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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง     

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง ประกอบดวย ขาราชการศาลยุติธรรม

พนักงานราชการ ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว จํานวน 145 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ไดแก คาความถี่คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

สังกัดหนวยงาน ศาลอุทธรณภาค 2 และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1 – 10 ป และผลการวิจัยยังพบวาปจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับ   

มากที่สุด (X�= 4.28, S.D. = 0.363) และ (X�= 4.24 , S.D. = 0.394) ตามลําดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) 

เทากับ 0.408 แสดงวาตัวแปรอิสระ คือปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม

จังหวัดระยอง ไดรอยละ 40.80 เมื่อพิจารณาคา Significant ที่ระดับ 0.000 มีจํานวน 1 ดาน คือ ความสําเร็จในการ

ทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

คําสําคัญ: ปจจัยจูงใจ, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, ศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 
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ABSTRACT 

          The objective of this research was to study factors affecting work efficiency of 

Rayong Court of Justice personnel. The sample of 145 personnel in this research were 

personnel, who are government officers, government employees, permanent employees 

and temporary workers, at Rayong Court of Justice. They were selected through simple 

random sampling. This research was a quantitative research applying a questionnaire to 

collect data. Frequency, percentage, mean and standard deviation and multiple regression 

analysis. were the statistics used to analyze data.  

The results indicated that most of the participants were females aged between    

31-40 years old with a bachelor’s degree. They worked under the Court of Appeal Region 2 

for 1-10 years of length of work time. In addition, it was found that motivation factors and 

work efficiency factors were at highest levels of their opinions. (�� = 4.28, S.D. = 0.363) and       

(X �= 4.24 ,  S.D. = 0.394)  respectively 

          The results of a hypothesis testing found that motivation factors affected work 

efficiency of Rayong Court of Justice personnel. with a statistical significance level at 0.05            

R Square value was 0.408, Showing that independent variables (i.e. motivation factors) 

affected work efficiency of Rayong Court of Justice personnel 40.80 persent. When considered a 

statistical significance level at 0.000, only success in work affected work efficiency of 

Rayong Court of Justice personnel. 

keywords: Motivation Factors, Work Efficiency, Rayong Court of Justice. 

 

บทนํา 

การบริหารองคกรใหประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคกรไดนั้น สิ่งสําคัญคือการใช

ทรัพยากรที่มีอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งทรัพยากรที่มีบทบาทสําคัญและเปนหัวใจหลักของ       

ทุกองคกรก็คือ “ทรัพยากรมนุษย” หรือบุคลากรทุกคนในองคกรนั่นเอง บุคลากรคือฟนเฟองสําคัญในการ

ขับเคลื่อนภารกิจตาง ๆ ขององคกรใหบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการที่องคกรจะประสบผลสําเร็จได                

ก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ ถาบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจ     

ในการทํางานไมมีความรักและศรัทธาตอองคกร ก็จะเกิดปญหาตอการปฏิบัติงานตามมา เชน การทํางาน   

ไมเต็มประสิทธิภาพ ไมไดผลลัพธตามเปาหมาย เกิดการโยกยายเปลี่ยนงานบอย อัตราการเขาออกงานคอนขางสูง   

ซึ่งในที่สุดก็จะสงผลตอความสําเร็จขององคกร ในทางกลับกันถาองคกรมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ   

ที่เหมาะกับหนาที่ มีทักษะ ประสบการณมีความมานะอุตสาหะตอการทํางาน มีความผูกพันตอองคกร 

โอกาสที่จะทํางานใหไดรับผลสําเร็จตามที่ตองการยอมเปนไปโดยงาย 

การที่บุคลากรในองคกรจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ตองอาศัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคลเชน ความกระตือรือรน 
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ความมุงมั่นในตัวเอง ตองการความกาวหนาในชีวิตหรือการมีทัศนคติที่ดีตองานอันเนื่องมาจากความชอบ  

ในงานที่ไดรับมอบหมายมีความถนัดเนื่องจากงานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ มีเพื่อนรวมงานที่ดี 

มีหัวหนางานที่ดี รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกร ซึ่งอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกร 

ความเชื่อมั่นในนโยบายขององคกรตลอดจนการมีความรักความผูกพันตอองคกร ปจจัยตาง ๆ  เหลานี้ สงผลใหบุคลากร

