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ABSTRACT  

This research article aims: (1) to study the level of organizational commitment of judicial officers 
and personnel in the Supreme Court, (2) to compare the organizational commitment of judicial officers 
and personnel in the Supreme Court based on personal factors; and (3) to study the relationship 
between organizational climate and organizational commitment of judicial officers and personnel in the 
Supreme Court. This research is a quantitative study. The population in this study consists of judicial 
officers and personnel working in the Supreme Court.  The sample size was calculated using Taro 
Yamane’s formula, and a stratified random sampling method was employed, resulting in a total of 200 
participants. The data collection instrument used in this study was a questionnaire. The statistical 
methods used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, t -test, one-
way ANOVA, and Pearson’s correlation coefficient, with a statistical significance level of .05. The research 
findings revealed that: 1) The level of organizational commitment of judicial officers and personnel in 
the Supreme Court is at a high level. 2) Personal factors, including gender, age, marital status, level of 
education, monthly income, job position, and department, do not show significant differences in 
organizational commitment. However, the length of service significantly affects organizational  
commitment, with a statistical significance at the .05 level. 3) The organizational climate has a moderate 
relationship with the organizational commitment of judicial officers and personnel in the Supreme Court, 
with a statistical significance at the .05 level. 
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากร
ในศาลฎีกา (2) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาจำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาล
ยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ข้าราชการศาล
ยุติธรรมและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในศาลฎีกา โดยใช้วิธีทำการคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Taro Yamane’s 
และสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิและหาสัดส่วนได้จำนวน 200 คน เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทตำแหน่ง ส่วนงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05  
3) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา โดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทนำ 
ในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมใหม่ ๆ มีบทบาทสำคัญ องค์การต่าง ๆ จำเป็นต้องปรับตัวเพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งหนึ่งในปัจจัยสำคัญที่ช่วยขับเคลื่อนองค์การคือทรัพยากรมนุษย์ 
โดยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและความผูกพันต่อองค์การเป็นกลไกสำคัญในการนำองค์การไปสู่ความสำเร็จ ดังนั้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งที่สำคัญและจำเป็น นอกจากนี้ องค์การที่สามารถสร้างบรรยากาศการ
ทำงานที่ดีจะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ McGregor 
(1960) และ Owen (1991) ที่ชี้ให้เห็นความสำคัญของบรรยากาศองค์การที่ดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างเต็มศักยภาพ โดยองค์การควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม และได้รับความไว้วางใจในการทำงาน ลดการควบคุม
ที่เข้มงวด และสร้างแรงจูงใจภายใน ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจและเกิด
ความผูกพันกับองค์กร เนื่องจากบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความรู้สึก ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน รวมถึง
พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานซึ่งต้องมีลักษณะที่เอื้อต่อการทำงาน โดยมีปัจจัยบรรยากาศองค์การที่สำคัญ เช่น โครงสร้าง
องค์การ ความอบอุ่น การสนับสนุน การให้รางวัลมีบทลงโทษ ความขัดแย้ง และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Litwin & 
Stringer, 1968) อันส่งผลให้บุคลากรเกิดความสุขในการทำงาน มีทัศนคติที่ดี มีความพึงพอใจในงาน และเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ 
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ศาลฎีกาเป็นหน่วยงานสำคัญของประเทศ มีลักษณะงานที่ต้องมีความรับผิดชอบสูง โดยมีข้าราชการศาลยุติธรรม
และบุคลากรที่มีหน้าที่สนับสนุนการพิจารณาคดีของผู้พิพากษาในด้านงานธุรการ งานวิชาการ และส่งเสริมงานตุลาการ 
จะต้องอาศัยความรู้ความสามารถและการสั่งสมประสบการณ์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน อย่างไรก็ตาม ศาลฎีกา
กำลังประสบปัญหาการขาดอัตรากำลังที่มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานและการขับเคลื่อนงาน
ให้มีความต่อเนื่อง โดยมีข้าราชการศาลยุติธรรมยื่นคำร้องขอโยกย้ายไปยังหน่วยงานอื่นเพิ่มขึ้นทุกปี เช่น ในปี พ.ศ. 2565  
มีบุคลากรย้ายออก 20 คน และเพิ่มขึ้นเป็น 32 คนในปี พ.ศ. 2567 (ส่วนช่วยอำนวยการ สำนักอำนวยการประจำศาลฎีกา, 
2567) ซึ่งแนวโน้มดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความท้าทายในการรักษาบุคลากรที่มีคุณค่าเอาไว้  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยดึงดูดให้บุคลากรปฏิบัติงานกับ
องค์การได้อย่างยาวนานและนำไปสู่การสร้างความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางด้าน
จิตใจของแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมีอิทธิพลและส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่จะดำรงอยู่ในองค์การ โดยมี
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน คือ 1) ด้านจิตใจ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะ
ช่วยเหลือองค์การโดยอุทิศตนให้กับองค์การ 2) ด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นความผูกพันของบุคคลในองค์การที่หวัง
ผลตอบแทนที่มีความคุ้มค่าต่อการคงอยู่กับองค์การนั้น และ 3) ด้านบรรทัดฐานของสังคม เป็นความสัมพันธ์ของบุคคลใน
องค์การที่มีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ แนวคิด และกฎเกณฑ์ที่สังคมยอมรับและถือปฏิบัติ เพ่ือตอบแทนองค์การ โดยบุคลากร
จะแสดงออกมาในด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Allen & Mayer, 1990) ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความสุขในการ
ทำงานและอยู่ร่วมกับองค์การได้อย่างยาวนาน 

