปรับตัวของบุคคล ลักษณะของงาน เพื่อนรวมงาน การนิเทศงาน การจัดการ ฐานะทางสังคม 
 
 Van (1968: 62-72) ไดสรุปวามีหลายปจจัยที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางาน  
ไดแก นโยบายและการบริหารขององคการ การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน สภาพการทํางาน   
ลักษณะของงาน โอกาสความกาวหนาในงาน 
 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
 
 นุชกร(2542: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ
กับความพึงพอใจในงานของพนักงานของพนักงานบริษัท ซิว-เนชั่นแนล จํากัด โดยศึกษา
เปรียบเทียบการรับรูบรรยากาศองคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะสวนบุคคลกับการรับรูบรรยากาศองคการ  พบวา  พนักงานที่มีระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงาน แตกตางกันมีการรับรูบรรยากาศองคการแตกตางกัน โดยอายุมีความสัมพันธกับการ
รับรูบรรยากาศโดยรวมการรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับ  ความพึงพอใจงาน 
 
 Lawler et al. (1974: 139-155) ศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสรางและกระบวนการใน
องคการกับบรรยากาศองคการ  ในขณะเดียวกันก็ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานโดยใชแบบสอบถามผูอํานวยการองคการสถาบันวิจัยและ
พัฒนาการปฏิบัติการทางวิทยาศาสตรจํานวน 117 คนและสอบถามจากนักวิทยาศาสตรสถาบันวิจัย
ทั้งสอง จํานวน 21 แหง  ผลการศึกษาพบวา  ตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะโครงสรางและกระบวนการ
ในองคการจะมีความสัมพันธกับบรรยากาศองคการ  ในทางกลับกันบรรยากาศองคการจะมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานดวย โดยจะมีความสัมพันธกับความ 
พึงพอใจในงานมากกวาการปฏิบัติงาน 
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 จากแนวความคิด  ทฤษฎีตางๆ  ขางตน และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความพึงพอใจ
การทํางาน ที่ไดกลาวมานั้น  พบวา  มีปจจัยหลายอยางที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน   สําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดเลือกใชปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 2 ปจจัย ไดแกปจจัยดานบุคคล ซ่ึง
ประกอบไปดวย เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการทํางานใน
หนวยงาน  ระดับตําแหนง  และระดับเงินเดือน  สวนปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก 
โครงสรางองคการ  สวนความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก เงินเดือน ภาระงาน ความกาวหนาใน
การทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล   
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ      
 

 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 
 

1. ปจจัยดานบุคคล 
 
  1.1 เพศ 
  1.2 อายุ 
  1.3 สถานภาพการสมรส  
  1.4 ระดับการศึกษา 
  1.5 ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 
  1.6 ระดับตําแหนง 
  1.7 ระดับเงินเดือน 
 

 2. บรรยากาศองคการ 
 
  2.1 โครงสรางองคการ 
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ตัวแปรตาม   
    
 ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมแยกออกเปน 
 
 1. ดานเงินเดือน   
 2. ดานภาระงาน 
 3. ดานความกาวหนาในการทํางาน 
 4. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

              ตัวแปรอิสระ  (X)                                                                      ตัวแปรตาม  (Y) 
X 1 

 
   1.  ปจจัยดานบุคคล        
          1.1 เพศ           
          1.2 อายุ 
          1.3 สถานภาพการสมรส 
          1.4  ระดับการศึกษา 
          1.5  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน                               
          1.6  ระดับตําแหนง                                                                       
         1.7  ระดับเงินเดือน                                                               
 
  
 X2     
        
    2.   บรรยากาศองคการ             
          -  โครงสรางองค การ 
               
 
ภาพที่ 2  แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

 
ความพึงพอใจในการทํางานของ        
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง   
ยุติธรรม 
- ดานเงินเดือน 
- ดานภาระงาน 
- ดานความกาวหนาในการทํางาน
- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีปจจัยดานบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจใน
การทํางานตางกัน 
 
   1.1 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานตางกัน 
 
  1.2  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานตางกัน 
 
  1.3   ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีสถานภาพการสมรสตางกันม ี
ความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
  1.4   ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความ 
พึงพอใจในการทํางานตางกนั 
 
  1.5   ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   
ตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
  1.6   ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับตาํแหนงตางกันมีความ     
พึงพอใจในการทํางานตางกนั 
 
  1.7    ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับเงนิเดือนตางกันมีความ 
พึงพอใจในการทํางานตางกนั 
 
 2.  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในทํางานของขาราชการสาํนักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 



บทท่ี 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยถึงความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามที่กําหนดผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัย และ
อุปกรณที่ใชในการวิจัย ประกอบไปดวยประชากรที่ใชในการศึกษา  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย    
การทดสอบเครื่องมือ การตรวจแบบวัดและการใหคะแนน การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะห
ขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 

ประชากร 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมระดับ 1-6  
ซ่ึงมีจํานวนทั้งหมด 187 คน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2548 ระหวางเดือนตุลาคม - เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 
2548   
 
ตารางที่ 1   ประชากรที่ใชในการวิจัย   

 
หนวยงาน จํานวนประชากร  (ระดับ 1-6) 
1.  กองกลาง                                25 
2.  กองการเจาหนาที่ 27 
3.  กองคลัง 29 
4.  กองการตางประเทศ 11 
5.  กองออกแบบและกอสราง 11 
6.  ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 26 
7.  สํานักกฎหมาย 19 
8.  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 28 
9.  สํานักพัฒนาบุคลากรกระทรวงยุติธรรม 11 
รวม 187 
ที่มา: กองการเจาหนาที่  สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม (2548) 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลที่สรางขึ้นจากการศกึษาทฤษฎี แนวคิด เอกสารและผลงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ โดยที่ขอคําถามได
ครอบคลุมถึงวัตถุประสงคที่ตองการวิจยัและแบงคําถามออกเปน 4  สวนดังนี ้
  
 สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานปจจัยบุคคล 
 
 สวนที่ 2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 สวนที่ 4    ปญหาและขอเสนอแนะ  เปนคําถามปลายเปด  
 
 สวนท่ี 1   เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลดานปจจัยบุคคลของประชากร ผูวิจัยใชคําถามแบบ
เลือกตอบและเติมคํา เพื่อเก็บขอมูลและนําขอมูลมาแจกแจงความถี่และหาคารอยละ โดยแบงตาม
ปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน  ระดับตําแหนง  และระดับเงินเดือน 
 
 สวนท่ี 2   เปนคําถามเกี่ยวกบับรรยากาศองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม โดยศึกษาเฉพาะองคประกอบของบรรยากาศองคการเกี่ยวกบัดานโครงสรางองคการ    
ผูวิจัยใช Likert  Scale เปนมาตรวัด โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดบั  ดังนี ้
 
              ระดับความพึงพอใจ     ขอความเชิงบวก              ขอความเชิงลบ 
 พึงพอใจมากที่สุด   5   1 
 พึงพอใจมาก     4   2 
 พึงพอใจปานกลาง   3   3 
  พึงพอใจนอย     2   4 
 พึงพอใจนอยที่สุด   1   5 
 



 46

 เมื่อรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรแบงระดับ
ความคิดเห็นออกเปน 3 ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้  
 
   คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด = 5 – 1  = 1.33 
                              จํานวนระดับ        3 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนน ดังนี้ 
 

 คาเฉลี่ย                   ระดับความพึงพอใจในบรรยากาศองคการ 
 3.67 – 5.00     มาก 
 2.34 – 3.66     ปานกลาง  
 1.00 –  2.33     นอย 
 
 การแปลความหมายระดับความพึงพอใจ  แบงไดทั้งส้ิน 3 ระดับ คือ ระดับมาก  ระดับปานกลาง  
และระดับนอย แปลความหมายไดดังนี้ 
 
 1. ระดับคาเฉลี่ย 3.67-5.00 แสดงวา ความพึงพอใจในบรรยากาศองคการของขาราชการ
สํานักงานปลดักระทรวงยุตธิรรม อยูในระดับมาก หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง  
ยุติธรรมมีความรูสึกพึงพอใจอยางยิ่งในบรรยากาศองคการ 
 
 2. ระดับคาเฉลี่ย  2.34-3.66 แสดงวาความพึงพอใจในบรรยากาศองคการของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัด กระทรวง
ยุติธรรมมีความรูสึกพึงพอใจในบรรยากาศพอสมควร 
 
 3. ระดับคาเฉลี่ย  1.00-2.33 แสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  อยูในระดับนอย หมายถึงขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความรูสึกพึงพอใจในบรรยากาศองคการนอย 
 
 สวนท่ี 3  เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยจําแนกตามองคประกอบของความพึงพอใจตามดาน ไดแก ดานเงินเดือน 
ดานภาระงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานความกาวหนาในการทํางาน ผูวิจัยใช  Likert  
Scale เปนมาตรวัด โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนแบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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 ระดับความพึงพอใจ                ขอความเชิงบวก              ขอความเชิงลบ 
 พึงพอใจมากที่สุด  5   1 
 พึงพอใจมาก    4   2 
 พึงพอใจปานกลาง  3   3 
 พึงพอใจนอย    2   4 
 พึงพอใจนอยที่สุด  1   5 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรแบงระดับ
ความคิดเห็นออกเปน 3  ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้  
 
              คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด = 5 – 1  = 1.33 
                               จํานวนระดับ       3 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนน ดังนี้ 
 
 คาเฉลี่ย                  ระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.67 – 5.00    มาก 
 2.34 – 3.66    ปานกลาง  
 1.00 –  2.33    นอย 
 
 การแปลความหมายระดับความพึงพอใจ แบงไดทั้งส้ิน 3 ระดับ คือ ระดับมาก  ระดับปานกลาง  
และระดับนอย  แปลความหมายไดดังนี้ 
 
 1. ระดับคาเฉลี่ย  3.67-5.00  แสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  อยูในระดับมาก หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความรูสึกพึงพอใจอยางยิ่งในการทํางาน 
 
 2.  ระดับคาเฉลี่ย  2.34-3.66  แสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางานพอสมควร 
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 3.  ระดับคาเฉลี่ย  1.00-2.33  แสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  อยูในระดับนอย หมายถึง ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความรูสึกพึงพอใจในการทํางานนอย 
  

การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อการวิจัยครั้งนี้ ไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
และความเชื่อมั่น(Reliability) ของแบบสอบถามดังนี้ 
 
 1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนอคณะกรรมการ 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อทําการตรวจสอบความถูกตอง หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity)  ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดประสงคของการศึกษาและสอดคลองกับการวิจัย
คร้ังนี้หรือไม   และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นเพื่อดําเนินการในขั้นตอไป 
 
 2.   การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ (Try-out)   
กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมที่จะทําการศึกษา จํานวน30 คน จากนั้นนําแบบสอบถาม
ที่ไดมาวิเคราะหเพื่อหาความเชื่อมั่นเปนรายขอ (Item Analysis) ด วยวิธีการหาความสอดคลองภายใน 
(Internal Consistency Method) โดยใชสูตรของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient  
และหาความเชื่อมั่นรวมโดยใชวิธี Cronbachs’ Alpha Coefficient  ซ่ึงผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา  ดังนี้ 
 
   2.1 คาความเชื่อมั่นของบรรยากาศในการทํางานดานโครงสรางองคการมีคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา = .7908 
 
   2.2  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานรายดาน  รวม 4  ดาน  มีดังนี้ 
 
     2.2.1  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือน มีคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา  =  .8490 
 
      2.2.2  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานดานภาระงาน มีคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา  =  .7785 
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   2.2.3  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานดานความกาวหนาในการ 
ทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  =  .8711 
 
   2.2.4  คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีคาสัมประสิทธิ์อัลฟา  =  .8513 
 
   2.3 คาความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในการทํางานรวมทุกดาน =  .8411 ซ่ึงคาความ
เชื่อมั่นดังกลาวอยูในเกณฑสูง  จึงถือวาแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการ
วิจัยครั้งนี้ได 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 
 1.  ศึกษาจากแนวคิด   ทฤษฎี   กฎหมาย  ระเบียบ  แนวปฏิบัติ  เอกสาร  ขอมูลและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 2.   สรางเครื่องมือแบบสอบถาม 
  