เกิดแรงจูงใจในการทํางานใหประสบผลสําเร็จหรืออาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความมานะพยายาม

ทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคกรตั้งไว (สิริพร  อําไพศร,ี 2547) 

          ศาลยุติธรรม เปนองคกรรัฐตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 (ศาลยุติธรรม, 2563)           

มีวัตถุประสงคในการสงเสริมและคุมครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนโดยการมีสวนรวมของประชาชนในการ

ปกครองและตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ และยังมีการปรับปรุงโครงสรางทางการเมืองของประเทศใหมี

ประสิทธิภาพและมีความมั่นคงมากขึ้นโดยคํานึงถึงประโยชนสูงสุดที่ประชาชนจะไดรับเปนสําคัญ          

ศาลยุติธรรมเปนศาลที่มีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง เวนแตคดีที่รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติให

อยูในอํานาจของศาลอื่น โดยมีวิสัยทัศนคือ ศาลยุติธรรมเปนสถาบันที่อํานวยความยุติธรรมเพื่อใหสังคม   

สงบสุข เปนธรรมและเสมอภาคโดยยึดหลักนิติธรรม ศาลยุติธรรมมีการนําเทคโนโลยีและการสื่อสาร        

มาประยุกตใชเพื่อสนับสนุนการทํางานทั้งในดานการพิจารณาพิพากษาคดีการใหบริการแกประชาชน      

และงานสนับสนุนสํานักงาน นับตั้งแตยังไมมีการแยกศาลออกจากกระทรวงยุติธรรม ตราบจนถึงปจจุบันโดย

มีการจัดทําแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศมาซึ่งเปนกรอบแนวทางในการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

มาพัฒนาสงเสริมงานตามภารกิจหลักใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยางตอเนื่อง การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

ของสภาพแวดลอมภายนอกโดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยีสารสนเทศ สงผลกระทบตอการดํารงชีวิตของ

ประชาชนทุกคน ตลอดจนการพัฒนาประเทศทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งกระแสดังกลาว    

มีผลกระทบตอศาลยุติธรรมเพื่อเปนการเตรียมความพรอมรับกับการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ ศาลยุติธรรมและ

สํานักงานศาลยุติธรรม จึงขับเคลื่อนการเปลี่ยนผานจากศาลยุติธรรม อิเล็กทรอนิกส (e-Court) ไปเปน            

ศาลยุติธรรมดิจิทัล  Digital Court 2020 ดวยการนําแผนยุทธศาสตรศาลยุติธรรม พ.ศ. 2561 – 2564 ไปบูรณาการ    

การทํางานรวมกับแผนพัฒนาดิจิทัลศาลยุติธรรมพ.ศ. 2562 – 2564 บนเปาหมายทิศทางที่เปนมาตรฐาน โปรงใส และ

เปนเอกภาพเดียวกันทุกชั้นและกลุมประเภทศาล เพื่อการอํานวยความยุติธรรมและการบริการประชาชนที่

รวดเร็วขึ้นงายขึ้นและเสียคาใชจายนอยลง ผูบริหารศาลยุติธรรม ผูบริหารสํานักงานศาลยุติธรรม ขาราชการ     

ฝายตุลาการศาลยุติธรรมและบุคลากรทุกคนในองคกร จะตองปรับวิธีคิด วิธีการทํางาน เพื่อขับเคลื่อน     

การเปลี่ยนผานศาลยุติธรรมครั้งนี้ไปสูเปาหมายเปน Digital Court 2020 อยางมุงมั่น ตั้งใจ เพื่อการอํานวย

ความยุติธรรมและการบริการประชาชนอยางเทาเทียมกันทางสังคมบนมาตรฐานสากลที่ยั่งยืน (แผนพัฒนา

ดิจิทัลศาลยุติธรรม พ.ศ 2562 - 2564.) ภารกิจของศาลยุติธรรมมีความสําคัญตอประเทศชาติและประชาชน 

บุคลากรศาลยุติธรรม ซึ่งเปนตัวจักรสําคัญที่จะทําใหภารกิจนั้นเปนไปตามแผนยุทธศาสตรศาลยุติธรรม    

ถาบุคลากรจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหงานมีประสิทธิผลนั้นยอมจะจะตองมีขวัญและกําลังใจ     

ในการปฏิบัติงาน นั้นคือมีปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

          จากขอมูลดังกลาวขางตน ผูวิจัยเห็นวา ทรัพยากรมนุษยเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนและ

สนับสนุนภารกิจตาง ๆ ของศาลยุติธรรม จึงตองการศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
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บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง วามีปจจัยจูงใจดานใดบางที่มีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยองเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งเปนสวนสําคัญในการผลักดันองคกรใหมีการพัฒนาตลอดจน

สงเสริมใหองคกรประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

          เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาไว โดยไดนํา

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ซึ่งมีปจจัยจูงใจ 10 ดาน ผูวิจัยไดนํากําหนดแนวคิดในการวิจัย

ไดดังนี้ 

      ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานของงานวิจัย  

          ปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

จํานวนทั้งสิ้น 223 คน ประกอบดวย ขาราชการศาลยุติธรรม พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว  

ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดระยอง จํานวน 22 คน ศาลแขวงระยอง จํานวน 41 คน ศาลจังหวัดระยอง จํานวน 60 คน 

ศาลอาญาคดีทุจริตประพฤติมิชอบภาค 2 จํานวน 21 คน และศาลอุทธรณภาค 2 จํานวน 79 คน  กลุมตัวอยางเนื่องจาก

ทราบประชากรแนชัด ผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาขนาดของตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane)          

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 

2. การยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกาวหนา 

6. นโยบายและการบริหาร 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

9. ความมั่นคงในงาน 

10. คาตอบแทน 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ      

บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 
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ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และคาความคลาดเคลื่อนเทากับ 5% โดยไดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน 142.94         

เปน 143 คน แตเพื่อปองกันการเก็บขอมูลที่ไมสมบูรณจากแบบสอบถามจึงเพิ่มขนาดตัวอยางเปนจํานวน 145 ตัวอยาง 

และใชการสุมตัวอยางดวยวิธีแบบงาย (Simple Random Sampling) 

2. ดานเนื้อหาและประเด็นในการศึกษา 

    ตัวแปรอิสระ คือปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน และคาตอบแทน  

    ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

3. ดานพื้นที่ในการวิจัย พื้นที่ในการวิจัย คือ หนวยงานศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

4. ดานระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย ตั้งแตเดือนธันวาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือนมกราคม 2564 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม       

จังหวัดระยอง ซึ่งสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้เปนแนวทางพัฒนาปจจัยแรงจูงใจในการ

บริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

2. เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปใชในการจัดทําแผนงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลให

สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรขององคกร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษา          

โดยมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี้  

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) กลาวไววา การปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพ

ไดนั้น ตองประกอบไปดวย ความสามารถความชํานาญ และสิ่งจูงใจ ที่จะทําใหการปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย 

โดยการประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Seidenberg (1976, อางถึงในสุรพงษ  ฉันทพัฒนพงศ, 2558) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ 

หมายถึง ความตองการภายในของตัวบุคคลทางดานชีววิทยา ซึ่งแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพื่อสนอง

ความตองการ เชน ความหิว ความกระหายความตองการทางเพศ ซึ่งเปนความตองการพื้นฐานทางจิตวิทยา

เพื่อใหมนุษยมีความอยูรอดได เมื่อมนุษยมีการเรียนรูจากสังคมจะมีความตองการในสิ่งอื่น ๆ เชน           

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 

โลเวลล (Lovell, 1980) ใหความหมายของแรงจูงใจวา”เปนกระบวนการที่ชักนําโนมนาวใหบุคคล

เกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ” 
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ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของเฮอกซเบอรก (Herzberg, 1959) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี

ความพึงพอใจหรือไมพอใจเวลาทํางาน เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก ดานตัวกระตุน 

(Motivation) และการบํารุงรักษา (Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางยิ่ง เฮอรสเบิรก   

ไดทําการศึกษาโดยสัมภาษณความพึงพอใจและไมพอใจการทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน 

ผลการศึกษาสรุปวาความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของคน มีความแตกตางกันคือการที่

บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แตถาคนใดมีแรงจูงใจในการทํางาน

แลวคนนั้นจะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีได ผลการศึกษาจึงแสดงใหเห็นผลของปจจัย2 ตัว คือดานตัวกระตุน 

และการบํารุงรักษาตอเจตคติงานของบุคคล ดังนี้  

  1. ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation factors) เปนปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจโดยตรง ไดแก 

ปจจัยในกลุมที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง คือ การประสบความสําเร็จในงานหรือไดทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ การไดรับการยอมรับนับถือจากอาชีพการงานนั้นๆการไดรับผิดชอบในงาน การมีโอกาส

กาวหนาในงานมีอยู 5 ประการ คือ 

   1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล

สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ และรูจัก

ปองกันปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลงานอยางยิ่ง 

   1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ  

ไมวาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับนี้จะอยูใน

รูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับ

ความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จซึ่งจะเกิดหลังจากการไดรับความสําเร็จในการ

ทํางาน 

   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติงานที่นาสนใจมีความสัมพันธกับความสามารถถือเปนงาน

ที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทําเพื่อความสําเร็จของงานหรือเปนงานที่มีลักษณะ

ทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความรูสึกตอการที่ไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหมๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการไมมีการตรวจ

หรือควบคุมอยางใกลชิด 

   1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของ

บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมและสามารถนําความรู  

ที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

  2. ปจจัยบํารุงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) จะเปนปจจัยที่ชวยปองกัน   

ไมเกิดความไมพอใจ ซึ่งจะเปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง แตเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตองานไดแก 

กฎ ระเบียบ นโยบายบริษัท การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา คาจาง และคาตอบแทนที่ไดรับ ไดแก 

   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน     

ในหนวยงานนั้นเปนที่พึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
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   2.2 โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ

ความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

   2.3 ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาเพื่อน

รวมงาน หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน

รวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

   2.4 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนที่ยอมรับของสังคม 

   2.5 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) การจัดการ และการ

บริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

   2.6 สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ    

ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 

   2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผล     

ที่ไดรับจากการทํางานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจาก

ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

   2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง     

ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

   2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) คือ ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบทั้ง 2 ปจจัยนี้เปนสิ่งที่คน

ตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญทําใหเกิด

ความสุขในการทํางานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานผลที่ตามมา      

คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข 

หรือไมพึงพอในในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน 

ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับศาลยุติธรรม 

ศาลยุติธรรม เปนองคกรรัฐตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 (ศาลยุติธรรม, 2563)          

มีวัตถุประสงคในการสงเสริมและคุมครองสิทธิเสรีภาพของประชาชนโดยการมีสวนรวมของประชาชนในการ

ปกครองและตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ และยังมีการปรับปรุงโครงสรางทางการเมืองของประเทศใหมี

ประสิทธิภาพและมีความมั่นคงมากขึ้นโดยคํานึงถึงประโยชนสูงสุดที่ประชาชนจะไดรับเปนสําคัญศาล

ยุติธรรมเปนศาลที่มีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีทั้งปวง เวนแตคดีที่รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบัญญัติใหอยู

ในอํานาจของศาลอื่น โดยมีวิสัยทัศนคือ ศาลยุติธรรมเปนสถาบันที่อํานวยความยุติธรรมเพื่อใหสังคมสงบสุข 

เปนธรรมและเสมอภาคโดยยึดหลักนิติธรรม 

ระบบศาลยุติธรรมศาลยุติธรรมตามพระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มีอยูทั่วราชอาณาจักร ระบบ  

ศาลยุติธรรมสามารถแบงออกไดเปน 3 ชั้นศาล คือ ชั้นตน ชั้นอุทธรณ ชั้นฎีกา รวมเปนศาลทั่ว

ราชอาณาจักร จํานวน 274 ศาล (ไมนับรวม 9 ศาลสาขา) 
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ศาลยุติธรรมจังหวัดระยองศาลยุติธรรมมีหนวยงานศาลในพื้นที่จังหวัดระยอง 5 แหง ประกอบดวย 

  1. ศาลชั้นตน จํานวน 4 แหง ไดแก ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดระยอง ศาลแขวงระยอง 