ดังนั้น จากปัญหาการโยกย้ายบุคลากรที่มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น ผู้วิจัยจึงเห็นความสำคัญของการรักษาบุคลากรที่มีคุณค่า
เพื่อให้เกิดผูกพันต่อองค์การ จึงได้ทำการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎกีา 
เพ่ือนำผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการทำงานภายในศาลฎีกาอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 
และใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุขในการทำงานและสร้างความผูกพันต่อ
องค์การในระยะยาว จะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาจำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและ

บุคลากรในศาลฎีกา 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำนวนทั้งหมด 392 คน (ส่วนช่วยอำนวยการ สำนักอำนวยการ
ประจำศาลฎีกา, 2567) โดยใช้วิธีการหากลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane Taro, 1967) กำหนดค่าความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได้ .05 เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมมากขึ้น การวิจัยครั้งนี้จะใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 200 คน  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม โดยสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้จากการทบทวน

วรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้อง แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้

ต่อเดือน ประเภทตำแหน่ง ส่วนงานที่สังกัด และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การในศาลฎีกา ตามแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968)  
โดยผู้วิจัยเลือกศึกษา 6 ด้านที่สอดคล้องกับองค์การที่ทำการวิจัย  ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความอบอุ่น 3) การ
สนับสนุน 4) การให้รางวัลและการลงโทษ 5) ความขัดแย้ง และ 6) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 3 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา ตาม
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) แบ่งเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่
กับองค์การ และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 

3. สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1.1 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.2 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.3 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.4 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.5 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.6 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีประเภทตำแหน่งต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.7 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีส่วนงานที่สังกัดต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1.8 ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การข้าราชการศาลยุติธรรมและ

บุคลากรในศาลฎีกา 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระและอาจารย์ที่เกี่ยวข้อง  
จำนวน 3 ท่าน เพื่อทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากนั้นนำไปหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มที่กำลังศึกษา 
จำนวน 30 ราย จากนั้นนำแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพ่ือหาความเชื่อมั่นรายข้อ และคำนวณค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งหมดโดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .96 จากนั้นดำเนินการ
ดังต่อไปนี้ 

4.1 จัดทำแบบสอบถามออนไลน์ และส่งไปในกลุ่มไลน์ของเจ้าหน้าที่ในศาลฎีกา 
4.2 นำแบบสอบถามที่มีผู้ตอบครบจำนวน 200 ชุด ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วน และบันทึกข้อมูลลงใน

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพ่ือทำการวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลการวิจัยต่อไป  



Kwanchanok Srikumnual and Juthatip Klaitubtim   Journal of Social Science Panyapat Vol.7 No.1 (2025)    501 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 

5.1.1 ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) สำหรับการอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทตำแหน่ง ส่วนงานที่สังกัด และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สำหรับอธิบายปัจจัยด้าน
บรรยากาศองค์การและระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา 

5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) สำหรับจัดลำดับและหาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามสมมติฐานที่กำหนดไว้ ดังนี้ 

5.2.1 ค่า t-test ใช้ทดสอบเปรียบเทียบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างตัวแปรที่แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
โดยกำหนดค่าความคลาดเคลื่อนทางสถิติท่ีระดับ .05 

5.2.2 ค่า One – way ANOVA หรือการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ใช้ทดสอบเปรียบเทียบหาความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างตัวแปรที่แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มข้ึนไป 