 3.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวไปสัมภาษณประชากร จํานวน  187  ชุด 
 
 4.  นําแบบสอบถามแบบวัดทุกฉบับที่ไดรับกลับคืนมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ได
กําหนดไวแลว 
 
 5.  บันทึกขอมูลในกระดาษบันทึกเพื่อเตรียมนําไปวิเคราะห 
 
 6.  นําขอมูลที่ไดลงรหัสไวแลว ไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เมื่อไดรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว  
ผูวิจัยไดวิเคราะหแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทุกชุดและประมวลผลโดยใชคอมพิวเตอรดวย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (Statistical Software) 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลซ่ึงประกอบดวย 
 
 1.  คาสถิติรอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) ใชสําหรับอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไป
เกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล 
 
 2.   คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชในการอธิบาย  
ขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ และขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมในดานตาง ๆ ไดแก  ดานเงินเดือน  ดานภาระงาน     
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  และความกาวหนาในการทํางาน     
 
 3.  คา  t – test  และ  One  Way ANOVA ใชในการเปรียบเทียบปจจัยดานบุคคล โดยใช  t – test  
สําหรับตัวแปรที่แบงเปน 2 กลุม และใช One Way ANOVA สําหรับตัวแปรที่มากกวา 2  กลุม  
 
 4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชในการศึกษาหาความสัมพันธและทิศทางของความสัมพันธของบรรยากาศองคการและความ 
พึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยตัวแปรท่ีใชในการ ศึกษา 
มีลักษณะขอมูลเปนแบบมาตราสวน (Ratio Scale) หรืออันตรภาค (Interval Scale) 
  
 สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหในครั้งนี้ กําหนดไวที่ระดับ 0.05 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
  การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง  
ยุติธรรม” ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากประชากรภายในสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ประกอบดวย
ขาราชการระดับ 1-6 โดยเลือกศึกษาเฉพาะขาราชการระดับ 1-6  เนื่องจากสวนใหญเปนขาราชการ
ระดับปฏิบัติ และไดรับผลกระทบตอความพึงพอใจคอนขางมาก โดยเก็บรวบรวมขอมูลดวย
แบบสอบถามจํานวนทั้งส้ิน 187  ชุด 
 
 การนําเสนอผลการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล ไดแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 
  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของประชากร 
 
  สวนที่ 2   การิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศการองคการของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  
  
  สวนที่ 3   การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทาํงานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สวนท่ี 1  ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานบุคคลของประชากร 
 
 ปจจัยดานบุคคลของประชากรไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน ระดับตําแหนง และระดับเงินเดือน    
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ตารางที่ 2   แสดงจํานวน และรอยละของขอมูลทั่วไปของประชากร 
                                                                                                          (N = 187) 

                    ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
1.   เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
 63 
124 

 
33.7 
66.3 

 
2.  อายุ  
 23  –  29   ป 
 30  –  36   ป 
             37  –  43   ป 
             44  –  50   ป           

 
 69 
 71 
 27 
 20 

 
36.9 
38.0 
14.4 
10.7 

 
3.  สถานภาพการสมรส  
 โสด 
 สมรส  (รวมหมาย/หยาราง)  

 
119 
 68 

 
63.7 
36.3 

 
4.  ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตรี  

 
 52 
109 
 26 

 
27.8 
58.3 
13.9 

 
5.  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน     
 1 –  4    ป 
 5 –  8    ป 
             9 – 12   ป 
               13 – 16  ป 

 
103 
 40  
 26 
 18 

 
55.1 
21.4 
13.9 
 9.6 

 
 6.  ระดับตําแหนง  
 ซี  1–  2 
 ซี  3 – 4 
 ซี  5 –  6 

 
 25 
 91 
 71 

 
13.4 
48.7 
37.9 
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ตารางที่ 2   (ตอ)  
                                                                                                          (N = 187) 

                    ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
 
7.  ระดับเงินเดือน 
              5,600  –    9,344   บาท 
              9,345  –  13,089   บาท 
            13,090  –  16,834   บาท 
            16,835  –  20,580   บาท 

 
 

102 
 51 
 20 
 14 

 
 

54.5 
27.3 
10.7 
 7.5 

 
 
 จากตารางที่ 2  สามารถอธิบายขอมูลดานบุคคลของประชากร  ไดดังนี้ 
       
 1.  เพศ  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชายคิดเปนรอยละ  
66.3 และเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 33.7 
 
 2.  อายุ ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีอายุ 30–36 ป คิดเปนรอยละ 38.0 รองลงมา
ไดแก กลุมที่มีอายุ 23–29 ป คิดเปนรอยละ 36.9 และกลุมที่มีนอยที่สุดคือกลุมที่มีอายุ 44–50 ป 
คิดเปนรอยละ 10.7 
 
 3.  สถานภาพการสมรส ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพการสมรสโสด 
คิดเปนรอยละ 63.7 และมีสถานภาพการสมรสแตงงานแลว (รวมหมาย/หยาราง) คิดเปนรอยละ 36.3 
 
 4.  ระดับการศึกษา ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 58.3 รองลงมาไดแก กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 27.8  
และกลุมที่มีนอยที่สุดคือกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ13.9 
 
 5.  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระยะเวลาการ
ทํางานในหนวยงาน 1–4  ป คิดเปนรอยละ 55.1 รองลงมาคือกลุมที่มีระยะเวลาการทาํงานในหนวยงาน 
5–8 ป คิดเปนรอยละ 21.4 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   
13–16 ป คิดเปนรอยละ  9.6 
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  6.  ระดับตําแหนง ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับตําแหนงซี 3-4 คิดเปนรอยละ 
48.7 รองลงมาคือกลุมที่มีระดับตําแหนงซี 5–6 คิดเปนรอยละ 37.9 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือ
กลุมที่มีระดับตําแหนงซี 1–2  คิดเปนรอยละ 13.4 
 
 7.  ระดับเงินเดือน ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับเงินเดือน 5,600– 9,344  บาท  
คิดเปนรอยละ 54.5 รองลงมาคือกลุมที่มีระดับเงินเดือน 9,345–13,089 บาท คิดเปนรอยละ 27.3 
และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีระดับเงินเดือน 16,835 – 20,580 บาท คิดเปน รอยละ 7.5 
 
สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบรรยากาศองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรมนั้น จะทําการวิเคราะหบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการเปนรายขอและโดยรวม 
โดยจะแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ คือ พึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง     
พึงพอใจนอย และพึงพอใจนอยที่สุด ตามลําดับ และระดับคะแนนเฉลี่ยแบงออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ
มาก ระดับปานกลาง และระดับนอย 
 
 โดยผลการวิเคราะหปจจัยดานบรรยากาศองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง       
ยุติธรรม ไดแสดงไวตามตารางที่ 3 และ 4  ดงัตอไปนี ้
 
ตารางที่ 3  แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ย 
      ของปจจัยดานบรรยากาศองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
                   ดานโครงสรางองคการ  เปนรายขอ 

 (N = 187) 
 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 

ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 
 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 

โครงสรางองคการ         
1. องคการของทานมีแผนภูมิ   
    องคการที่ระบุหนวยงาน  
    ตําแหนงการบังคับบัญชา 
    อยางชัดเจน 

33 
(17.6) 

 

126 
(67.4) 

 

28 
(15.0) 

 

- 
- 
 

- 
- 

4.03 
 
 

.57 
 
 

มาก 
 



 55

 
ตารางที่ 3  (ตอ)  

 (N = 187) 
 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 

ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 
 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 

2. องคการของทานมีระเบียบ / 
    วิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน    

17 
(9.1) 

104 
(55.6) 

64 
(34.2) 

2 
(1.1) 

- 
- 
 

3.73 
 

.64 
 

มาก 

3. องคการของหนวยงานของ 
    ทานมีระเบียบ/วิธีการ 
    ปฏิบัติงานที่ทําใหผูปฏิบัติ  
    งานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 

12 
(6.4) 

89 
(47.6) 

72 
(38.5) 

11 
(5.9) 

3 
(1.6) 

3.51 .77 ปาน
กลาง 

4. นโยบายและเปาหมายของ 
    หนวยงานทานนําไปปฏิบัติ   
    ไดงาย 
 

10 
(5.3) 

98 
(52.4) 

72 
(38.5) 

4 
(2.1) 

3 
(1.6) 

3.58 
 

.70 ปาน
กลาง 

5. ทานไดรับมอบหมายงาน 
    ตรงกับตําแหนง/หนาที่ที่ 
    รับผิดชอบ 
 

22 
(11.8) 

132 
(70.6) 

18 
(9.6) 

12 
(6.4) 

3 
(1.6) 

3.84 .77 มาก 

6. ทานสามารถปฏิบัติตามกฎ   
    ระเบียบ ขอบังคับของ 
    หนวยงานทานไดเปนอยางดี 
 

34 
(18.2) 

121 
(64.7) 

23 
(12.3) 

9 
(4.8) 

- 
- 

3.96 .71 มาก 

*7. ในหนวยงานของทานมี 
     กฎระเบียบมากเกินไปจนทํา 
     ใหมีขั้นตอนในการปฏิบัติ  
     งานยุงยาก  
 

10 
(5.3) 

65 
(34.8) 

78 
(41.7) 

26 
(13.9) 

8 
(4.3) 

3.23 .91 ปาน
กลาง 

8. เมื่อเปรยีบเทียบกับผูรวมงาน 
     ที่อยูในสายงานเดียวกันใน 
    หนวยงานทาน  ทานรูสึกวา 
    การแบงงานกันมีเหมาะสม    
   ดีแลว 
 

11 
(5.9) 

82 
(43.9) 

73 
(39.0) 

16 
(8.6) 

5 
(2.7) 

3.42 .83 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 3  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
9. หนวยงานของทานมีการ 
     กําหนดเปาหมายในการ 
     ทํางานไวชัดเจน 
 

17 
(9.1) 

87 
(46.5) 

70 
(37.4) 

11 
(5.9) 

2 
(1.1) 

3.57 .78 ปาน
กลาง 

10. หนวยงานมีการกระจาย 
      ความรับผิดชอบหรือมอบ 
      อํานาจในการตัดสินใจ 
      ใหแกผูปฏิบัติงานใน  
       ระดับตางๆ  ชัดเจน  
 

8 
(4.3) 

84 
(44.9) 

66 
(3.5) 

17 
(9.1) 

12 
(6.4) 

3.32 .93 ปาน
กลาง 

*11. หนวยงานในองคการของ 
        ทานมีการทํางานซ้ําซอน 
        กัน 
 

10 
(5.3) 

55 
(29.4) 

83 
(44.4) 

38 
(20.3) 

1 
(.5) 

3.19 .84 ปาน
กลาง 

       คาเฉลี่ยรวม      3.58 .36 ปาน
กลาง 

*ขอความเชิงลบ 
 
 จากตารางที่ 3 แสดงปจจัยบรรยากาศองคการ ดานโครงสรางองคการจําแนกเปนรายขอ พบวา 
มี 4 ขอ ที่แสดงถึงปจจัยดานบรรยากาศองคการอยูในระดับมาก และพบวามี 7 ขอ ที่แสดงความพงึพอใจ
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.03 ในขอ 1 ในเรื่ององคการมีแผนภูมิ
องคการที่ระบุหนวยงาน ตําแหนงการบังคับบัญชาอยางชัดเจน รองลงมาไดแก ขอ 6 ในเรื่องการ
สามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานไดเปนอยางดีโดยมีคาเฉลี่ย 3.96 และมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดในขอ 11 ในเรื่องหนวยงานในองคการมีการทํางานซ้ําซอนกัน โดยมีคาเฉลี่ย 3.19 ซ่ึงแสดงถึง
บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง สวนในขออ่ืนๆ นั้น บรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง 
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  เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการในภาพรวมไดตามตาราง
ที่ 4  ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 4  แสดง คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับคะแนนเฉลี่ยของปจจัยดานบรรยากาศ 
     องคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยภาพรวม 
                                      
ปจจัยดานบรรยากาศองคการ X  S.D  ระดับ 
ดานโครงสรางองคการ 3.58 .36  ปานกลาง 

     รวม 3.58 .36  ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4  แสดงใหเห็นวา  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีภาพรวมดาน
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง  ( X   = 3.58 )   
 