ศาลจังหวัดระยอง และศาลอาญาคดีทุจริตประพฤติมิชอบภาค 2 

                2. ศาลชั้นอุทธรณ จํานวน 1 แหง ไดแก ศาลอุทธรณภาค 2 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

พระมหาคณาธิป  จันทรสงา (2562) ศึกษา เรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานเขตสัมพันธวงศ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการประเมิน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูกลุมระดับดี จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 38.10 รองลงมามีการประเมิน

ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานอยูกลุมระดับพอใช จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 35.40 มีการประเมิน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูกลุมระดับปรับปรุง จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 18.60 และมีการประเมิน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูกลุมระดับดีมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 8.0 ผลการทดสอบสมติฐาน 

พบวา ขาราชการที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน และ

ขาราชการที่มีระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน การยอมรับนับถือ และสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

ฐาปนี  สังขวิจิตร (2562) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ

ระหวาง 31- 40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรีและมีระยะเวลาปฏิบัติงานระหวาง 1 - 10 ป นอกจากนี้         

ยังพบวาปจจัยจูงใจและปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก

และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยจูงใจสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สํานักงานสรรพากรพื้นที่ กรุงเทพมหานคร 25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ของการพยากรณ (R2) เทากับ 0.623 แสดงวาตัวแปรอิสระคือปจจัยจูงใจสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 ไดรอยละ 62.30 เมื่อพิจารณา      

คา Significant ที่ระดับ 0.000 มีจํานวน 2 ดาน คือ ความสําเร็จในการทํางานและความมั่นคงในงาน        

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชเครื่องมือในการเก็บขอมูลวิจัย 

คือแบบสอบถาม (Questionnaire) และทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางคอมพิวเตอร ประชากรที่ใชในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

กลุมตัวอยางเนื่องจากทราบประชากรแนชัดผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาขนาดของตัวอยางโดยใชสูตร

ของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และคาความคลาดเคลื่อนที่ 5% โดยไดขนาด    

ของกลุมตัวอยางจํานวน 142.94 เปน 143 คน แตเพื่อปองกันการเก็บขอมูลที่ไมสมบูรณจากแบบสอบถามจึงเพิ่ม



9 
 

ขนาดตัวอยางเปนจํานวน 145 ตัวอยาง และใชการสุมตัวอยางดวยวิธีแบบงาย (Simple Random Sampling)     

โดยการบัญญัติไตรยางค คือ การเปรียบเทียบจํานวนสัดสวนที่เทา ๆ กัน ไดดังนี้ 

 ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดระยอง     จํานวนบุคลากร 22 คน  กลุมตัวอยางเทากับ 14 คน 

           ศาลแขวงระยอง                                  จํานวนบุคลากร 41 คน  กลุมตัวอยางเทากับ 27 คน 

ศาลจังหวัดระยอง                                จํานวนบุคลากร 60 คน  กลุมตัวอยางเทากับ 39 คน     

ศาลอาญาคดีทุจริตประพฤติมชิอบภาค 2    จํานวนบุคลากร  21 คน  กลุมตัวอยางเทากับ 14 คน 

ศาลอุทธรณภาค 2                               จํานวนบุคลากร 79 คน  กลุมตัวอยางเทากับ  51 คน 

              รวม       145 คน 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

  1.1 ใชคาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage)ในการวิเคราะหตัวแปรที่มีระดับ    

การวัดเชิงกลุม ซึ่งไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  1.2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ในการ

วิเคราะหตัวแปรที่ระดับการวัดเชิงปริมาณ ซึ่งไดแก ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยองโดยใชการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis – MRA) 

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวาบุคลากรของศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 31 – 40 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี สังกัดหนวยงานศาลอุทธรณ

ภาค 2 และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  1 – 10 ป 

ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด (X�= 4.28, S.D. = 0.363) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่อยูในระดับมากที่สุด คือ ความมั่นคงในงาน         

(X̅ = 4.74, S.D. =  0.426) ความสําเร็จในการทํางาน (X̅= 4.54,  S.D. = 0.412) คาตอบแทน (X̅ = 4.37, S.D. = 0.714) 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (X�= 4.27, S.D. = 0.513) นโยบายและการบริหาร (X�= 4.25, S.D. = 0.626) และ