5.2.3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยกำหนดระดับของความสัมพันธ์ (r) ดังนี้ 

   ค่า r   ระดับของความสัมพันธ์ 
  .91 – 1.00  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
  .71 – .90  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
  .51 – .70  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  .31 – .50  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
  .00 – .30  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำมาก 
โดยเครื่องหมาย + , – หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์บอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว 

โดยมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 โดยที่ r มีเครื่องหมาย + หมายถึง มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และ r มีเครื่องหมาย – 
หมายถึง มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน 
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ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ 
ศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา (Y) 

1. ด้านจิตใจ  
2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
3. ด้านบรรทัดฐานของสังคม 

(Allen & Meyer, 1990) 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
ในการวิจัยนี้ มีกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านบรรยากาศ

องค์การตามแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968) โดยผู้วิจัยได้เลือกศึกษา 6 ด้านที่มีความสอดคล้องกับองค์การ และตัว
แปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา ตามแนวคิดของ Allen & Meyer 
(1990) ดังนี้ 

 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย พบว่า 
1. ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านจิตใจ รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานของสังคม และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ตามตารางที่ 1 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล (X1) 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้ต่อเดือน 
6. ประเภทตำแหน่ง 
7. ส่วนงานที่สังกัด 
8. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ (X2) 
1. โครงสร้างองค์การ  
2. ความอบอุ่น  
3. การสนับสนุน  
4. การให้รางวัลและการลงโทษ  
5.ความขัดแย้ง  
6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(Litwin & Stringer, 1968) 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรใน
ศาลฎีกาโดยรวม 

(n = 200) 
ระดับความผูกพันต่อองค์การ x̄ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านจิตใจ 4.51 .72 มาก 
2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ 4.08 .83 มาก 
3. ด้านบรรทัดฐานของสังคม 4.44 .62 มาก 

รวม 4.35 .72 มาก 
 

 
2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาจำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล  
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามเพศ 

พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .698 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า เพศแตกต่างกันมีความผูกพันองค์การไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามเพศ 

(n = 200) 
เพศ จำนวน x̄ S.D. t Sig. 
ชาย 81 4.39 .59 .87 .698 
หญิง 119 4.31 .68   

 
ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามอายุ 

พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .309 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า อายุแตกต่างกันมีความผูกพันองค์การไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามอายุ 

(n = 200) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 1.49 3 .50 1.21 .309 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 80.56 196 .41   

รวม 82.04 199    
  

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
สถานภาพสมรส พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .924 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า สถานภาพสมรสแตกต่าง
กันมีความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
สถานภาพสมรส 

(n = 200) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม .07 2 .03 .08 .924 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 81.98 197 .42   

รวม 82.04 199    
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .953 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า ระดับการศึกษาแตกต่าง
กันมีความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามระดับ

การศึกษา 
(n = 200) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม .04 2 .02 .05 .953 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 82.00 197 .42   

รวม 82.04 199    
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
รายได้ต่อเดือน พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .160 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน
มีความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามรายได้

ต่อเดือน 
(n = 200) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 2.71 4 .68 1.66 .160 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 79.33 195 .41   

รวม 82.04 199    
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
ประเภทตำแหน่ง พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .913 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า ประเภทตำแหน่ง
แตกต่างกันมีความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 7 
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ตารางท่ี 7 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามประเภท
ตำแหน่ง 

(n = 200) 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม .22 3 .07 .18 .913 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 81.82 196 .42   

รวม 82.04 199    
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามส่วน
งานที่สังกัด พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .094 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า ส่วนงานที่สังกัดแตกต่างกันมี
ความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 8 

 
ตารางท่ี 8 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตามส่วนงาน

ที่สังกัด 
(n = 200) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 8.67 14 .62 1.56 .094 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 73.38 185 .40   

รวม 82.04 199    
 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า Sig. มีค่าเท่ากับ .018 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น สรุปว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันองค์การแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา จำแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
(n = 200) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 4.84 4 1.21 3.05 .018* 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 77.21 195 .40   

รวม 82.04 199    
 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากร
ในศาลฎีกา 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรม
และบุคลากรในศาลฎีกา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับสูง และอีก 5 ด้านมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความ
อบอุ่น ด้านความขัดแย้ง ด้านการสนับสนุน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และอันดับ
สุดท้าย คือ ด้านโครงสร้างองค์การ ดังตารางที่ 10 
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ตารางท่ี 10 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรใน
ศาลฎีกา 