สวนที่ 3  การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง         
ยุติธรรม  
 
 ในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม จะทําการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานเปนรายดานและโดย
ภาพรวม โดยรายดานแบงออกเปน 4 ดานคือ ดานเงินเดือน ดานภาระงาน ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล   
 
 โดยผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  ไดแสดงไวตามตารางที่  5   
 
 
 
 
 
 



 58

ตารางที่ 5  แสดงระดับความคิดเห็น คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยระดับ 
      ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  เปนรายขอ 

 (N = 187) 
 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 

ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 
 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 

ดานเงินเดือน         
1. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ 
    เหมาะสมกับตําแหนง   

9 
(4.8) 

78 
(41.7) 

51 
(27.3) 

41 
(21.9) 

8 
(4.3) 

3.21 .98 ปาน
กลาง 

 
2. เงินเดือนที่ทานไดรับมี 
    ความเหมาะสมกับความ 
    รับผิดชอบ 
 

10 
(5.3) 

67 
(35.8) 

50 
(26.7) 

47 
(25.1) 

13 
(7.1) 

3.07 
 

1.05 ปาน
กลาง 

3. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม 
   กับความรูความสามารถ 

9 
(4.8) 

69 
(36.9) 

44 
(23.5) 

45 
(24.1) 

20 
(10.7) 

3.01 1.11 ปาน
กลาง 

 
4. เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน 
    เพียงพอตอการดํารงชีพ 

5 
(2.6) 

42 
(22.5) 

22 
(11.8) 

52 
(27.8) 

66 
(35.3) 

 

2.29 1.24 นอย 

5. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อน 
    ขั้นเงินเดือนประจําปอยาง 
     ยุติธรรม 
 

6 
(3.2) 

74 
(39.6) 

71 
(38.0) 

21 
(11.2) 

15 
(8.0) 

3.19 .96 ปาน
กลาง 

6. ทานไดรับคาจางที่เหมาะสม 
    เมื่อทํางานลวงเวลา 

7 
(3.7) 

47 
(25.1) 

65 
(34.8) 

39 
(20.9) 

29 
(15.5) 

2.81 1.09 ปาน
กลาง 

 
7. เมื่อเปรียบเทียบกับบางหนวย  
    งานในสังกัดกระทรวง  
     ยุติธรรม ทานเห็นวา  
     เงินเดือนที่ไดในหนวยงาน 
    ทานมีความเหมาะสมดีแลว 
 

6 
(3.2) 

40 
(21.4) 

82 
(43.9) 

38 
(20.3) 

21 
(11.2) 

2.85 .99 ปาน
กลาง 

    รวม      2.92 .73 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
ดานภาระงาน         
8. งานที่ทานรับผิดชอบมี      
     คุณคาและนาสนใจ 

21 
(11.2) 

109 
(58.3) 

43 
(23.0) 

12 
(6.4) 

2 
(1.1) 

 

3.72 .79 มาก 

9. ทานตองทํางานนอกเวลา 
    ทํางานเสมอ 

15 
(8.1) 

71 
(38.0) 

56 
(29.9) 

33 
(17.6) 

12 
(6.4) 

3.24 1.04 ปาน
กลาง 

 
10. งานที่ทานรับผิดชอบ 
      เหมาะสมกับความรูและ 
      ประสบการณของทาน 
 

17 
(9.1) 

98 
(52.4) 

65 
(34.8) 

7 
(3.7) 

- 
- 
 

3.67 .69 มาก 

11. ปริมาณงานที่ทาน 
      รับผิดชอบมีความ 
      เหมาะสมดี 
 

9 
(4.8) 

79 
(42.2) 

69 
(36.9) 

28 
(15.0) 

2 
(1.1) 

3.35 .83 ปาน
กลาง 

12. ทานไดรับมอบหมายให 
      ปฏิบัติงานนอกเหนือจาก 
       ภาระงานหลักเสมอ 
 

13 
(7.0) 

71 
(38.2) 

72 
(38.4) 

24 
(12.7) 

7 
(3.7) 

3.32 .92 ปาน
กลาง 

13. ทานรูสึกวาตองรับภาระ 
      งานคนเดียว 

14 
(7.6) 

33 
(17.7) 

78 
(41.8) 

57 
(30.1) 

5 
(2.8) 

2.97 
 

.94 ปาน
กลาง 

 
14. ทานสามารถใชวันหยุด/ 
       วันลาอยางเต็มที่ 

15 
(8.0) 

61 
(32.6) 

64 
(34.2) 

39 
(20.9) 

8 
(4.3) 

3.19 1.00 ปาน 
กลาง 

 
15. ทานไดพักผอนอยางเต็มที่ 
      ในเวลาพัก 

9 
(4.8) 

101 
(54.0) 

53 
(28.3) 

18 
(9.6) 

6 
(3.3) 

3.48 .86 ปาน
กลาง 

 
16. ทานมีความภูมิใจและ 
      ช่ืนชมกับผลสําเร็จของงาน 

36 
(19.3) 

111 
(59.4) 

36 
(19.3) 

4 
(2.0) 

- 
- 

3.96 .69 มาก 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
 

17. งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ 
      เหมาะสมที่สุดที่จะตอง 
      ปฏิบัติตอไป 
 

22 
(11.8) 

89 
(47.6) 

65 
(34.8) 

10 
(5.3) 

1 
(.5) 

3.65 .78 ปาน
กลาง 

       รวม      3.45 .35 ปาน
กลาง 

 
ความกาวหนาในการทํางาน             
18. ผูบังคับบัญชาใหความ 
      สนใจและสงเสริมใหทาน 
      แสดงความรู  ความรู 
      สามารถในการทํางานเพื่อ 
      ความกาวหนาในหนาที่ 
      การงาน 
 

16 
(8.6) 

89 
(47.6) 

56 
(29.9) 

17 
(9.1) 

9 
(4.8) 

3.46 .95 ปาน
กลาง 

19. งานที่ทานทํามีโอกาสที่จะ 
      ไดเลื่อนตําแหนงหรือ 
       หนาที่การงานสูงขึ้น 
       กวาเดิม 
 

13 
(7.0) 

73 
(39.0) 

83 
(44.4) 

12 
(6.4) 

6 
(3.2) 

3.40 .84 ปาน
กลาง 

20. ทานไดรับความกาวหนา 
      ในงานที่ทําอยู 

17 
(9.1) 

74 
(39.6) 

80 
(42.8) 

15 
(8.0) 

1 
(.5) 

3.49 .79 ปาน
กลาง 

 
21. การเลื่อนตําแหนงของ 
      ทานมีหลักเกณฑการ 
      พิจารณาอยางเปนธรรม 
 

7 
(3.7) 

94 
(50.3) 

67 
(35.8) 

11 
(5.9) 

8 
(4.3) 

3.43 .84 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
 

22. โอกาสที่ทานจะไดรับการ 
       เลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับ 
       ผลงานและความสามารถ 
      ของทาน 
 

24 
(12.8) 

92 
(49.2) 

50 
(26.7) 

13 
(7.0) 

8 
(4.3) 

3.59 .95 ปาน
กลาง 

 
 

23. หนวยงานสนับสนุนให 
      ทานไดมีโอกาสศึกษา 
      อบรม 
 

31 
(16.6) 

96 
(51.3) 

47 
(25.2) 

10 
(5.3) 

3 
(1.6) 

3.76 .85 มาก 
 

24. เมื่อทานมีคุณสมบัติที่ 
      เหมาะสมและมี 
      ประสบการณที่มากพอ   
      ทานจะไดรับการพิจารณา 
      ใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น 
 

16 
(8.6) 

 
 

80 
(42.7) 

75 
(40.1) 

14 
(7.5) 

2 
(1.1) 

3.50 .80 ปาน
กลาง 

      รวม      3.52 .65 ปาน
กลาง 

 
ความสัมพันธระหวางบุคคล           
25. ทานและเพื่อนรวมงาน 
      สามารถทํางานรวมกันได 
      เปนอยางดีมีความสามัคคี 
     ในหมูคณะ 
 

32 
(17.1) 

103 
(55.1) 

45 
(24.1) 

6 
(3.2) 

1 
(.5) 

3.85 .75 มาก 

26. เมื่อทานมีความเดือดรอน 
      หรือมีความกังวลใจทาน 
      สามารถปรึกษาเพื่อน 
      รวมงานและไดรับการ 
      ชวยเหลือเปนอยางดี 

18 
(9.6) 

116 
(62.0) 

45 
(24.1) 

5 
(2.7) 

3 
(1.6) 

3.75 .73 มาก 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
 

27. ทานมีความพึงพอใจที่จะ 
       ทํางานรวมกับผูอื่น 
       มากกวาที่จะทํางาน 
       เพียงคนเดียว 
 

26 
(13.9) 

117 
(62.6) 

31 
(16.6) 

7 
(3.7) 

6 
(3.2) 

3.80 .84 มาก 

28. ทานมีความสัมพันธที่ดี 
       กับเพื่อนรวมงานทั้งใน 
       เวลาและนอกเวลาทํางาน 
 

30 
(16.0) 

124 
(66.3) 

29 
(15.6) 

3 
(1.6) 

1 
(.5) 

3.96 .65 มาก 

29. ทานและเพื่อนรวมงาน 
      ของทานมีความสนิทสนม 
      และสามัคคีกันเปนอยางดี 
 

17 
(9.1) 

118 
(63.2) 

44 
(23.5) 

7 
(3.7) 

1 
(.5) 

3.76 .69 มาก 

30. ทานไดรับความชวยเหลือ 
      จากผูบังคับบัญชาเปน 
      อยางดีเมื่อมีปญหาใน 
      เรื่องงาน 
 

18 
(9.6) 

103 
(55.1) 

52 
(27.8) 

12 
(6.4) 

2 
(1.1) 

3.66 .78 ปาน
กลาง 

31. ผูบังคับบัญชาไดให 
     ขอแนะนําหรือคําปรึกษา 
     ที่มีประโยชนแกทานใน 
      การปฏิบัติงาน 

20 
(10.7) 

102 
(54.5) 

48 
(25.7) 

10 
(5.3) 

7 
(3.7) 

3.63 .88 ปาน
กลาง 

 
32. ทานไดรับการปกปองจาก   
       ผูบังคับบัญชาจากการ 
       ปฏิบัติงานที่ไดรับ 
       มอบหมาย 

21 
(11.2) 

92 
(49.2) 

64 
(34.2) 

5 
(2.7) 

5 
(2.7) 

3.64 .82 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 5  (ตอ)  
 (N = 187) 

 พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ พึงพอใจ   ระดบั 
ขอความ มาก มาก ปาน นอย นอย X  S.D. ความ 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด   พึงพอใจ 
 

33. ผูบังคับบัญชายอมรับฟง 
      ความคิดเห็นและเปด 
      โอกาสใหทานมีสวนรวม 
      ในการแสดงความคิดเห็น 
 

21 
(11.2) 

107 
(57.2) 

39 
(20.9) 

13 
(7.0) 

7 
(3.7) 

 
 

3.65 .91 ปาน
กลาง 

34.  ผูบังคับบัญชาในหนวยงาน 
       ทานยึดถือระเบียบ 
       กฎเกณฑมากเกินไป 
 

13 
(7.0) 

46 
(24.5) 

9 
(48.7) 

32 
(17.1) 

5 
(2.7) 

3.16 .88 ปาน
กลาง 

35. ผูบังคับบัญชาทานเลือก 
      ปฏิบัติตอผูใตบังคับไม 
      เทาเทียมกัน 
 

17 
(9.1) 

37 
(19.8) 

92 
(49.2) 

34 
(18.2) 

7 
(3.7) 

3.12 .94 ปาน
กลาง 

36. ผูบังคับบัญชาของทาน 
      ยอมรับฟงความคิดเห็น 
      ของทาน ในการแกไข 
      ปญหางาน 
 

7 
(3.6) 

98 
(52.1) 

61 
(32.5) 

7 
(3.7) 

4 
(2.1) 

