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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการ

ประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      
ของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวน  
120 คน ใช้วีธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ต าแหน่งงานประเภทท่ัวไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี และมากกว่า 10 - 15 ปี ผลการวิจัยยังพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ     

ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.04, S.D. = 0.556) และมีระดับความคิดเห็นด้าน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.24, S.D. = 0.563) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร      

ในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.738 (R2 = 0.738) แสดงว่าตัวแปรอิสระ คือปัจจัยจูงใจส่งผลต่อ     
ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
ได้ร้อยละ 73.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีจ านวน 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   
ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
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ค าส าคัญ : ปัจจัยจูงใจ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
 

ABSTRACT 
 The objective of this research was to study the factors affected performance 
efficiency of personnel of The Bangkok South Civil Court. The samples of this study were 120 
personnel. They were selected through simple random sampling. The research was a 
quantitative research. The research instrument was a questionnaire. Frequency, percentage, 
mean, standard deviation and multiple regression analysis were the statistics used to analyze 
data. 
 The results of the research found that most of the participants were females, aged 
between 36–45 years old with the bachelor’s degree. They worked position in terms of general, 
those with average monthly income of 20,000–30,000 baht and most of respondents 5-10 
years of length of work time and more than 10 -15 years. And results, it was found that the 

motivation factors for performance were at high levels of their opinions ( x ̅ = 4.04, S.D. = 

0.556) and performance efficiency factor was at the highest of their opinions.  (x ̅ = 4.24, S.D. 
= 0.563) 
 The results from hypothesis testing found that motivation factors affected 
performance efficiency of personnel of The Bangkok South Civil Court, had a statistical 
significance level at 0.05. R Square of the model found as 0.738, showed that independent 
variables i.e. motivation factors affected performance efficiency of personnel of The Bangkok 
South Civil Court at 73.80 percent. When considered each factors found that there were 3 
aspects of motivation factors i.e. the respectability, work responsibility and reward and 
benefits affected performance efficiency of personnel of The Bangkok South Civil Court. 
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บทน า 

สถานการณ์ของโลกในยุคโลกาภิวัฒน์ส่งผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงกับสภาพแวดล้อมท้ังภายใน
และภายนอกองค์กรท่ัวโลกอย่างรวดเร็ว จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กร ท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน 
ท่ีต้องเพิ่มศักยภาพและความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนกระบวนการ หรือวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของระบบท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งท่ีผ่านมาเกิดความเปลี่ยนแปลงในหลายเรื่องเกี่ยวกับการ
บริหารงานภาครัฐของประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ณ ปัจจุบันซึ่งประชาชนมีความคาดหวังต่อการท างาน
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และการให้บริการของรัฐ หรือส่วนราชการต่างๆ ว่าจะต้องเป็นไปตามหลักการบริหารจัดการท่ีดี และในขณะ 
เดียวกันภาครัฐก็มีความพยายามท่ีจะปรับตัวโดยการบังคับใช้กฎหมาย และระเบียบข้อบังคับท่ีมีผลต่อการ
พัฒนางาน การด าเนินงานโดยยึดหลักนิติธรรม เน้นความโปร่งใส ยึดมั่นคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งจะน าไปสู่
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ดาริกา พิมก าเนิด, 2564) 

  ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส าคัญของสังคมและประเทศชาติ ประเทศท่ีมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
คุณภาพ และสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้า มีความมั่งค่ัง
และมั่นคงท้ังในทางเศรษฐกิจ การเมือง และทางสังคม แต่หากประเทศใดขาดทรัพยากรท่ีมีคุณค่า หรือไม่
สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศได้ ประเทศนั้นก็จะพัฒนาไปได้ยาก ความเจริญหรือความล้าหลัง
ของประเทศจึงข้ึนอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ ประเทศต่างๆ จึงมุ่งหวังท่ีจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ และมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากท่ีสุด ในการบริหารจัดการแต่ละองค์กร 
บุคคลท่ีมีศักยภาพย่อมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพในคราว
เดียวกันด้วย ดังนั้นองค์กรจึงต้องมุ่งพัฒนาหน่วยงานและทรัพยากรบุคคลไปพร้อมกัน โดยก าหนดเป้าหมาย
ของหน่วยงานเพื่อผลงานท่ีเพิ่มข้ึน รวมท้ังความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ด้วยจึงจะสามารถสร้างความส าเร็จในงานได้อย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ เอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ  

ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ พ.ศ. 2564 – 2565 ในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2     
การปรับบทบาทภารกิจ และโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้ทันสมัย ยืดหยุ่น รองรับการเปลี่ยนแปลง มุ่งเน้น
ให้ภาครัฐมีความทันสมัย มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ท่ีมีความยืดหยุ่น
คล่องตัว และสร้างการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการเข้ามาช่วยจัดท าบริการสาธารณะ ภาครัฐมุ่งเน้นการ
ท างานในลักษณะของเครือข่าย และในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ 
มุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้ในการบูรณาการท างานและระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่     
(Big Data) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2564) ศาลยุติธรรมจึงจ าเป็นต้องจัดท ายุทธศาสตร์
ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2565 - 2568 ข้ึน เพื่อก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กรศาลยุติธรรม และตอบสนองบริบท
ของการเปลี่ยนแปลง อันจะท าให้ศาลยุติธรรมสามารถอ านวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม เพื่อประโยชน์
สุขของประชาชนอย่างแท้จริงจากยุทธศาสตร์พัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainability) เพื่อสนับสนุนการอ านวย    
ความยุติธรรมให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

ข้าราชการศาลยุติธรรมซึ่งเป็นผู้ ท่ีปฏิบัติงานในศาลยุติธรรม จึงถือว่าเป็นผู้ขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว เพื่อให้ศาลยุติธรรมมีการเติบโตอย่างมั่นคง สามารถอยู่รอดภายใต้สภาพแวดล้อม       
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน ข้าราชการศาลยุติธรรมจึงต้องมีการปรับตัวพร้อมท้ัง
พัฒนาศักยภาพของตนให้ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และสมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม      
ท่ีพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงกับกระบวนการท างานท่ีรวดเร็วข้ึน และทันสมัย พร้อมใช้เทคโนโลยีในการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรต่อไป 
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จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาหลักเกณฑ์ต่างๆ ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดียิ่งข้ึน และเพื่อเป็นข้อมูลให้ผู้บริหาร
สามารถน าไปใช้ในการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้า                
ทางเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านัก
อ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
 

สมมติฐานของงานวิจัย 
 ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ า
ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
 

ขอบเขตของงานวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่ง
กรุงเทพใต้ ท้ังหมดจ านวน 136 คน (ข้อมูลจากงานบุคคล ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้, 2566)
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากผู้วิจัยทราบจ านวนของบุคลากรในสังกัดอ านวยการประจ า
ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ มีจ านวนแน่นอน จึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยการค านวณโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane, 1973) ซึ่งทางผู้วิจัยได้ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ ท่ี 0.05    
มีระดับความเชื่อมั่นท่ี 95% และจากการค านวณพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีได้มีจ านวน 102 คน แต่เพื่อป้องกัน
ความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 
120 คน เพื่อการวิเคราะห์และประมวลผลต่อไป 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหาและประเด็นในการศึกษา 
  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน   

ด้านการได้รับยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบายองค์กรและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร       
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการ
ประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
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3. ขอบเขตด้านพื้นที่ ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
4. ขอบเขตด้านระยะเวลาการด าเนินงานวิจัย เดือนมกราคม ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2566 
       

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
 2. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารในการน าผลวิจัยไปใช้ในการวางแผน ปรับปรุง และพัฒนา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านัก

อ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson & Plowman (1953) อ้างใน พงศ์เทพ ประสพเหมาะ (2564) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อด้วยกันคือ  
  1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า

และมีความพึงพอใจผลการท างาน มีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ         
ควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ  

  2) ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษัทวางไว้ 
และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

  3) เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน  

  4) ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการด าเนินการท้ังหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ
จะต้องลงทุนน้อย และได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
  วอเตอร์ (Walter, 1978) อ้างใน พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

บางสิ่งบางอย่างท่ีอยู่ภายในตัวของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลต้องกระท าหรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรม             
ในลักษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านั่นเอง 
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  Luthan (1989) อ้างใน กฤติฏิ์สุดา ภู่นาค (2564) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ 
การท่ีผู้บังคับบัญชาท าให้บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิด     
ผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กรท่ีต้ังไว้ โดยเน้นการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้ 

ทฤษฎีแรงจูงใจตามแนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation Theory)  
  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) อ้างในพัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบ 

2 ประการ ท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two -
factor Theory) มี 2 ปัจจัย คือ 
    1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง      เป็น
ปัจจัยท่ีท าให้ผู้ปฏิบัติงานชอบและรักในงานของตน ท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ท าให้บุ คคล      ใช้ความ
พยายามท่ีจะท าให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ปัจจัย 5 ประการ คือ ความส าเร็จ ของงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
   2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีคงไว้ซึ่งแรงจูงใจในการท างาน   ของ
บุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา ไม่มีหรือมีไม่สอดคล้องกับความปรารถนาของบุคคลในองค์กรแล้วจะเกิดการ ไม่
ชอบงานข้ึน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  

ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้  
  ศาลแพ่งกรุงเทพใต้จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแพ่งกรุงเทพใต้และศาลอาญา
กรุงเทพใต้ พ.ศ. 2532 กับพระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมพระธรรมนูญศาลยุติธรรม (ฉบับท่ี 11) พ.ศ. 2532 
เพื่อพิจารณาคดีท่ีเกิดข้ึนในเขตบางรัก เขตปทุมวัน เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย เขตยานนาวา เขตพระโขนง และ
เขตสัมพันธวงศ์ ต่อมามีการแบ่งเขตของกรุงเทพใต้มหานครใหม่ ท าให้ศาลแพ่งกรุงเทพใต้มีเขตอ านาจ
เพิ่มข้ึนอีก 3 เขต คือ เขตสวนหลวง เขตบางนา และเขตวัฒนา เพื่ออ านวยความสะดวกและให้ความเป็นธรรม 
แก่ประชาชนในกรุงเทพมหานคร ศาลแพ่งกรุงเทพใต้ได้จัดต้ังและเปิดท าการ เมื่อวันท่ี 3 พฤษภาคม 2536   
ท่ีอาคารชั่วคราว ซึ่งเดิมเป็นท่ีท าการของส านักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ปัจจุบันนี้ศาลแพ่งกรุงเทพใต้    ได้
ย้ายมาตั้งอยู่ท่ี ถนนเจริญกรุง ซอยเจริญกรุง 63 แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ต้ังแต่วันท่ี 17 
มกราคม 2543 และมีเขตอ านาจศาลเพียง 9 เขตอ านาจ ได้แก่ เขตบางรัก เขตปทุมวัน เขตป้อมปราบศัตรู
พ่าย เขตยานนาวา เขตบางคอแหลม เขตสัมพันธวงศ์ เขตสาทร เขตวัฒนา และเขตคลองเตย มีอ านาจในการ
พิจารณาพิพากษาอรรถคดีแพ่งท่ีมีทุนทรัพย์ต้ังแต่ 300,000 บาทข้ึนไป (ศาลแพ่งกรุงเทพใต้, 2553) 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ดาริกา พิมก าเนิด (2564) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจ
ทุกด้านส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 5 
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และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานท่ีท า ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และด้านความส าเร็จในการท างาน ซึ่งปัจจัย
จูงใจท้ัง 4 ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานอธิบดี      ผู้
พิพากษาภาค 5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2) ปัจจัยสุขอนามัยทุกด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานอธิบดีผู้พิพากษาภาค 5 และเมื่อพิจารณา           
เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยสุขอนามัยด้านสภาพในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านค่าตอบแทน ซึ่งปัจจัย
สุขอนามัยท้ัง 4 ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัดส านักงานอธิบดี
ผู้พิพากษาภาค 5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยท่ีปัจจัยจูงใจส่งผลมากกว่าปัจจัยสุขอนามัย 
   ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก โดยด้านปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
สงขลาท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยภายในองค์กร   
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ได้แก่          
ด้านโครงสร้าง ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านความสามารถ และสุดท้ายพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ได้แก่ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการทางสถิติด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
จ านวน 136 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว กลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้สูตรค านวณหาขนาดตัวอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) และต้องการค่า
ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ท่ี 0.05 หรือคิดเป็นความคลาดเคลื่อนท่ี 5% ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95%       
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 101.49 คน อย่างน้อยใช้ 102 คน แต่เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ท่ีเกิดจาก
แบบสอบถาม จึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็น 120 ตัวอย่าง และใช้การสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้  
สถิติหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
   1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
   1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาล
แพ่งกรุงเทพใต้ โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติอนุมาน ( Inferential Statistics) เพื่อตอบปัญหาวิจัย     
ตามวัตถุประสงค์ โดยในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  
 

สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานประเภทท่ัวไป 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี และมากกว่า 10 - 15 ปี  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.04, S.D. = 0.556)      
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุดอันดับแรก คือ ความรับผิดชอบ 

ต่อหน้าท่ี (x ̅ = 4.28, S.D. = 0.562) รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x ̅ = 4.24, S.D. = 

0.505) ส่วนความคิดเห็นระดับมากคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (x ̅ = 4.18, S.D. = 0.710) 

ด้านความมั่นคงในการท างาน (x ̅ = 4.14, S.D. = 0.726) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (x ̅ = 4.01, S.D. 

= 0.805) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x ̅ = 3.96, S.D. = 0.657) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (x ̅ = 

3.96, S.D. = 0.713) ด้านนโยบายองค์กรและการบริหารงาน (x ̅ = 3.91, S.D. = 0.713) ด้านความก้าวหน้า

ในหน้าท่ีการงาน (x ̅ = 3.91, S.D. = 0.823) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (x ̅ = 3.84, S.D. = 0.761) 
ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅ = 4.24, 
S.D. = 0.563) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นระดับมากที่สุดอันดับแรก คือ 

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐาน ส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน (x ̅ = 4.33, S.D. 
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= 0.524) รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด (x ̅ = 

4.33, S.D. = 0.613) ท่านสามารถจัดสรรงานได้สอดคล้องกับปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย (x ̅ = 4.21, S.D. 

= 0.697) ท่านด าเนินการใช้งบประมาณโดยเกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน (x ̅ = 4.17, S.D. = 0.752) 

และท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรท่ีได้รับการจัดสรรอย่างคุ้มค่าเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด (x ̅ = 4.16, 
S.D. = 0.767) ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ ปรากฏผลดังนี้ 

 

ตาราง 1 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
ส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้                                                          (n = 120 คน) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอย (b) 

  Beta t  Sig 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (X1) 0.003 0.003 0.033 0.974 
การได้รับการยอมรับนับถือ (X2) 0.325 0.379 4.437  0.000* 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (X3) 0.039 0.049 0.518 0.606 
ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี (X4) 0.277 0.277 3.424  0.001* 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (X5) -0.002 -0.003 -0.032 0.974 
นโยบายองค์กรและการบริหารงาน (X6) 0.039 0.049 0.533 0.595 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (X7) 0.091 0.115 1.434 0.154 
ความมั่นคงในการท างาน (X8) 0.090 0.117 1.210 0.229 
สภาพแวดล้อมในการท างาน (X9) 0.142 0.191 1.773 0.079 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์(X10) -0.143 -0.205 -2.084  0.039* 

ค่าคงที่ 0.738  2.846  0.005* 
R = 0.859, R2 = 0.738, SEE = 0.301, F = 30.651, Sig = 0.000, *P < 0.05 
  

จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.738 แสดงว่าตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อ 
ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
ได้ร้อยละ 73.80 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Beta = 
0.379) ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี (Beta = 0.277) และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Beta = - 0.205) 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านัก

อ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ พบว่า ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ   
ต่อหน้าท่ี และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สามารถอภิปรายผลเพิ่มเติมได้ดังนี้ 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากบุคลากรมีผลการปฏิบัติงาน และมี
ความรู้ ความสามารถซึ่งได้รับการยอมรับและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่ วมงาน รวมท้ัง
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของธนภรณ์ พรรณราย (2565) ซึ่งศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า ด้านการได้รับยอมรับนับถือส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งการท่ีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยกย่องชมเชยเมื่อปฏิบัติงานจนประสบ
ความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีมีความส าคัญที่จะท าให้บุคลากรท างานอย่างเต็มท่ีตามศักยภาพของตน  

 ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากบุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างาน   
ท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนให้ดียิ่งข้ึน รวมท้ัง 
มีอิสระในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อทิติ เพ่งพิโรจ (2565) ซึ่งศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล จังหวัดนราธิวาส พบว่า ด้านความ
รับผิดชอบในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานสามารถรับผิดชอบงาน      ท่ี
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง โดยมีขอบเขตของงานท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีความ
มุ่งมั่นหาวิธีป้องกันและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ รวมท้ังมีอ านาจตัดสินใจในงานท่ีปฏิบัติ  