ความกาวหนา (X� = 4.24,  S.D. = 0.597) ตามลําดับ ดานที่อยูในระดับมาก คือลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X̅ = 4.16, 

S.D. = 0.544) ความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชา (X̅ = 4.12, S.D. = 0.576) ความรับผิดชอบ (X�= 4.09, S.D. = 0.469) 

และการยอมรับนับถือ (X� = 3.97, S.D. = 0.506) ตามลําดับ สวนผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (X �= 4.24, S.D. = 0.394) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวาขอที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด คือทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยความคุมคาและ
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ประหยัดทรัพยากร (X̅ = 4.34, S.D. = 0.545) รองลงมาคือทานปฏิบัติงานสําเร็จไดปริมาณตรงตามเปาหมายที่ได

กําหนดไว  (X �= 4.28, S.D. = 0.496)  และทานสามารถปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการประจําปไดตรงตาม

แผนดวยความรวดเร็วและตรงตามกําหนดเวลา (X� = 4.24, S.D. = 0.490) ตามลําดับ และอยูในระดับมาก 

คือ ทานมีการสรุปผลในการปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงานอื่น ๆ  ในอนาคต (X� = 4.20 , S.D. = 0.522) 

และผลงานของทานมีความถูกตองครบถวนตรงตามมาตรฐานขององคกร (X̅ = 4.16, S.D. = 0.737 ) ตามลําดับ 

ดานผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง ไดดังนี ้

 

ตารางที่ 1 

ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ 

                ตัวแปร                        คาสัมประสิทธิ์       Beta             t               Sig.                   

                                                   ถดถอย (B) 

 1. ความสําเร็จในการทํางาน (x1)               0.217             0.227            0.268           0.008*  
 2. การยอมรับนับถือ (x2)                        0.096             0.124            1.338           0.183 

 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (x3)                     0.065             0.090            1.009           0.315 

 4. ความกาวหนา (x4)                            0.047             0.056            0.524           0.601 

 5. ความรับผิดชอบ (x5)                          0.070             0.107            1.041           0.300 

 6. นโยบายและการบริหาร (x6)                 0.055             0.087            0.867          0.388 

 7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (x7)         0.060             0.087            0.977           0.330 

 8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (x8)         0.076             0.099            1.187           0.237 

 9. ความมั่นคงในงาน (x9)                       0.024             0.026             0.308           0.759 

10. คาตอบแทน (x10)                            0.007             0.013             0.140           0.889            

                        คาคงที่                     1.170                                  3.188           0.002 

R = 0.639 , R2= 0.408 , SEE = 0.314 , F = 9.246 , Sig. = 0.000 

* = P < 0.05 

จากตารางผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) = 0.408 แสดงวาตัวแปรอิสระ คือปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง รอยละ 40.80 เมื่อพิจารณาคา Significant ที่ระดับ 0.000 

มี 1 ดาน คือความสําเร็จในการทํางาน (Beta = 0.027) มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร        

ศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง  
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อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม   

จังหวัดระยอง ผลการวิจัย พบวาปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 คือความสําเร็จในการทํางาน สามารถอภิปรายเพิ่มเติมไดดังนี้ 

ความสําเร็จในการทํางาน เปนปจจัยจูงใจในการทํางานที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลวเสร็จตามกําหนดเวลาและเปาหมายที่กําหนด 

พัฒนา ปรับปรุงและแกไขงานที่ปฏิบัติใหดีขึ้นอยูเสมอมีความรูสึกภูมิใจและเปนสวนหนึ่งของผลงานที่

ประสบผลสําเร็จซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของฐาปนี  สังขวิจิตร (2562) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานสรรพากรพื้นที่ กรุงเทพมหานคร 25 พบวา

บุคลากรสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายแลวเสร็จตามกําหนด ประสบความสําเร็จในหนาที่ของตน          

มีความสามารถในการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการทํางาน และรูจักปองกันปญหาที่อาจจะขึ้นทําใหผลงาน

ที่สําเร็จนั้นเปนงานที่มีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากร

พื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 และสอดคลองกับงานวิจัยของเพ็ญรุง  แกวทอง (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษาศาลอุทธรณภาค 1 พบวา 