3.62 .79 ปาน
กลาง 

     รวม      3.63 .46 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางที่ 5 แสดงระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรม จําแนกเปนรายขอ พบวามี 9 ขอ ที่แสดงระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมอยูในระดับมาก โดยมีคาความพึงพอใจเฉลี่ยสูงสุด 3.96 ในดาน
ภาระงานขอ 16 ในเรื่องการมีความภูมิใจและชื่นชมกับผลสําเร็จของงาน รองลงมามีคาเฉลี่ย 3.85  
ขอ 25 ไดแก ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในเรื่องทานและเพื่อนรวมงาน
สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดีมีความสามัคคีในหมูคณะ และพบวามีจํานวน 26 ขอ ที่แสดง
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  อยูในระดับปานกลาง  
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และพบวามี 1 ขอ ที่แสดงความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับนอยในขอ 4 ในเรื่องเงินเดือนที่
ไดรับในปจจุบันเพียงพอตอการดํารงชีพ  โดยมีคาเฉลี่ย  2.81 
 
  เมื่อแยกวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม  เปนรายดาน และโดยภาพรวมไดตามตารางที่  6 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 6  แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ 
                  ในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  เปนรายดานและโดยภาพรวม 
 
ความพึงพอใจในดาน X  S.D ระดับความพึงพอใจ 
1.  เงินเดือน 2.92 .73 ปานกลาง 

 2.  ภาระงาน 3.45 .35 ปานกลาง 

 3.  ความกาวหนาในการทํางาน 3.52 .65 ปานกลาง 

 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.63 .46 ปานกลาง 

      รวม 3.42 .38 ปานกลาง 
 
  จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ระดับความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง ( X  = 3.42) เมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน 
เรียงตามลําดับพบวา 
 
  ดานเงินเดือน  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง  ( X  =  2.92 ) ซึ่งเปนคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
 
  ดานภาระงาน  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  มีระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง ( X  = 3.45 )     
 
  ดานความกาวหนาในการทํางาน ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง ( X  = 3.52 )     
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  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง  ( X  = 3.63 ) ซึ่งเปนคาเฉลี่ยสูงสุด 
 
สวนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1   ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีปจจัยดานบุคคลตางกันมี
ความความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีเพศตางกันมีความ         
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 7  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
     ปลัดกระทรวงยุติธรรม  จาํแนกตามเพศ   

 
เพศ จํานวน(คน) X  S.D. t P 
ชาย 63 3.41 .38 .431 .667 

หญิง 124 3.43 .39   
 
 จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ที่มีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจ ในการทํางานของขาราชการสํานกังานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรม ที่มีเพศแตกตางกนัออกเปนดานตางๆ  ปรากฏตามผลตามตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
     ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามเพศ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน(ดาน) จํานวน 

(คน) 
X  S.D. t P 

1.  เงินเดือน      
     ชาย 63 2.82 .76 1.376 .170 
      หญิง 124 2.97 .71   
 
2.  ภาระงาน 

     

     ชาย 63 3.42 .38 .979 .329 
      หญิง 124 3.47 .34   
 
3.  ความกาวหนาในการทํางาน 

     

     ชาย 63 3.65 .57 2.057 .041* 
      หญิง 124 3.45 .68   
 
4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

     

     ชาย 63 3.60 .44 .788 .438 
      หญิง 124 3.65 .48 

 
  

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน จําแนกตามเพศ พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง   
ยุติธรรม ที่มีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ในดานความกาวหนาใน
การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนในดานอื่นๆ พบวา ไมมีความแตกตางกัน 
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 สมมติฐานที่  1.2  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ
ในการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 9  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
  ปลัดกระทรวงยุติธรรม จําแนกตามอาย ุ
 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .932 .311 2.155 .095 

ความแตกตางภายในกลุม 183 26.382 .144   

รวม 186 27.314    

 
 จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง ยุติธรรม
ที่มีอายุตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ที่มีอายุตางกัน ออกเปนดานตางๆ ปรากฏตามตารางที่ 10  ดังนี้ 
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ตารางที่ 10  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามอาย ุ

(N = 187) 
ความพึงพอใจใน  
การทํางาน (ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. เงินเดือน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 5.32 1.774 3.471 .017* 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 93.53 .511   
 รวม 186 98.85    
2. ภาระงาน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .85 .284 2.323 .077 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 22.35 .122   
 รวม 186 23.20    
3. ความกาวหนาในการทํางาน      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 1.39 .463 1.088 .356 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 77.94 .426   
 รวม 186 79.33    
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .87 .292 1.391 .247 
 ความแตกตางระหวางกลุม 183 38.35 .210   
 รวม 186 39.22    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมในแตละดาน จําแนกตามอายุพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานตางกัน ในดานเงินเดือนอยางมนียัสาํคญั
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ  พบวาไมมีความแตกตางกัน 
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 เมื่อทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน ในดานเงินเดือนของ     
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีอายุตางกัน เปนรายคู ปรากฏตามผลตามตารางที่ 11  
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 11  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน     
        เงินเดือน ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุตธิรรม เปนรายคู  จําแนกตามอายุ 

 
อายุ X  S.D. อายุ 
   1 2 3 4 

1.  23 -  29 ป 2.83 .75 - - - - 

2.  30 -  36 ป 2.82 .76 * - - - 

3.  37 -  43 ป 3.26 .57 - - - - 

4.  44 -  50 ป 3.19 .51 - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 1.  =   23 -  29   ป   2.  30 -  36  ป        
 3.  =   37 -  43   ป   4.  44 -  50  ป        
 
 จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน  
เงินเดือนของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เปนรายคู จําแนกตามอายุ พบวา 
 
 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีอายุ 23- 29 ป ( X = 2.83) มีความพึงพอใจ
ในการทํางานสูงกวาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุ 30-36 ป ( X  =  2.82)  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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 สมมติฐานที่  1.3  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีสถานภาพการสมรส  
ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 12  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม  จําแนกตามสถานภาพการสมรส   

(N = 187) 
สถานภาพการสมรส จํานวน (คน) X  S.D. T P 

โสด 119 3.41 .38 .511 .610 

สมรส 68 3.44 .39   

(รวมหมาย/หยาราง)      

  
 จากตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่
มีสถานภาพการสมรสตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม  ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน  ออกเปนดานตางๆ  ปรากฏตามผลตามตารางที่  13 
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ตารางที่ 13  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามสถานภาพการสมรส 

(N = 187) 
ความพึงพอใจในการทํางาน(ดาน) จํานวน 

 (คน) 
X  S.D. t P 

1.  เงินเดือน      
     โสด 119 2.90 .74 .432 .666 
      สมรส (รวมหมาย/หยาราง) 68 3.95 .72   

 
2.  ภาระงาน      
     โสด 119 3.45 .33 .301 .764 
      สมรส (รวมหมาย/หยาราง) 68 3.46 .40   

 
3.  ความกาวหนาในการทํางาน      
     โสด 119 3.52 .62 .090 .928 
      สมรส (รวมหมาย/หยาราง) 68 3.53 .72   

 
4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล      
     โสด 119 3.62 .49 .611 .542 
      สมรส (รวมหมาย/หยาราง) 68 3.66 .41   

 
 
 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน จําแนกตามสถานภาพการสมรส พบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกันในทุก ๆ  ดาน   
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 สมมติฐานที่ 1.4 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 14  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
    ปลัดกระทรวงยุติธรรม  จําแนกตามระดบัการศึกษา 

(N = 187) 
แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 2 .818 .409 2.840 .061 

ความแตกตางภายในกลุม 184 26.497 .144   

รวม 186 27.31    

 
 จากตารางที่ 14  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  
ที่มีระดับการศกึษาตางกนั  มรีะดับความพึงพอใจในการทาํงานไมตางกนั  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ออกเปนดานตางๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 15  ดังนี้ 
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ตารางที่ 15  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามระดบัการศึกษา 

(N = 187) 
ความพึงพอใจใน  
การทํางาน (ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. เงินเดือน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 .490 .245 .458 .633 
 ความแตกตางภายในกลุม 184 98.365 .535   
 รวม 186 98.855    
2. ภาระงาน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 .585 .293 2.379 .095 
 ความแตกตางภายในกลุม 184 22.621 .123   
 รวม 186 23.206    
3. ความกาวหนาในการทํางาน      
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.792 .896 2.126 .122 
 ความแตกตางภายในกลุม 184 77.540 .421   
 รวม 186 79.332    
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล      
 ความแตกตางระหวางกลุม 2 1.08 .541 2.610 .076 
 ความแตกตางภายในกลุม 184 38.14 .207   
 รวม 186 39.22    

 
 จากตารางที่ 15 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดานจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกันในทุกๆ  ดาน    
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 สมมติฐานที่ 1.5 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานใน
หนวยงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 16  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 

 (N = 187) 
แหลงความแปรปรวน df  SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .041 .014 .092 .965 

ความแตกตางภายในกลุม 183 27.273 .149   

รวม 186 27.314    

 
 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง     
ยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงานแตกตางกัน เปนรายดาน ปรากฏตาม
ผลตามตารางที่ 17 ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 75

ตารางที่ 17   แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
        ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 

(N = 187) 
ความพึงพอใจใน
การทํางาน(ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. เงินเดือน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 5.633 1.878 3.686 .013* 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 93.222 .509   
 รวม 186 98.855    
2. ภาระงาน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .124 .041 .329 .805 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 23.081 .126   
 รวม 186 23.206    
3. ความกาวหนาในการทํางาน      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 4.240 1.413 3.444 .018* 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 75.092 .410   
 รวม 186 79.332    
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .583 .194 .921 .432 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 38.641 .211   
 รวม 186 39.224    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน จําแนกตามระยะเวลาทํางานในหนวยงาน พบวา ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาทํางานในหนวยงานตางกัน มีระดับความพึงพอใจใน
การทํางานตางกัน ในดานความพึงพอใจในเงินเดือนและดานความกาวหนาในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่นๆ พบวาไมมีความแตกตางกัน 
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 เมื่อทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางาน ในดานเงินเดือนและดาน
ความกาวหนาในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในหนวยงานตางกัน เปนรายคู ปรากฏตามผลตามตารางที่ 18 และ 19 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 18  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน       
    เงินเดือนของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เปนรายคู จําแนกตาม 
    ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 

 
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน X  S.D. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 
   1 2 3 4 

1.     1  –  4     ป 2.83 .756 - - - - 

2.     5   –  8    ป 2.82 .757 - - - - 

3.     9  –  12   ป 3.26 .570 * * - - 

4.   13  – 16  ป 3.19 .509 * - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 1    =  1 –  4     ป  2  =    5 –  8    ป 
 3   =   9 – 12     ป 4  =  13 –16    ป 
 
 จากตารางที่ 18 เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน   
เงินเดือนของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เปนรายคู จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน
ในหนวยงาน  พบวา 
 
 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 9-12 ป  
( X  = 3.26)มีความพึงพอใจดานเงินเดือนสูงกวาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มี
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน  13-16  ป ( X = 3.19) และ 1–4  ป  ( X  = 2.83) ตามลําดับ 
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 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  ที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 9-12 ป   
( X  = 3.26) มีความพึงพอใจดานเงินเดือนสูงกวาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มี
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 5–8  ป ( X  = 2.82 )    
 
ตารางที่ 19  แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน       
    ความกาวหนาในการทํางาน ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม         
    เปนรายคู จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 
 
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน X  S.D. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 
   1 2 3 4 

   1 –   4      ป 2.83 .756 - - - - 

   5 –   8      ป 2.82 .757 - - - - 

   9  –  12    ป 3.26 .570 - * - - 

 13 –  16    ป 3.19 .509 * * - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 1    =  1 -  4     ป  2 =   5 –   8    ป 
 3   =  9 - 12     ป  4 = 13 – 16    ป 
 
  จากตารางที่ 19 เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการทํางานในดาน
ความกาวหนาในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เปนรายคู จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน พบวา 
 
 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 13-16 ป   
( X  = 3.19) มีความพึงพอใจใจดานความกาวหนาในการทํางานสูงกวาขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน  1–4  ป  ( X  =2.83 ) 
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 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 9-12 ป  
( X  = 3.26) จะมีความพึงพอใจดานความกาวหนาในการทํางานมากกวา 13-16 ป ( X  = 3.19) และ  
5-8  ป  ( X  =2.82) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 
 สมมติฐานที่ 1.6 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับตําแหนงตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
ตารางที่ 20  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม จําแนกตาม ระดับตําแหนง 

(N = 187) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .167 .056 .375 .771 