(n = 200) 

บรรยากาศองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ 
1. โครงสร้างองค์การ  .58 .000* ปานกลาง 
2. ความอบอุ่น  .75 .000* สูง 
3. การสนับสนุน  .65 .000* ปานกลาง 
4. การให้รางวัลและการลงโทษ  .63 .000* ปานกลาง 
5. ความขัดแย้ง .69 .000* ปานกลาง 
6. มาตรฐานการปฏิบัติงาน .62 .000* ปานกลาง 

รวม .65 .000* ปานกลาง 
 
อภิปรายผล 

ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะการที่บุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานในศาลฎีกา ทำให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอัน
ทรงเกียรติ ซึ่งศาลฎีกาเป็นศาลยุติธรรมสูงสุดและมีแห่งเดียวในประเทศไทย ซึ่งศาลมีหน้าที่หลักในการพิจารณาตัดสินข้อ
พิพาท ตรวจสอบข้อเท็จจริง ค้นคว้าปัญหาข้อกฎหมาย เพื่อเป็นหลักประกันในด้านความถูกต้อง รวดเร็ว และให้ความเป็น
ธรรมแก่ประชาชน เป็นหน่วยงานที่มีความมั่นคงในการทำงานสูง อีกทั้งมีโครงสร้างการทำงานที่ชัดเจน มีกฎระเบียบที่
เคร่งครัด มีมาตรฐานในการดำเนินงาน รวมถึงมีผู้บริหาร ผู้พิพากษาที่มีความรู้ความสามารถและคอยให้คำแนะนำทั้งในด้าน
การทำงานและการใช้ชีวิต ทำให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นที่จะเติบโตและเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานในศาลฎีกา จึงมีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ พิทยุตม์ แสงประเสริฐ (2563) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการกรมที่ดิน ในหน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง พบว่าข้าราชการกรมที่ดินในหน่วยงานสังกัด
ราชการบริหารส่วนกลาง มีความรู้สึกรักในงานที่ทำ เต็มใจที่จะทุ่มเท มีความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ยังมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ รวมทั้งยังมีความรู้สึกอย่างต่อเนื่อง ต้องการที่จะค งอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประเภทตำแหน่ง ส่วนงานที่สังกัด แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะศาลฎีกามี
โครงสร้างการบริหารงานที่มีความชัดเจน มีการวางนโยบายและกฎระเบียบที่บุคลากรทุกคนเข้าใจ สามารถยอมรับไดแ้ละถือ
ปฏิบัติร่วมกันได้ สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างเท่าเทียมกันและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษาใดก็มีความสามัคคีให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวม รวมถึงรายได้ต่อเดือนมีความสมเหตุผลกับ
การปฏิบัติงานและมีการเลื่อนเงินเดือนอย่างความเหมาะสมและเป็นธรรม อีกทั้งทุกคนมีหน้าที่ความรับผิดชอบตามที่ได้รับ
มอบหมาย ทำให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและพร้อมขับเคลื่อนการทำงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานอยู่
เสมอ ซ่ึงทุกส่วนงานมีความสำคัญในการขับเคลื่อนการทำงานให้บรรลุเป้าหมายและจะต้องประสานการทำงานซึ่งกันและกัน 
เพื่อให้การทำงานเกิดความสะดวกและเรียบร้อย ปัจจัยดังกล่าวจึงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ พีระ แก้วสะอาด (2564) ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ พบว่าในหน่วยงานมีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและให้โอกาสอย่างเท่าเทียมกัน
ทั ้งกับพนักงานเพศชายและเพศหญิง เช่น การให้สิทธิในการแสดงความคิดเห็นในการทำงาน การได้รับสวัสดิการ  
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างเท่าเทียมกัน 
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และพบว่าพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาสำนักงานใหญ่ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยชี้วัดจากผลงานของ
พนักงานเป็นหลัก ซึ่งไม่จำเป็นว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีผลงานที่ดีกว่าพนักงาน ระดับการศึกษาจึงไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบมจ.ธนาคารกรุงไทย สำนักงานใหญ่ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษา
ของ อิสรีย์รัก ยศกรกุลวงค์ (2564) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันการบินพลเรือน พบว่าบุคลากร
ของสถาบันการบินพลเรือนมีความพึงพอใจในรายได้ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน ค่าล่วงเวลา สวัสดิการ รวมถึงรายได้อื่น  ๆ  
ที่สถาบันการบินพลเรือนกำหนด ซึ่งบุคลากรได้รับตามเกณฑ์ที่เหมาะสม รายได้จึงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสถาบันการบินพลเรือน 

ในขณะที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรศาลฎีกาที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 11 - 20 ปี และตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป  
เป็นผู้ที่ทำงานในศาลฎีกามายาวนาน มีระดับตำแหน่งที่สูง มีความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่และรายได้ มีประสบการณ์และมี
ความผูกพันกับศาลฎีกามากกว่าที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี จึงส่งผลให้ข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรใน
ศาลฎีกาที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
วราภรณ์ สุริยา (2565) ที่ศึกษาเรื่อง ความสุขในที่ทำงานและบรรยากาศองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานการยาสูบแห่งประเทศไทย สำนักงานใหญ่ ที่พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์การ 11 – 
15 ปี และ 16 – 20 ปี มีความผูกพันต่อองค์การ น้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์การ 21 ปีขึ้นไป  
เนื่องจากพนักงานที่มีอายุงานมาก ย่อมมีความคุ้นเคยกับองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย เพราะทำงานกับองค์การ
มานาน มีการยอมรับและเข้าใจนโยบาย และวัฒนธรรมองค์การมากกว่ากลุ่มอื่น  ๆ อาจรวมไปถึงความสุขในการทำงาน  
และบรรยากาศในการทำงาน ที่ส่งผลในเกิดความผูกพันต่อองค์การ 

บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ .05 โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.65) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
วัฒนธรรมและบรรยากาศการทำงานของศาลฎีกามีลักษณะที่เป็นทางการ มีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนเป็น
ลำดับการบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานของผู้พิพากษาและบุคลากรจะต้องรักษาความเป็นกลางและยึดมั่นในจรรยาบรรณ
ทางวิชาชีพ มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การแต่งกายต้องสุภาพเรียบร้อยเป็นไปตามระเบียบอย่างเคร่งครัด ในส่วนของ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ อาคารของศาลฎีกามีการออกแบบให้สะท้อนความเป็นสถาบันตุลาการ มีความสง่างามและเป็น
ระเบียบ ภายในอาคารศาลฎีกามีห้องพิจารณาคดี ห้องทำงานของผู้พิพากษา และพื้นที่ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที ่ศาล  
บรรยากาศภายในองค์การบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ รวมทั้ง
ได้รับสนับสนุนการเติบโตในหน้าที่การงานและได้รับการพัฒนาศักยภาพตนเองอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  
จักรพงษ์ ชมวะนา และ ณฐา เมธาบุษยาธร (2567) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลจังหวัดสระบุรี พบว่า บรรยากาศองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล 
จังหวัดสระบุรี มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางทางบวกกับความผูกพันองค์กร (r = 0.49) พบว่า บรรยากาศองค์การมีการ
กําหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและโครงสร้างองค์กรอย่างชัดเจน ทําให้บุคลากรเข้าใจขอบเขตงานและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรได้รับโอกาสในการตัดสินใจในการทํางานของตนเองทําให้รู้สึกมีส่วนร่วมและเป็น
เจ้าของงาน มีการกําหนดนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจนทําให้บุคลากรทราบถึงทิศทางการทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
บรรยากาศภายในองค์กรเป็นกันเองคล้ายครอบครัว ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญและใส่ใจกับลูกน้องทําให้บุคลากรรู้สึก
ได้รับการดูแลและมีกําลังใจในการทํางาน บุคลากรได้รับการประเมินผลการทํางานและได้รับคําชมเชยเมื่อทํางานได้ดี 
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความสามารถ ทําให้บุคลากรสามารถทํางานได้อย่างไม่รู้สึกอึดอัดหรือแบก
รับภาระมากเกินไป 
  



508    วารสารสังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์ ปีท่ี 7 ฉบับที่ 1 (2568) ขวัญชนก ศรีคำนวล และ จุฑาทิพ คล้ายทับทิม 

องค์ความรู้ใหม่  
จากการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกาพบว่า การสร้างความ

ผูกพันต่อองค์การต้องอาศัยความเข้าใจในปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และการปรับกลยุทธ์ขององค์การให้
เหมาะสมกับบริบทปัจจุบัน ซ่ึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในบริบทปัจจุบัน ผู้วิจัยสามารถเขียนเป็นภาพที่ 2 ได้
ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในบริบทปัจจุบัน 
 

เนื่องจากปัจจุบันการทำงานมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก โดยเฉพาะในยุคที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทสำคัญ 
รูปแบบการทำงานจึงมีความยืดหยุ่นมากขึ้น และความคาดหวังของพนักงานที่แตกต่างไปจากอดีต ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปจึงส่งผลโดยตรงต่อระดับความผูกพันต่อองค์การโดยพนักงานได้ ดังนี้ 

1. เทคโนโลยีและการทำงานแบบยืดหยุ่น ซึ่งปัจจุบันมีการพัฒนาเครื่องมือเพื่อทำให้การทำงานสะดวกยิ่งขึ้น ช่วย
ลดภาระงานที่ซ้ำซ้อนได้ เช่น การใช้ Zoom meeting, Google meet, Microsoft Teams ช่วยลดความเครียดจากการ
เดินทางและสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้อต่อการทำงาน ซึ่งแต่ละองค์การอาจมีข้อจำกัดที่แตกต่างกันออกไป จึงต้องปรับกลยุทธ์
การทำงานให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การด้วย 

2. การให้ความสำคัญกับสุขภาพจิตและความเป็นอยู่ที่ดีช่วยเพิ่มแรงจูงใจและทำให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การใส่ใจและ
ให้ความสำคัญกับตนเอง ซึ่งหากองค์การให้พนักงานทำงานหนักเกินไป อาจทำให้พนักงานหมดไฟและขาดความผูกพันต่อ
องค์การได ้

3. ผู้นำและวัฒนธรรมองค์การ โดยผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และให้คุณค่ากับพนักงานจะช่วยสร้างความผูกพันที่แน่นแฟ้น 
และการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่ดีช่วยเพิ่มความจงรักภักดีของพนักงาน 

4. ผลตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้า ด้วยคนรุ่นใหม่ต้องการได้รับโอกาสในการเรียนรู้ การเติบโตและพัฒนา
ตนเองซึ่งจะทำให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและคงอยู่กับองค์การไดใ้นระยะยาว 
 
สรุปผลการวิจัย  

ผลการวิจัยจากผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 200 คน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรม
และบุคลากรในศาลฎีกา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านจิตใจ รองลงมาคือ ด้านบรรทัดฐานของสังคม และอันดับสุดท้าย  คือ ด้าน
การคงอยู่กับองค์การ โดยผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน ประเภทตำแหน่ง ส่วนงานที่สังกัด แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การในบริบทปัจจุบัน

1. เทคโนโลยีและการทํางานแบบยืดหยุ่น

2. การให้ความสําคัญกับสุขภาพจิต
และความเป็นอยู่ที่ดี

3. ผู้นําและวัฒนธรรมองค์การ

4. ผลตอบแทนและโอกาสความก้าวหน้า
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บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและบุคลากรในศาลฎีกา  โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความอบอุ่นมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง และอีก 5 ด้านมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับปานกลาง จัดเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความอบอุ่น ด้านความขัดแย้ง ด้านการสนับสนุน ด้านการ
ให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และอันดับสุดท้าย คือ ด้านโครงสร้างองค์การ 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ผลการศึกษาพบว่า ด้านการคงอยู่กับองค์การ มีระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด ดังนั้น ควรพัฒนา

แนวทางในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การและเสริมสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดีเพ่ือลดความขัดแย้ง เช่น 
1.1 ปรับปรุงสวัสดิการและโอกาสความก้าวหน้าให้มีความชัดเจน เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจให้บุคลากรอยู่กับองค์การใน

ระยะยาว 
1.2 จัดทำระบบพี่เลี้ยงเพื่อให้บุคลากรที่เข้ามาใหม่ได้รับคำแนะนำจากผู้มีประสบการณ์และเกิดความรู้สึกในแง่

บวกต่อองค์การ 
1.3 ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการทำงานร่วมกัน และมีนโยบายป้องกันความขัดแย้งในที่ทำงาน 
1.4 พัฒนาทักษะด้านการสื่อสารและการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งสำหรับผู้บริหารและบุคลากร 

2. ข้อเสนอแนะด้านการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรทำการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัญหาการขอโยกย้ายของ

บุคลากรในศาลฎีกา 
2.2 ควรทำการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมและ

บุคลากรในศาลฎีกา นอกเหนือจากปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
2.3 ควรทำการศึกษาความผูกพันต ่อองค์การของข้าราชการศาลยุต ิธรรมและบุคลากรในศาลอื ่น  ๆ  

เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของแต่ละศาล 
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