ความสําเร็จในการทํางานมีสหสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ธุรการศาลยุติธรรมศาล

อุทธรณภาค 1 

ปจจัยจูงใจที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง     

คือการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ ความกาวหนา นโยบายและการบริหาร 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงานและคาตอบแทน 

การยอมรับนับถือ ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากผลงานที่ทําไดรับการยอมรับ

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งการใหคําแนะนํา ปรึกษาในการปฏิบัติงาน การยอมรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของบุคลากรในหนวยงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูระดับดีมากอยูแลว 

จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับงานวิจัย

ของฐาปนี  สังขวิจิตร (2562) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับนับถือไม

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจากลักษณะงานมีขั้นตอนและ

กระบวนการทํางานที่ชัดเจน เปนการปฏิบัติงานที่อยูภายใต ระเบียบ ขอบังคับ ของศาลยุติธรรมอยาง

เครงครัด แตละสวนงานเปนลักษณะงานที่ลักษณะงานเฉพาะ เชน สวนคลัง บุคลากรจะเปนผูที่มีความรู

ทางดานการเงินและบัญชี โดยตรง อีกทั้งงานก็เปนงานที่ทาทายนาสนใจ เพราะตองมีความรอบรูในเรื่อง
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เกี่ยวกับเงินในคดี การคํานวณคาปรับตามคําพิพากษา เปนตน ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับดีมากอยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง    

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของณัฐวัตร  เปงวันปลูก (2560) ซึ่งไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ       

ในการทํางาน ของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 พบวาปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงาน

ที่ทําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1            

กรมทหารราบที่ 7 

ความรับผิดชอบไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจากการไดรับมอบหมายงาน         

ที่ชัดเจน มีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานอยูในระดับมากดีอยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร          

ศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาคณาธิป  จันทรสงา (2562) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตสัมพันธวงศ กรุงเทพมหานคร 

พบวา ขาราชการที่มีลักษณะงานที่รับผิดชอบแตกตางกันไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน

ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความกาวหนาไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจากในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะงาน

เฉพาะดาน ทําใหบุคลากรไดรับการสนับสนุนในดานการฝกอบรม สัมมนา การศึกษาดูงาน เพิ่มพูนความรู 

ทักษะประสบการณ เกิดความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่มีเพิ่มมากขึ้นเพื่อโอกาสในการปรับเปลี่ยนสาย

งานในตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมากอยูแลว จึงไมมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับงานวิจัยของ          

พระมหาคณาธิป  จันทรสงา (2561) ซึ่งไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสํานักงานเขตสัมพันธวงศ กรุงเทพมหานคร พบวา ขาราชการที่มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

แตกตางกันไมมี ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ       

ที่ระดับ 0.05 

นโยบายและการบริหารของผูบริหารศาลยุติธรรมไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพราะ

นโยบายและการบริหารมีความชัดเจน มีการวางและการจัดการงานที่ดีมีประสิทธิภาพตามนโยบาย 

กฎหมาย ขอบังคับ แตเนื่องจากปจจุบันโครงสรางอัตรากําลังไมเพียงพอกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น จึงสงผลให

ดานนโยบายและการบริหารมีทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ถึงแมวาปริมาณงานที่

เพิ่มขึ้น แตบุคลากรก็สามารถบริหารจัดการงานในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

อยูในระดับดีมากอยูแลว ทั้งนี้เนื่องจากมีตัวชี้วัดที่เปนตัวกําหนดความสําเร็จของงาน มีการบริหารจัดการ

เวลาที่ดี จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับ

งานวิจัยของฐาปนี  สังขวิจิตร (2562) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการ

บริหารไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะผูบังคับบัญชาไดให

คําแนะนําและแกไขปญหา และใหการสนับสนุนในทุก ๆ ดาน งานที่ตองการความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

บุคลากรซึ่งเปนผูปฏิบัติไมสามารถตัดสินใจในงานนั้นได จึงมีความจําเปนที่ตองขอคําชี้แนะแนวทาง เพื่อขอ

อนุมัติในการดําเนินการในขั้นตอไปใหสําเร็จลุลวงดวยดี ผูบังคับบัญชามีความเต็มใจชวยเหลือเปนอยางดีซึ่ง