ความแตกตางภายในกลุม 183 27.148 .148   

รวม 186 27.314    

 
 จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง     
ยุติธรรม ที่มีระดับตําแหนงตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งเปนไมไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ที่มีระดับตําแหนงตางกัน  ออกเปนดานตางๆ  ปรากฏผลตามตารางที่ 21  ดังนี้ 
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ตารางที่ 21   แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
    ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามระดบัตําแหนง 
 
ความพึงพอใจใน    
การทํางาน (ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. เงินเดือน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .366 .122 .227 .878 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 98.489 .538   
 รวม 186 98.855    
2. ภาระงาน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .146 .049 .386 .763 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 23.060 .126   
 รวม 186 23.206    
3. ความกาวหนาในการทํางาน      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .940 .313 .732 .534 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 78.392 .428   
 รวม 186 79.332    
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .556 .185 .878 .454 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 38.668 .211   
 รวม 186 39.224    

 
 จากตารางที่ 21 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน จําแนกตามระดับตําแหนง พบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับตําแหนงที่ตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน      
ในทุกๆ  ดาน     
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 สมมติฐานที่ 1.7  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับเงินเดือนตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
  
ตารางที่ 22  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
   ปลัดกระทรวงยุติธรรม จําแนกตามระดับเงินเดือน 

(N = 187) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

ความแตกตางระหวางกลุม 3 .549 .183 1.252 .292 

ความแตกตางภายในกลุม 183 26.765 .146   

รวม 186 27.314    

 
 จากตารางที่ 22 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง  ยุติธรรม  
ที่มีระดับเงินเดือนตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 เมื่อแยกวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ที่มีระดับเงินเดือนตางกัน ออกเปนดานตางๆ ปรากฏผลตามตารางที่ 23 ดังนี้ 
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ตารางที่ 23  แสดงการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน 
       ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน  จําแนกตามระดับเงินเดือน 

 
ความพึ งพอใจใน  
การทํางาน (ดาน) 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 

1. เงินเดือน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.928 .976 1.862 .138 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 95.927 .524   
 รวม 186 98.855    
2. ภาระงาน       
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .631 .210 1.705 .168 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 22.575 .123   
 รวม 186 23.206    
3. ความกาวหนาในการทํางาน      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 2.959 .986 2.363 .073 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 76.373 .417   
 รวม 186 79.332    
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล      
 ความแตกตางระหวางกลุม 3 .040 .013 .062 .980 
 ความแตกตางภายในกลุม 183 39.185 .214   
 รวม 186 39.224    

 
  จากตารางที่ 23 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม ในแตละดาน จําแนกตามระดับเงินเดือน พบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับเงินเดือนที่ตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน
ในทุกๆ ดาน 
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 สมมติฐานที่  2  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในทํางานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
ตารางที่ 24  แสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการกับระดับความ 
        พึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุตธิรรม   เปนรายดาน 
    และโดยรวม 

(N=187) 
ความพึงพอใจในการทํางาน(ดาน) X  S.D. r P 

เงินเดือน 2.92 .73 .362 .000* 

ภาระงาน 3.45 .35 .556 .000* 

ความกาวหนาในการทํางาน 3.52 .65 .521 .000* 

ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.63 .46 .626 .000* 

รวม 3.42 .38 .699 .000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 24  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ใน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  r  = .699 ซึ่งหมายความวายิ่ง
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีโครงสรางองคการที่ชัดเจนมาก เทาไหรก็จะทําใหยิ่ง
มีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้น ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 และเมื่อแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา บรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ในทุก ๆ ดาน    
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ขอวิจารณ 
 
 การศึกษาวิจัย  เรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรม  ผลการวิจัยพบวา   
 
 1.   ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรมในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  ( X = 3.42) ทั้งนี้เมื่อจําแนกความพึงพอใจตามรายดาน
พบวาในทุกๆ  ดานอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกันไมวาจะเปนดานเงินเดือน ( X  = 2.92)  ดาน
ภาระงาน ( X = 3.45) ดานความกาวหนาในการทํางาน ( X =3.52) และดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ( X  =3.63)  แตอยางไรก็ตามแมวาความพึงพอในในทุกๆ ดานอยูในระดับปานกลาง แตพบวา
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลจะคะแนนเฉลี่ยมากกวาทุกดาน ทั้งนี้ เนื่องจากบรรยากาศการทํางานดี
มีความเปนมิตรมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันสามารถทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานไดอยางดีมีความ
สามัคคีในหมูคณะ มีความสัมพันธกันดีกับเพื่อนรวมงานทั้งในเวลาทํางานและนอกเวลาทํางาน     
ซึ่งจะเห็นวาแมวาดานเงินเดือนความพึงพอใจของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมอยู
ระดับปานกลางแตพบวามีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกๆ ดาน ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวยังพบวา  
ความพึงพอใจในเรื่องเงินเดือนที่ไดรับปจจุบันเหมาะสมกับการดํารงชีพมีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกๆ ขอ    
ลําดับรองลงไปมีความเห็นวาการไดรับคาจางไมเหมาะสมเมื่อทํางานลวงเวลา และเมื่อเปรียบเทียบ
กับบางหนวยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมแลวเห็นวาเงินเดือนที่ไดรับในหนวยงานไมมีความ
เหมาะสม ซึ่งผูวิจัยเห็นวาในดานเงินเดือนแลวการเพิ่มเงินเดือนทําไดคอนขางยาก จากผลการวิจัย
จึงควรจะมีการจายคาลวงเวลาใหเหมาะสมเมื่อมีการทํางานนอกเวลาทํางานตามความเปนจริง และ
เพิ่มสวัสดิการดานอื่นๆ ประกอบ เพื่อเพิ่มระดับความพึงพอในในดานเงินเดือน 
 
 2.  ดานบรรยากาศองคการในดานโครงสรางองคการ  พบวา  ในภาพรวมความพึงพอใจใน
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพิจารณาตามรายขอ  โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยแลว 
พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก องคการมีแผนภูมิองคการที่ระบุหนวยงานตําแหนงการบังคับ
บัญชาอยางชัดเจน ( X =4.03) รองลงมาไดแกการสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของ
หนวยงานไดเปนอยางดี  ( X  = 3.96) และการไดรับมอบหมายงานตรงกับตําแหนง/หนาที่ที่
รับผิดชอบ ( X = 3.84) ตามลําดับ  ซึ่งขอควรพิจารณาดานโครงสรางองคการที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด
ไดแกหนวยงานในองคการมีการทํางานซ้ําซอนกัน ( X  = 3.23) และเมื่อพิจารณาดานความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน 4  ดานไดแก ดานเงินเดือน ดานภาระงาน 
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ดานความกาวหนา ในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวามีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานในทุก ๆ ดาน คือหากโครงสรางองคการมีความชัดเจน ความ
พึงพอใจในการทํางานก็จะมากขึ้นในทิศทางเดียวกัน    
 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดตั้งผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวทั้งหมด 2 สมมติฐานหลัก  
แบงเปน 7  สมมติฐานยอย    ดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีปจจัยดานบุคคลตางกันมีความ
ความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.1  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจ
ในการทํางานตางกัน ผลการทดสอบ พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีเพศตางกัน
มีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งอาจเนื่องมาจากใน
ยุคปจจุบันนี้คอนขางจะมีสิทธิเสรีภาพมีความเทาเทียมกันในดานเพศ มีการยกยองใหเกียรติและ
ยอมรับบทบาทของผูหญิงมากขึ้น ประกอบกับระบบการประเมินผลของสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมนั้นเพศหญิงและเพศชายมีสิทธิ์ไดรับโอกาสในการประเมินผลงานเทาเทียมกัน เนื่องจากจะ
มีการพิจารณาดานความสามารถสวนบุคคลมากกวา  ทําใหไมมีความแตกตางกันในความพึงพอใจใน
การทํางานดานเพศ   
 
 สมมติฐานที่ 1.2  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุตางกันจะมีความพึงพอใจ
ในการทํางานตางกัน ผลการทดสอบ พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีอายุตางกัน
มีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน   ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมา
จากขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมสวนใหญจะมีชวงอายุ  30-36 ป  ซึ่งมีจํานวน 71  คน 
คิดเปนรอยละ 38.0 และชวงอายุ 23-29 ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 36.9 จะเห็นไววาเปนชวง
ที่อายุกําลังอยูในวัยที่ไมสูงมาก ทําใหมีความสามารถปรับตัวใหกับกับสิ่งแวดลอมหรือความ
เปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดดี อีกทั้งเปนวัยที่อยูในชวงของการคนควาหาความกาวหนาใหกับตนเอง   
และมองวาความเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่คอนขางทาทายความสามารถ 
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 สมมติฐานที่ 1.3  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน 
มีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน  ผลการทดสอบพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน ซึ่งเมื่อพิจารณา
จํานวนประชากรที่ใชในการศึกษาจํานวน 187 คน ปรากฏวามีสถานภาพการสมรสโสดจํานวน 
119 คน คิดเปนรอยละ 63.7 ถือไดวาเปนกลุมใหญ โดยที่ขาราชการสวนใหญมีสถานภาพการสมรส
โสด จึงคอนขางจะไมมีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวสูงมาก มีเวลาทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่   
จึงไมมีความรูสึกที่ตางกันในดานความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 1.4  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน
มีความพึงพอใจในการทํางานตางกันผลการทดสอบพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน ในทุกๆ ดาน  ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องมาจากงานสวนใหญในสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จะเปน
งานดานเชิงรุก ผลจากการปรับปรุงโครงสรางทําใหภารกิจเปลี่ยนไปคอนขางมาก  ซึ่งตอง
สนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมที่คอนขางมีภารกิจหลากหลาย 
ดังนั้นไมวาจะเปนขาราชการที่มีระดับการศึกษาระดับใดก็ตาม จะตองมีการศึกษาคนควาความรู
ใหมๆ อยูเสมอ    ตองเรียนรูสิ่งใหมๆ  พรอมกัน อีกทั้งมีการมอบหมายงานตรงกับลักษณะของ
งานหรือกับความรูหรือระดับการศึกษา และอาจอันเนื่องมาจากระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงไป
มาก ทําใหขาราชการตองกระตือรือรนอยูตลอดเวลา จึงนาจะเปนสาเหตุที่ทําใหระดับการศึกษาที่
แตกตางกันไมทําใหระดับความพึงพอใจตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.5  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานใน
หนวยงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน ผลการทดสอบพบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงานตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
ไมตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สาเหตุอันเนื่องมาจากขาราชการในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรมไดมีการใหความรูใหแกขาราชการใหมๆ อยางทั่วถึง รวมทั้งมีการเปดโอกาส
ใหขาราชการทุกระดับใหไดเขารับการอบรมในความรูใหมๆ ที่สามารถนํามาประยุกตใชกับงานที่
ปฏิบัติได อีกทั้งสวนใหญเปนขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงานชวง 1-4  ป เปนชวง
ที่กําลังศึกษาระบบงาน เรียนรูงาน ซึ่งอายุเฉลี่ยถือวาอยูในชวยวัยหนุมสาว จึงยังไมมีความ รูสึกที่
แตกตางกันในดานความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งผลจากการวิจัยเมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานในแตละดาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานในหนวยงานแลว จะพบวาจะมีความ
แตกตางกันในความพึงพอใจในดานเงินเดือน และดานความกาวหนาในการทํางาน กลาวคือ  ขาราชการ
ที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน  9-12  ปจะมีความพึงพอใจในดานเงินเดือนมากกวาขาราชการที่
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มีชวงระยะเวลาการทํางานในหนวยงานมากที่สุด นั่นคือมากกวา ขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางาน 
13-16  ป, 1-4  ป และ 5-8 ป ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความ
พึงพอใจในการทํางานในดานความกาวหนาในการทํางานจําแนกตามระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 
แลวจะเห็นวา ขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 13-16  ปมีความพึงพอใจดาน
ความกาวหนาในการทํางานมากกวา ขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 1-4 ป และ   
5-8 ป แตมีความพึงพอใจนอยกวาขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน 9-12  ป      
 