 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากบุคลากรได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน
พิเศษ และสวัสดิการต่างๆ เหมาะสมกับความสามารถและสอดคล้องกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ และท่ีกฎหมาย
ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของกฤติฏิ์สุดา ภู่นาค (2564) ซึ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทวิทย์คอร์ป โปรดักส์ จ ากัด พบว่า ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์       
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากองค์กรให้ค่าตอบแทนกับพนักงานเท่ากับอัตราจ้างตามท่ี
กฎหมายก าหนด และมีสวัสดิการอย่างเหมาะสม เงินเดือนท่ีได้รับจากการท างานเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน รวมท้ังเงินเดือนเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน  

ปัจจัยจูงใจท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการ
ประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความ 
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สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านนโยบายองค์กรและการบริหารงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ     
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องมาจากหน่วยงานให้ความใส่ใจต่อ    
สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร มีอุปกรณ์ส านักงานและสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ   
และเหมาะสม และมีมาตรฐานความปลอดภัยในการปฏิบัติงานตามท่ีกฎหมายก าหนด ซึ่งมีประสิทธิภาพ      
ในการปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของกฤติฏิ์สุดา ภู่นาค (2564)  
ซึ่งศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทวิทย์คอร์ป โปรดักส์ จ ากัด 
พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากอาคารและ
สถานท่ีท างานมีความสะอาด ปลอดภัย สะดวกต่อการปฏิบัติงาน เครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน
มีให้พนักงานเพียงพอ รวมท้ังองค์กรให้ความใส่ใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน  

  ด้านความมั่นคงในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อประสิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากหน่วยงานท่ีปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและ
น่าเชื่อถือ งานท่ีได้รับมอบหมายมีส่วนส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมท้ังได้รับการ
พิจารณาเงินเดือนและค่าตอบแทนด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      
ในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านัก
อ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของสาวิตรี ตันเจริญ (2563) ซึ่งศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร กองสืบสวนและปราบปราม     
กรมศุลกากร พบว่า ด้านความมั่นคงในงานท่ีท าไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
เจ้าหน้าท่ีได้รับความเป็นธรรมจากองค์กรกรณีเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน องค์กรมีคู่มือในการปฏิบัติงาน
และค าสั่งรองรับการปฏิบัติงาน รวมท้ังมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน   
  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากบุคลากรในหน่วยงานมีมนุษยสัมพันธ์
ท่ีดีระหว่างกัน และได้รับความช่วยเหลือและการสนับสนุนท่ีดี รวมท้ังมีการช่วยเหลือและร่วมใจกันท างาน 
ให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว      
จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของปัณฑารีย์ เสกขุนทด (2564) ซึ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กรมการค้าภายใน กระทรวงพาณิชย์ พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีการร่วมมือซึ่งกัน
และกันในการปฏิบัติงาน ท่ีสามารถร่วมงานกันได้อย่างสามัคคี ก่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวในหน่วยงาน  
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  ด้านนโยบายองค์กรและการบริหารงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากหน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย 
หน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างานท่ีชัดเจน และเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของสุรีย์ภรณ์ ศรพรม (2654) ซึ่งศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ สังกัดกองรายได้ ส านักการคลัง กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านนโยบายองค์กรและการ
บริหารงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากนโยบายองค์กรมีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
กฎหมาย ข้อบังคับมีความเหมาะสม องค์กรมีโครงสร้างและอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน  
  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติสามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนในงานท่ีรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี และลักษณะงานมีข้ันตอนและกระบวนการปฏิบัติงาน
ท่ีชัดเจนไม่ยุ่งยากซับซ้อน ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้  
สอดคล้องกับผลการวิจัยสาวิตรี ตันเจริญ (2563) ซึ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกรมศุลกากร กองสืบสวนและปราบปราม กรมศุลกากร พบว่า ด้านลักษณะงาน    ท่ี
ปฏิบัติไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเจ้าหน้าท่ีสามารถใช้ความรู้ความสามารถท่ีมี    ได้
อย่างเต็มท่ี มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานตามนโยบายของหน่วยงานอยู่เสมอ  

  ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากบุคลากรสามารถท างานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานได้เป็นผลส าเร็จเสมอ รวมท้ังสามารถหาวิธีปรับปรุง
และพัฒนาการท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
ความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการ
ประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของธนภรณ์ พรรณราย (2565) ซึ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัย     
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า ด้านความส าเร็จ
ในการท างานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรสามารถก าหนดเป้าหมายและ
วางแผนวิธีการท างานให้ประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวัง และสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ รวมท้ังมีการ
พัฒนา ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเสมอ  

  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก แต่ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในความเห็นของผู้วิจัยคิดว่า เนื่องจากงานท่ีได้รับมอบหมายมีโอกาสในการ
เลื่อนเงินเดือน และเลื่อนระดับต าแหน่งงานอย่างเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
รวมท้ังได้รับการสนับสนุนด้านการพัฒนาความรู้ ทักษะ การฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญอยู่เสมอ ซึ่งมี
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับความคิดเห็นมากดีอยู่แล้ว จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ
พระมหาคณาธิป จันทร์สง่า (2561) ซึ่งศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องมาจากบุคลากรมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึนตามความ 
สามารถ ได้รับการพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลักคุณธรรม รวมท้ังมีโอกาสปรับเปลี่ยนสายงานเพื่อให้
มีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึนได้ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ที่น าผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร       
ในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ
ต่อหน้าท่ี และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้ ดังนี้ 
 1. ผู้บริหารควรตระหนักในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยให้อิสระแก่บุคลากร
ในหน่วยงานในการตัดสินใจและการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ให้การยอมรับและไว้วางใจในความรู้  
ความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน รวมท้ังยกย่องชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีจนส าเร็จ เพื่อให้
บุคลากรได้รับความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานต่างๆ ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเ ต็มความ 
สามารถ และรู้สึกมีเกียรติและภูมิใจท่ีได้ท างานให้กับองค์กร  

 2. ผู้บริหารควรมุ่งเน้นด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี โดยมีการก าหนดขอบเขตของ
งานท่ีรับผิดชอบให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งหน้าท่ี ความรู้ ความสามารถของบุคลากร และให้ความ 
ส าคัญด้านความสามารถของบุคลากรให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น การเปิดโอกาส   
ให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ ไหวพริบ ในวิธีการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหา       
ท่ีเกิดข้ึนเพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุล่วงตามความมุ่งมั่น และตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

 3. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญด้านค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการอย่างเหมาะสม 
โดยเพิ่มขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เช่น การจัดสรรเงินค่าอาหารกลางข้ึนให้แก่บุคลากร การปรับปรุง
อัตราค่าล่วงเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม โดยค านึงถึงความมั่นคงในการด ารงชีวิตในสภาวการณ์ปัจจุบัน 
รวมท้ังการปรับปรุงเงินรางวัลประจ าปีให้เหมาะสมเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาครั้งต่อไปควรเพิ่มวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative research) เพื่อให้
ได้ข้อมูลเชิงลึกจากบุคลากร เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม เพื่อสามารถน าข้อมูลท่ีแท้จริงมาใช้
ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้มากข้ึน  
 2. ควรมีการศึกษาในปัจจัยด้านอื่นๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้ นอกเหนือจากปัจจัยท่ีได้ศึกษาในครั้งนี้ เช่น 
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมในองค์กร ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ปัจจัยด้านทัศนคติในการท างาน เป็นต้น 
เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีชัดเจนมากข้ึนในการน ามาใช้ก าหนดแนวทางการพัฒนาบริหารงานบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
 3. การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะบุคลากรในสังกัดส านักอ านวยการ   
ประจ าศาลแพ่งกรุงเทพใต้เท่านั้น ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการขยายขอบเขตประชากรท่ีใช้         ใน
การศึกษาให้กว้างและครอบคลุมยิ่งข้ึน เช่น ส ารวจเป็นบุคลากรในสังกัดศาลชั้นต้นในกรุงเทพมหานคร หรือ
ศาลท่ีต้ังในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบความคิดเห็น ทัศนคติท่ีหลากหลาย ว่าสอดคล้องเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันหรือไม ่
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