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมากอยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับงานวิจัยของของฐาปนี  สังขวิจิตร (2562) ศึกษาปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 พบวา

ปจจัย จูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเนื่องจากลักษณะงานที่

ปฏิบัติ มีขั้นตอนงานที่ตองติดตอประสานงานระหวางสวนงาน เปนการทํางานในลักษณะทีมงาน การทํางาน

ใหประสบความสําเร็จมากขึ้นตองอาศัยความรวมมือ รวมใจในการทํางาน การชวยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมากอยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐวัตร  เปงวันปลูก (2560) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง

ปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1          

กรมทหารราบที่ 7 พบวาปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 

ความมั่นคงในงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพราะบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัด

ระยองมีความคิดเห็นวาองคกร  มีความมั่นคง มีความนาเชื่อถือและมีสถานะทางการเงินที่มั่นคง ตําแหนง

หนาที่ราชการมีความมั่นคง การทํางานที่องคกรนี้ทําใหชีวิตมีความมั่นคง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความ

มั่นใจวาจะไมถูกโยกยายเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานพื้นที่อื่น ระบบการโยกยายตองมีการยื่นคําขอและมีการ

พิจารณาอยางเหมาะสมและเปนธรรมเสมอมา จะไมมีการโยกยายโดยที่ไมสมัครใจ ไมเสี่ยงตอการถูกไลออก 

ปลดออกหรือใหออก สามารถยึดเปนอาชีพจนเกษียณ ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก

อยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง สอดคลองกับ

งานวิจัยของชัยณรงค  ใจเกลี้ยงและอนุศักดิ์ หองเสงี่ยม (2559) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง แรงใจและความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดกระบี่ พบวา 

ตําแหนงงานที่ทําอยูวามีความมั่นคง มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นตามความรู ความสามารถ คุณวุฒิและ

ความรับผิดชอบไมตองเกิดความกังวลวาจะถูกหนวยงานใหออกจากตําแหนงงานการไดรับการปกปอง

คุมครอง ความยุติธรรมในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร การใหความมั่นใจวา
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จะไมประสบสิ่งที่ไมพึงปรารถนาไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 13 จังหวัดกระบี่ 

คาตอบแทนไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสม

กับปริมาณงานที่ปฏิบัติ กับคาครองชีพในปจจุบัน และคาตอบแทนตาง ๆ เชน คาตอบแทนพิเศษ 

คาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คาเบี้ยเลี้ยง มีความเหมาะสม มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับดีมากอยูแลว จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมจังหวัดระยอง 

สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐวัตร  เปงวันปลูก (2560) ซึ่งไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ของขาราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 พบวาปจจัยค้ําจุน      

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหารสังกัด

กองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะสําหรับผูที่นําผลการวิจัยไปใช 

 จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม    

จังหวัดระยอง คือความสําเร็จในการทํางาน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

            ศาลยุติธรรม ควรมีการสงเสริมกิจกรรมการมีสวนรวมและการเรียนรูใหบุคลากรศาลยุติธรรม     

เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ ใหมีความเปนมืออาชีพ มีความเชี่ยวชาญตามสายงาน สนับสนุนใหบุคลากรศาลยุติธรรม

ไดมีการรับรูและมีสวนรวมในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับมาตรฐานและเพิ่มศักยภาพขององคกร  

ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรศาลยุติธรรมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดประสบความสําเร็จ สามารถ

รับมือและแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 

 ขอเสนอแนะสําหรับผูที่จะทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่แตกตางกัน เปรียบเทียบเชิงลึกวาลักษณะงานใดหากขาด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และแนวโนมของลักษณะงานที่จะมี

ความจงรักภักดีตอองคกร 

2. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสภาพการทํางาน ปญหาและอุปสรรคของบุคลากร

เฉพาะแตละสวนงาน เพื่อนําปญหาและอุปสรรคมาดําเนินการปรับปรุงแกไข และบูรณาการในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 

3. ควรศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรและการวิจัยครั้งตอไปอาจเพิ่มปจจัยตัวแปรอิสระที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน เชน ปจจัยดานเศรษฐกิจ ปจจัยดานสังคม เปนตน 
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