 สมมติฐานที่ 1.6 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับตําแหนงตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํางานตางกันผลการทดสอบพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ที่มีระดับตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
จะเห็นวาระดับตําแหนงสวนใหญอยูในชวงซี 3-4  ซึ่งถือวาเพิ่งจะเขารับราชการไดไมนาน อยูในชวง
ของการศึกษาเรียนรูในงานที่รับผิดชอบ สิ่งที่เรียนรูจึงอาจเปนเรื่องที่ใหมสําหรับ ขาราชการ จึงไม
คอยมีความรูสึกถึงความแตกตางของระดับตําแหนงมากนัก  อีกทั้งภาระที่ตองรับผิดชอบในงานยัง
ไมสูง  เนื่องจากยังมีหัวหนางานใหความชวยเหลือดานการกลั่นกรองหรือการใหการปรึกษา  
 
 สมมติฐานที่ 1.7 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความ
พึงพอใจในการทํางานตางกัน ผลการทดสอบพบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มี
ระดับเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว     
ซึ่งสาเหตุสวนใหญอันเนื่องมากจากสวนใหญเปนขาราชการที่อยูในระดับ เปนผูปฏิบัติงานสวนใหญ  
และระดับเงินเดือนสวนใหญอยูในชวง  5,600 – 9,344  บาท  
 
  สมมติฐานที่  2   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในทํางานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ผลการทดสอบพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมทางบวก ยิ่งโครงสรางองคการ
มีความชัดเจนมากความพึงพอใจในการทํางานก็จะมากขึ้นดวย กลาวคือหากโครงสรางมีความชัดเจน
ในสวนของการมีแผนภูมิองคการที่ระบุหนวยงานตําแหนงการบังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการ
กระจายความรับผิดชอบหรือมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานชัดเจน กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ  นโยบาย/เปาหมายของหนวยงานสามารถนําไปปฏิบัติงานไดงาย การทํางานที่ไมซ้ําซอน 
ก็จะทําใหความพึงพอในการทํางานมากขึ้นดวย ในทางกลับกันหากโครงสรางองคการไมชัดเจนความ
พึงพอใจในการทํางานก็จะนอย  ซึ่งผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากสวนใหญ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความสามารถปรับตัวใหกับสภาพแวดลอมของ
องคการ หรือสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดดี 
 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม และปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยศึกษาความแตกตางของปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ  
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน ระดับตําแหนง และระดับ
เงินเดือน และศึกษาความสัมพันธของบรรยากาศองคการเกี่ยวกับโครงสรางองคการกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน โดยใชประชากรจากขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ระดับ 1-6 ทั้งหมด
จํานวน 187 คน  
 
การดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชประชากรจากขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ระดับ 1-6    
จํานวน 187 คน ในชวงเดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 2548 โดยทําการตอบแบบสอบถาม  คิดเปนรอยละ 
100 และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และนําขอมูลที่ไดจากการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยางไปทําการประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สําหรับ
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t – test และ One  
Way ANOVA ใชในการเปรียบเทียบปจจัยดานบุคคล โดยใช t – test สําหรับตัวแปรที่แบงเปน 2 กลุม  
และใช One Way ANOVA สําหรับตัวแปรที่มากกวา 2 กลุม และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชในการศึกษาหาความสัมพันธและทิศทาง
ของความสัมพันธของบรรยากาศองคการและความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยตัวแปรที่ใชในการศึกษามีลักษณะขอมูลเปนแบบมาตราสวน (Ratio 
Scale) หรืออันตรภาค (Interval Scale) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดับ .05 
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ผลการวิจัย 
 
 ขอมูลสวนบุคคลของประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรม ระดบั 1-6 จํานวน 187 คน พบวา 
 
ปจจัยดานบุคคล 
 
 1.  เพศ  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 66.3 และเปน
เพศชาย  คิดเปนรอยละ 33.7 
 
 2.  อายุ ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีอายุ 30-36 ป คิดเปนรอยละ 38.0   
รองลงมาไดแก กลุมที่มีอายุ 23– 29  ป  คิดเปนรอยละ 36.9 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่
มีอายุ 44 –50  ป  คิดเปนรอยละ 10.7 
 
  3.   สถานภาพการสมรส ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีสถานภาพการสมรสโสด   
คิดเปนรอยละ 63.7 และมีสถานภาพการสมรสแตงงานแลว (รวมหมาย/หยาราง) คิดเปน รอยละ   
36.3  
 
 4.   ระดับการศึกษา ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  
คิดเปนรอยละ 58.3 รองลงมาไดแก กลุมที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 27.8 
และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ13.9 
 
 5. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระยะเวลาการ
ทํางานในหนวยงาน 1–4  ป คิดเปนรอยละ 55.1 รองลงมาคือกลุมที่มีระยะเวลาการทํางานใน
หนวยงาน 5 – 8 ป  คิดเปนรอยละ 21.4 และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีระยะเวลาการ
ทํางานในหนวยงาน 13–16 ป  คิดเปนรอยละ  9.6 
 
 6.  ระดับตําแหนง ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับตําแหนงซี 3-4 คิดเปน
รอยละ 48.7 รองลงมาคือกลุมที่มีระดับตําแหนงซี 5–6 คิดเปนรอยละ 37.9 และกลุมที่มีจํานวนนอย
ที่สุดคือกลุมที่มีระดับตําแหนงซี 1–2  คิดเปนรอยละ 13.4 
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  7.  ระดับเงินเดือน ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญมีระดับเงินเดือน 5,600–9,344 บาท  
คิดเปนรอยละ 54.5 รองลงมาคือกลุมที่มีระดับเงินเดือน 9,345–13,089 บาท คิดเปนรอยละ 27.3  
และกลุมที่มีจํานวนนอยที่สุดคือกลุมที่มีระดับเงินเดือน 16,835–20,580 บาท คิดเปนรอยละ  7.5 
 
ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน    
 
 ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมสวนใหญมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณารายดานตาง ๆ 4 ดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย โดยพบวา
ดานความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด  
รองลงมาไดแกดานความกาวหนาในการทํางาน และดานที่มีระดับความพึงพอใจนอยที่สุดไดแก
ดานเงินเดือน 
 
  1.  ดานเงินเดือน ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มี
ความพึงพอใจระดับปานกลาง ( X  =  2.92) โดยเมื่อเปรียบเทียบกับดานภาระงาน ความกาวหนาใน
การทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคลแลว ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความพึงพอใจดานเงินเดือนนอยกวาดานอื่นๆ หนวยงานควรพิจารณาใหความสําคัญเปนกรณีพิเศษ    
หากพิจารณารายขอแลวจะพบวาระดับความพึงพอใจมากที่สุด ในเรื่อง เงินเดือนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนง ( X  =  3.21) รองลงมาไดแกเรื่องการไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ประจําปอยางยุติธรรม ( X  =  3.19) สวนประเด็นที่มีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด ไดแก เงนิเดอืนที่
ไดรับปจจุบันเพียงพอตอการดํารงชีพ ( X  =  2.29) ซ่ึงอยูในระดับนอย  และเปนเรื่องที่ขาราชการมี
ความพึงพอใจนอยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับความพึงพอในทุกขอและทุกดาน และความพึงพอใจนอย 
รองลงมาไดแกการไดรับคาจางที่เหมาะสมเมื่อทํางานลวงเวลา ( X =  2.81 )   
 
  2.  ดานภาระงาน ผลการวิจยั พบวา ในภาพรวมขาราชการสํานกังานปลดักระทรวงยุติธรรม 
มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.45 ) โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุตธิรรมมีความพึงพอใจมากที่สุดในเรื่อง การมีความภูมใิจและชื่นชมกับ
ผลสําเร็จของงาน ( X  = 3.96)  รองลงมาไดแกเรื่อง งานที่รับผิดชอบมีคุณคาและนาสนใจ ( X  =  2.72)        
สวนประเด็นที่มีความพึงพอใจนอยที่สุดไดแกเรื่อง การตองรับภาระงานคนเดียว ซึ่งมีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X =  2.97) และรองลงมาในเรื่อง การสามารถใชวันหยุด/วันลาอยางเต็มที่  ( X  =  3.19)  
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 3.   ดานความกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวง
ยุติธรรมในภาพรวมความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ( X  =  3.52)  ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาเรื่องที่มีความพึงพอใจมากที่สุด ไดแก หนวยงานสนับสนุนใหไดมีโอกาสศึกษา อบรม  
( X = 3.76) รองลงมา ไดแก โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับผลงานและความสามารถ  
( X = 3.59)  สวนขอที่มีความพึงพอใจนอยที่สุดในเรื่อง งานที่ทํามีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงหรือ
หนาที่การงานสูงขึ้นกวาเดิม ( X  = 3.40) และรองลงไปไดแกการเลื่อนตําแหนงมีหลักเกณฑการ
พิจารณาอยางเปนธรรม ( X = 3.43)    
 
 4.  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.63) แตเมื่อพิจารณารายขอพบวาเรื่องที่มีความพึงพอใจ
มากที่สุด ไดแก ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานทั้งในเวลาและนอกเวลาทํางาน ( X = 3.96)   
รองลงมาไดแก ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดีมีความสามัคคีใน 
หมูคณะ ( X  =  3.85)  สวนเรื่องที่ขาราชการมีความพึงพอใจนอยที่สุดไดแก ผูบังคับบัญชาเลือก
ปฏิบัติตอผูใตบังคับไมเทาเทียมกัน( X =  3.12) รองลงมาไดแกเรื่องผูบังคับบัญชาในหนวยงาน
ยึดถือระเบียบกฎเกณฑมากเกินไป ( X   =  3.16)    
 
ดานบรรยากาศองคการ    
 
  ผลการวิจัย พบวา ในภาพรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความพึงพอใจใน
บรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาเปนรายขอตางๆ โดยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอย พบวา มีบรรยากาศองคการบางขอที่ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากไดแก  เรื่ององคการมีแผนภูมิที่ระบุหนวยงานตําแหนงการบังคับบัญชา
อยางชัดเจน ( X = 4.03) รองลงมาไดแก การสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงาน
ไดเปนอยางดี ( X = 3.96)  และบรรยากาศองคการที่ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมี
ความพึงพอใจนอยที่สุดไดแก  หนวยงานในองคการมีการทํางานซ้ําซอนกัน ( X = 3.19)  รองลงมา
ไดแก ในหนวยงานมีกฎระเบียบมากเกินไปจนทําใหมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานยุงยาก ( X  = 3.23)   
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว  2 ขอ ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1  ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มีปจจัยดานบุคคลตางกันจะมี
ความความพึงพอใจในการทํางานตางกัน 
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 สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในทํางาน
ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  
 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานบุคคลที่มีตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ กับระดับความพึงพอใจในการทํางานของ 
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ซึ่งมีทั้งหมด 2 สมมติฐาน 
 
  ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา มีทั้งเปนไปตามสมมติฐานและไมเปนไปตามสมมติฐาน 
สรุปไดดังนี้ 
 
 1.  ปจจัยดานบุคคล ซึ่งพิจารณาโดยรวมขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมที่มี
ปจจัยดานบุคคลที่ตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และ
เมื่อพิจารณาตัวแปรดานบุคคลแตละตัว พบวา เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน ระดับตําแหนง และระดับเงินเดือนที่ตางกันความพงึพอใจในการ
ทํางานไมตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ดังนั้น จึงสรุปไดวา ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1  
และไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1.1, 1.2, 1.3, 1.4, 1.5,  1.6   และ 1.7 
 
 2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางองคการของสํานักงานปลัดกระทรวง   
ยุติธรรม ซึ่งพิจารณาโดยรวม พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ดังนั้น 
จึงสรุปไดวา เปนไปตามสมมติฐานที่ 2   
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ตารางที่ 25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวาตวัแปรมคีวามสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการ 
   ทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  
 
                                               ผลการทดสอบ 
      ตัวแปรอิสระ     เปนไปตามสมมติฐาน         ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 
1.  ปจจัยดานบุคคล           
 1.1  เพศ            
 1.2  อายุ            
 1.3  สถานภาพการสมรส        
 1.4  ระดับการศึกษา          
 1.5 ระยะเวลาทํางานในหนวยงาน        
 1.6  ระดับตําแหนง          
 1.7 ระดับเงินเดือน          
 
2.  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ    
 -  โครงสรางองคการ       
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ขอเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัย พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความพึงพอใจในการ
ทํางานในระดับปานกลาง  ดังนั้น เพื่อเปนการสนับสนุนการทํางานใหดียิ่งขึ้น เพื่อใหการทํางานเกิด
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน คือ ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
และขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ดังนี้ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1.  ดานความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 
   จากผลการวิจัยที่ชี้ใหเห็นวาขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความพึงพอใจ
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการ โดยพิจารณาจาก
ผลการวิจัย ดังนี้  
 
        1.1  ดานเงินเดือน จากผลการวิจัยพบวา ขาราชการสวนใหญมีความพึงพอใจในดาน     
เงินเดือนนอยที่สุด ในขณะที่ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลจะมากที่สุด โดย    
ขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางานในหนวยงานอายุระหวาง 9-12 ป จะมีความพึงพอใจในดาน       
เงินเดือนมากที่สุด  กลาวคือ ความพึงพอใจดานเงินเดือนจะสูงกวาขาราชการที่มีระยะเวลาการทํางาน
ในหนวยงานชวงระหวาง  13-16 ป และชวงระหวาง  1-4  ป     
 
      ผูวิจัยขอเสนอแนะใหหนวยงานเพิ่มระดับความพอใจในดานเงินเดือนใหมากขึ้น    
เนื่องขาราชการสวนใหญมีความรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันไมเพียงพอตอการดํารงชีพ อีกทั้ง
ไมไดรับคาจางที่เหมาะสมเมื่อทํางานลวงเวลา และเมื่อเปรียบเทียบกับบางหนวยงานในสังกัด
กระทรวงยุติธรรมแลวเห็นวาเงินเดือนที่ไดในหนวยงานไมมีความเหมาะสมแลว ซึ่งการเพิ่มระดับ
ความพึงพอใจในดานเงินเดือนคอนขางยาก   สาเหตุอันมาจากระบบราชการยังมีขอจํากัดและไม
เอื้ออํานวยตอการดําเนินการอยางทันทวงที  ดังนั้นสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมควรมีการพิจารณา
ดานอื่นๆ  ประกอบไดแกมีการใหคาจางหรือตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อทํางานลวงเวลา หรือมีเพิ่ม  
สวัสดิการตางๆ  เชนการจัดรถรับสงใหแกขาราชการ การจัดหาที่อยูอาศัยราคาถูก การสงเสริมหรือ
สรางรายไดเชนการจัดตั้งรานคาสวัสดิการกระทรวงยุติธรรม เปนตน  
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  1.2  ดานภาระงาน จากผลการวิจัยจะเห็นวาความพึงพอใจดานภาระงานอยูในระดับ
ปานกลาง  โดยรองจากดานเงินเดือน ควรเพิ่มระดับความพึงพอใจดานภาระงาน โดยลดความรูสึก
ที่วาเขาตองรับภาระงานคนเดียว  การไมสามารถใชวันหยุด/วันลาไดอยางเต็มที่ อีกทั้งตองทํางาน
นอกเวลางานอยูเสมอ หนวยงานควรสงเสริมการทํางานเปนทีมใหมากขึ้น มีการแบงมอบงานใหมี
ปริมาณงานเหมาะสมกับขาราชการและมอบหมายภาระงานที่ตองรับผิดชอบอยางชัดเจน ซึ่งหาก
ภาระงานในความรับผิดชอบเหมาะสมแลว การทํางานนอกเวลาก็จะลดลง ขาราชการก็สามารถใช
วันหยุด/วันลาไดอยางเต็มที่ แตอยางไรก็ตามผูวิจัยเห็นวาจากผลงานวิจัยมีจุดเดนไดแกขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความภูมิใจและเห็นวางานที่ทําอยูมีคุณคามาก ดังนั้นเพื่อรักษา
ระดับความพึงพอใจในดานภาระงานหนวยงานควรจะเพิ่มการมีสวนรวมในดานการกําหนดเปาหมาย
การทํางาน  เพื่อใหเกิดความทาทาย ใหเห็นถึงคุณคาของผลงานที่ไดรับหมาย  และชีใ้หเหน็วางานทีท่าํ
เปนสวนหนึ่งของการบรรลุเปาหมายองคการ     
 

2. ดานบรรยากาศองคการ 
 
  จากผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการ ดานโครงสรางองคการมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม แสดง
ใหเห็นวา  ยิ่งโครงสรางองคการมีความชัดเจนมาก ความพึงพอใจในการทํางานก็จะมากขึ้นในทิศทาง
เดียวกัน และจะเห็นวาบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการจะมีความความพันธในทางบวกกับ
เงินเดือน ภาระงาน ความกาวหนาในการทํางาน  และความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งผ ู วิจัยเห็นวา
ผูบริหารควรจะใหความสําคัญโดยเพิ่มระดับของบรรยากาศองคการดานโครงสรางใหมากขึ้น 
เนื่องจากโครงสรางขององคการเปนสิ่งแวดลอมที่สําคัญที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยตลอดระยะ 5 ปที่ผานมามีการปรับปรุงโครงสราง
องคการที่คอนขางมีขนาดใหญทั้งโครงสรางและอํานาจหนาที่ ซึ่งผูบริหารกระทรวงยุติธรรมได
พยายามลดสายการบังคับบัญชา และกระจายอํานาจการบริหาร การสั่งการใหแกรองปลัดกระทรวง
ยุติธรรม หัวหนากลุมภารกิจ  เพื่อใหการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ แตกม็งีานบางสวน
ที่ซ้ําซอนกัน ที่ไมชัดเจนมีผูเกี่ยวของหลายหนวยงาน ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในดานบรรยากาศ
องคการดังนี้  
 
   2.1   เพิ่มระดับความพึงพอใจในดานบรรยากาศองคการในสวนของโครงสรางองคการ    
เนื่องจากภาพรวมผลการศึกษาวิจัยจะอยูในระดับปานกลาง หรือไมก็ควรรักษาระดับความพึงพอใจ
คงไว  ควรมีการเพิ่มระดับความพึงพอใจในบรรยากาศองคการ โดยกําหนดโครงสรางตําแหนงงาน   
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และลักษณะการดําเนินงานขององคการที่ชัดเจน ตลอดจนการใหขอมูลความรูเกี่ยวกับองคการ เชน 
วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย นโยบาย และกลยุทธขององคการ และผูบริหารควรสงเสริมใหขาราชการ
ทุกระดับไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และระเบียบวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ จะทําใหขาราชการ
มีความเขาใจ และรูสึกผูกพันกับนโยบาย  กระบวนงาน และมาตรการตาง ๆ ที่ตนมีสวนกําหนดขึ้น     
สําหรับการจัดโครงสรางขององคการควรเอื้ออํานวยตอการเรียนรูจากการปฏิบัติงาน เชน ใหแตละ
คนมีขอบเขตความรับผิดชอบของตําแหนงงานที่ไมแคบเกินไปจนไมเห็นถึงความเกี่ยวเนื่องของ
กระบวนงานในภาพรวม และใหสามารถไดรับขอมูลปอนกลับจากการทํางาน เปนตน  
 
   2.2  สงเสริมใหมีการทํางานเปนทีมมุงไปสูองคการที่เรียนรูอยางจริงจัง จัดใหมีการ
เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning)  เชนจัดประชุมเพื่อรับทราบปญหาการปฏิบัติงานรวมกัน
ระหวางหนวยงานที่มีงานปฏิสัมพันธกัน การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อประสานความรวมมือ
ดานนโยบายและแผนการปฏิบัติงาน การจัดกิจกรรมภายในหนวยงานเพื่อรับทราบปญหา/อุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งกิจกรรมเหลานี้จะทําใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน ถายทอดขอมูล
ระหวางกัน ทั้งในเรื่องของความรูใหมๆ ที่ไดมาจากการคนคิด หรือจากภายนอก และในดานของ
ประสบการณการเรียนรู ซึ่งอาจจะมีทั้งความสําเร็จ และความลมเหลว ขอสําคัญ คือ การนําความรู
เหลานี้มาแลกเปลี่ยนกันยอมทําใหเกิดการแพรกระจาย (Diffusion) ของวิทยาการใหม ๆ สวนในดาน
การนําความลมเหลว มาแลกเปลี่ยนกันนั้น ก็จะชวยไมใหตองมีคนอื่นมาทําผิดซ้ําในเรื่องที่เคยมีคน
พลาดมาแลว นั่นเอง และนอกจากนี้ การเรียนรูเปนทีมจะชวยใหการทํางานรวมกันในองคการ ชวยให
สมาชิกแตละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยูออกมาไดอยางเต็มที่ดวย    
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ควรศึกษาตัวแปรดานอื่นๆ  ที่คาดวาจะสามารถอธิบายระดับความพึงพอใจในการทํางานได  
เชน ดานนโยบายและการบริหาร (Company Policy  and administration), ดานการนิเทศ (Supervision - 
Technical), ดานการติดตอสื่อสาร (Communication) เปนตน สําหรับตัวแปรดานบรรยากาศองคการ
เชน  ดานความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General  organizational Competence and 
Flexibility) ดานการยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and  Feedback)  ดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคการ(Tolerance of Conflict)  เปนตน ทั้งนี้ควรมีการศกึษาวจิยัดานความพงึพอใจใน
การทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมเปนระยะๆ เนื่องจากความพึงพอใจใน
การทํางานจะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เปลี่ยนไป เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมตอไป 
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 2. ควรศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม
ในระดับอื่น ๆ ไดแกขาราชการระดับผูบริหารในสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เพื่อเปรียบเทียบ
กับขาราชการ ระดับ 1–6    
 
 3. ควรมีการศึกษาปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานระหวางหนวยงานในสังกัด
กระทรวงยุติธรรมที่มีลักษณะงานคลายคลึงกัน เชน ศึกษาเปรียบเทียบระหวางสํานักงานปลัดกระทรวง 
ยุติธรรมกับหนวยงานอื่นๆ  ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม     
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  ความพงึพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

....................................................................................................................................................... 
 
คําชี้แจง 
 
 ผูวิจัยไดจดัทําแบบสอบถามชุดนี้ขึ้น เพื่อศกึษาปจจยัดานบุคคลที่มีตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความสัมพันธของบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานของ  ขาราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงยุตธิรรม   
 
 แบบสอบถามชุดนี้ ประกอบดวยขอคําถามแบงเปน 4 สวน คือ 
 
 สวนที่ 1   ขอมูลปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2   ปจจัยดานบรรยากาศองคการของสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 สวนที่ 3  ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 
 สวนที่ 4  ปญหาและขอเสนอแนะ 
 
  ขอมูลจากทานมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสมบูรณของผลการศึกษาวจิัยในครั้งนี้  โดยจะ
นําไปวิเคราะหรวมกันทั้งหมดและไมแยกเสนอผลการวิเคราะหเปนรายบุคคล ดังนั้น การตอบ
แบบสอบถามจะไมสงผลกระทบตอทานแตประการใด และจะใชประโยชนในทางวิชาการเทานั้น 
 
  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จงึขอขอบพระคุณ
ทุกทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
       นางสาวสุมลฑา   เกตุมณ ี
            นิสิตปริญญาโท สาขาบริหารรัฐกิจ 
      ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร 
      บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 
โครงการวิจัย เร่ือง   ความพงึพอใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
กรุณาทําเครื่องหมาย  ในชองท่ีทานเลือกหรือกรอกแบบสอบถามใหสมบูรณ 
 
สวนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคล 
 
1.  เพศ    
    1. ชาย     2.  หญิง 
 
2.  อายุ……………..ป 
 
3.  สถานภาพ 
    1. โสด     2. สมรส                3.  หมาย/หยาราง 
 
4.   ระดับการศึกษา  
         1.  ต่ํากวาปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรี      3.   สูงกวาปริญญาตรี   
          4.  อ่ืน ๆ (ระบ)ุ………………………………….. 
 
5.  ระยะเวลาทํางานในหนวยงาน......……..ป 
 
6.  ตําแหนง......................................................................      ระดับ (ซี)………… 
 
7.  ระดับเงินเดือน......................................บาท/เดือน 
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สวนท่ี 2   คําถามบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง   :  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่กาํหนดไวซ่ึงตรงกบัความคดิเห็นของทานมากทีสุ่ด 
         ตามความเปนจริง 

 ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม พึงพอใจ

มากที่สุด 
พึง
พอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลาง 

พึง
พอใจ
นอย 

พึงพอใจ
นอยท่ีสุด 

โครงสรางองคการ      
1. องคการของทานมีแผนภูมิองคการที่ระบุ 
    หนวยงาน ตําแหนงการบังคับบัญชาอยางชัดเจน 

     

2. องคการของทานมีระเบียบ /วิธีการปฏิบัติงานที่ 
    ชัดเจน    

     

3. องคการของหนวยงานของทานมีระเบียบ/วิธีการ 
    ปฏิบัติงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานเปนอันหนึ่งอัน    
    เดียวกัน 

     

4. นโยบายและเปาหมายของหนวยงานทานนําไป 
     ปฏิบัติไดงาย 

     

5. ทานไดรับมอบหมายงานตรงกับตําแหนง/หนาที่   
    ที่รับผิดชอบ 

     

6. ทานสามารถปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
    ของหนวยงานทานไดเปนอยางดี 

     

7. ในหนวยงานของทานมีกฎระเบียบมากเกินไปจน 
     ทําใหมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานยุงยาก 

     

8. เมื่อเปรียบเทียบกับผูรวมงานที่อยูในสายงาน 
    เดียวกันในหนวยงานทาน  ทานรูสึกวาการ 
    แบงงานกันมีเหมาะสมดีแลว 

     

9. หนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมายในการ 
    ทํางานไวชัดเจน 

     

10. หนวยงานมีการกระจายความรับผิดชอบหรือ 
      มอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงาน 
     ในระดับตางๆ  ชัดเจน  

     

11. หนวยงานในองคการของทานมีการทํางาน      
      ซ้ําซอนกัน 
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สวนท่ี 3   คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
คําชี้แจง  : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่กําหนดไวซ่ึงตรงกบัความคิดเหน็ของทานมาก 
      ที่สุดตามความเปนจริง 

 ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม พึงพอใจ

มากที่สุด 
พึง
พอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลาง 

พึง
พอใจ
นอย 

พึงพอใจ
นอยท่ีสุด 

      
เงินเดือน      
1. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับ 
    ตําแหนง   

     

2. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับความ 
    รับผิดชอบ 

     

3. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู 
    ความสามารถ 

     

4. เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเพียงพอตอการ    
    ดํารงชีพ 

     

5. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําป 
     อยางยุติธรรม 

     

6. ทานไดรับคาจางที่เหมาะสมเมื่อทํางานลวงเวลา      
7. เมื่อเปรียบเทียบกับบางหนวยงานในสังกัด 
    กระทรวงยุติธรรมทานเห็นวาเงินเดือนที่ไดใน 
    หนวยงานทานมีความเหมาะสมดีแลว 

     

      
ภาระงาน      
8. งานที่ทานรับผิดชอบมีคุณคาและนาสนใจ      
9.ทานตองทํางานนอกเวลาทํางานเสมอ      
10. งานที่ทานรับผิดชอบเหมาะสมกับความรูและ
ประสบการณของทาน 

     

11. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมดี      
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 ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม พึงพอใจ

มากที่สุด 
พึง
พอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลาง 

พึง
พอใจ
นอย 

พึงพอใจ
นอยท่ีสุด 

12. ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานนอกเหนือ  
      จากภาระงานหลักเสมอ 

     

13. ทานรูสึกวาตองรับภาระงานคนเดียว      
14. ทานสามารถใชวันหยุด/วันลาอยางเต็มที่      
15.  ทานไดพักผอนอยางเต็มที่ในเวลาพัก      
16. ทานมีความภูมิใจและชื่นชมกับผลสําเร็จ       
      ของงาน 

     

17. งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่เหมาะสมที่สุดที่ 
      จะตองปฏิบัติตอไป 

     

      
ความกาวหนาในการทํางาน      
18. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและสงเสริมให       
     ทานแสดงความรู  ความรูสามารถในการทํางานเพื่อ  
      ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

19. งานที่ทานทํามีโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงหรือ 
       หนาที่การงานสูงขึ้นกวาเดิม 

     

20. ทานไดรับความกาวหนาในงานที่ทําอยู      
21. การเลื่อนตําแหนงของทานมีหลักเกณฑการ 
      พิจารณาอยางเปนธรรม 

     

22.โอกาสที่ทานจะไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นอยู 
      กับผลงานและความสามารถของทาน 

     

23. หนวยงานสนับสนุนใหทานไดมีโอกาสศึกษา    
      อบรมหาความรูในดานตางๆ  อยูเสมอ 

     

24. เมื่อทานมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและมี 
      ประสบการณที่มากพอ  ทานจะไดรับการ 
      พิจารณาใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น 
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 ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม พึงพอใจ

มากที่สุด 
พึง
พอใจ
มาก 

พึงพอใจ
ปานกลาง 

พึง
พอใจ
นอย 

พึงพอใจ
นอยท่ีสุด 

ความสัมพันธระหวางบุคคล      
25. ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกัน 
      ไดเปนอยางดีมีความสามัคคีในหมูคณะ 

     

26. เมื่อทานมีความเดือดรอนหรือมีความกังวลใจ 
      ทานสามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานและไดรับ 
       การชวยเหลือเปนอยางดี 

     

27. ทานมีความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น 
      มากกวาที่จะทํางานเพียงคนเดียว 

     

28. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานทั้งใน 
      เวลาและนอกเวลาทํางาน 

     

29. ทานและเพื่อนรวมงานของทานมีความ 
      สนิทสนมและสามัคคีกันเปนอยางดี 

     

30.  ทานไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา 
       เปนอยางดีเมื่อมีปญหาในเรื่องงาน 

     

31.  ผูบังคับบัญชาไดใหขอแนะนําหรือคําปรึกษาที่ 
       มีประโยชนแกทานในการปฏิบัติงาน 

     

32. ทานไดรับการปกปองจากผูบังคับบัญชาจากการ 
      ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

     

33. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและเปด 
      โอกาสใหทานมีสวนรวมในการแสดงความ 
       คิดเห็น 

     

34. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานทานยึดถือระเบียบ 
      กฎเกณฑมากเกินไป 

     

35. ผูบังคับบัญชาทานเลือกปฏิบัติตอผูใตบังคับไม    
      เทาเทียมกัน 

     

36. ผูบังคับบัญชาของทานยอมรับฟงความคิดเห็น 
     ของทานในการแกไขปญหางาน 
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สวนท่ี 4   ปญหาและขอเสนอแนะ 
 

ดานโครงสรางองคการ 
 ....................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
 

ดานเงนิเดือน 
 ....................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
 

ดานภาระงาน 
 ....................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
 

ดานความกาวหนาในการทํางาน 
 ....................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

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



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ ข1   แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 35.3000 18.3552 .1183 .8056 
2 35.7667 15.2885 .6945 .7476 
3 35.7667 15.7023 .6088 .7572 
4 35.9000 17.0586 .5002 .7725 
5 35.5667 17.0816 .3441 .7849 
6 35.6000 16.3172 .3993 .7803 
7 36.0000 16.7586 .4031 .7790 
8 35.9333 19.7195 -.1273 .8296 
9 35.8333 13.0402 .8118 .7210 
10 35.7000 15.3207 .5927 .7571 
11 36.3000 15.5276 .6252 .7549 
     

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 11   Alpha  = .7908 
 
ตารางผนวกที่ ข2  แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความพึงพอใจดานเงินเดือน 
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 15.9000 28.8517 .6679 .8222 
2 16.0667 25.5816 .8277 .7941 
3 16.4333 30.5299 .4666 .8469 
4 17.1000 30.0241 .4183 .8557 
5 16.2000 28.3724 .5006 .8457 
6 16.6000 27.7655 .6473 .8225 
7 16.5000 24.3966 .7746 .8000 

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 7    Alpha  = .8490 
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ตารางผนวกที่ ข3   แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความพึงพอใจดานภาระงาน 
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 36.5000 611.1552 .4884 .7790 
2 34.9667 298.5851 .9921 .6474 
3 36.8667 621.1540 .2498 .7843 
4 37.0667 632.0644 -.0708 .7906 
5 34.9333 299.0299 .9911 .6476 
6 37.0000 618.8276 .2949 .7832 
7 34.9667 298.5851 .9921 .6474 
8 36.6667 622.9195 .2623 .7850 
9 36.2333 615.3575 .4225 .7811 
10 36.6000 609.4207 .5988 .7778 
     

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 10    Alpha  = .7785 
 
ตารางผนวกที่ ข4  แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความพึงพอใจดานความกาวหนาในการทํางาน 
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 21.5667 11.9782 .5288 .8816 
2 21.3667 13.5506 .5929 .8599 
3 21.3667 14.1713 .6703 .8573 
4 21.2333 13.7023 .5826 .8613 
5 21.4667 11.0851 .7669 .8362 
6 20.9000 11.9552 .8102 .8302 
7 21.5000 12.8103 .7711 .8394 
     

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 7    Alpha  = .8711 
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ตารางผนวกที่ ข5  แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความพึงพอใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 39.2667 29.3057 .8166 .8191 
2 39.6667 31.0575 .7154 .8291 
3 39.6000 32.5931 .5118 .8413 
4 39.2667 29.3057 .8166 .8191 
5 39.6667 33.5402 .4651 .8446 
6 39.7333 28.4782 .7534 .8209 
7 39.8333 29.7299 .5870 .8351 
8 39.4000 31.6966 .5669 .8373 
9 39.8667 31.7057 .3354 .8586 
10 39.9667 36.0333 .0019 .8782 
11 39.9333 35.0989 .1732 .8597 
12 39.7333 28.4782 .7534 .8209 
     

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 12    Alpha  = .8513 
. 
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ตารางผนวกที่ ข6 แสดงคาความเชื่อมั่นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
  
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
1 156.6000 413.0759 .2700 .8411 
2 157.0667 396.8920 .8615 .8379 
3 157.0667 400.2713 .7327 .8686 
4 157.2000 410.0276 .4974 .8401 
5 156.8667 407.4299 .4711 .8400 
6 156.9000 408.6448 .3600 .8407 
7 157.3000 410.7690 .3427 .8407 
8 157.2333 420.2540 -.0075 .8426 
9 157.1333 393.1540 .7124 .8382 
10 157.0000 396.6207 .7720 .8381 
11 157.6000 407.1448 .4617 .8401 
12 157.4333 398.3920 .5253 .8396 
13 157.6000 392.8000 .5514 .8396 
14 157.9667 405.9644 .3157 .8414 
15 158.6333 414.9989 .0812 .8441 
16 157.7333 375.4437 .8529 .8365 
17 158.1333 383.8437 .7723 .8374 
18 158.0333 384.9989 .6099 .8393 
19 156.9667 402.9989 .5629 .8394 
20 157.5000 413.4310 .2003 .8417 
21 157.3333 410.5057 .3571 .8406 
22 157.5333 418.6023 .0368 .8428 
23 157.4667 415.5678 .1307 .8421 
24 157.4667 418.7408 .0429 .8424 
25 157.5000 413.4310 .2003 .8417 
26 157.1333 412.3264 .3844 .8405 
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ตารางผนวกที่ ข6  (ตอ)  
 
ขอที่ Scale  if   Deleted 

Item 
Scale   Variance  if   

Item    Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alpha if Item       

Deleted 
27 156.7000 406.9759 .4849 .8399 
28 157.0667 396.8920 .8615 .8379 
29 157.3333 399.4713 .4692 .8401 
30 157.1333 404.4644 .5683 .8395 
31 157.1333 410.4644 .4759 .8402 
32 157.0000 406.8966 .4940 .8399 
33 157.2333 393.2195 .6838 .8384 
34 156.6667 395.4713 .7791 .8380 
35 157.2667 400.2023 .7353 .8386 
36 156.6667 395.4713 .7791 .8380 
37 157.0667 396.8920 .8615 .8379 
38 157.0000 406.8966 .4940 .8399 
39 156.6667 395.4713 .7791 .8380 
40 157.0667 409.1678 .4837 .8401 
41 157.1333 393.1540 .7124 .8382 
42 157.2333 393.2195 .6838 .8384 
43 156.8000 401.4759 .6320 .8390 
44 157.2667 402.0644 .4031 .8407 
45 157.3667 418.1023 .0418 .8431 
46 157.3333 410.5057 .3571 .8406 
47 157.3333 393.1540 .7124 .8382 
     

N  of  Cases  =   30.0   N  of  Item = 47   Alpha  = .8411 
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