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บทคัดย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะ

หลกั และประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ(3) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และสมรรถนะหลกั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6   

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรศาลใน
ภาค 6 จ านวน 281 ตวัอย่าง โดยใชสู้ตรการค านวณของทาโร่ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์การถดถอยพหุคูณ  

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะหลกั และประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 พบว่า โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก (2) การเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ระดบัการศึกษา 
และการอบรม/การสัมมนา แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และ(3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานและสมรรถนะหลกั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 พบว่า  ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และสมรรถนะหลกัท่ีมีผลทางบวกมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั 0.68 โดยท่ีตัว
พยากรณ์ทั้ง 3 ตวัสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ไดร้้อยละ 47  
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Abstract 

 

The objective of this study were (1) to study the level of personal factors, 

performance motivation, core competencies and performance efficiency of Court Personal 

in Region 6 (2) compare performance efficiency of Court Personal in Region 6 by personal 

factors and (3) to study performance motivation and core competencies affect performance 

efficiency of Court Personal in Region 6.  

This study is a survey research. The sample group used in this research was 281 

personnel of Court Personal in Region 6. The tools used in this study were questionnaire. 

Statistics used in data analysis were frequency, percentage, Mean, Standard deviation, T-

Test, One-Way Anova and Multiple Regression Analysis. 

The results showed that: (1) the level of personal factors, performance 

motivation, core competencies and performance efficiency of Court Personal in Region 6 

were overall and in each aspect at a high level (2) compare performance efficiency of Court 

Personal in Region 6 by personal factors were education level and training/seminars 

different performance efficiency different statistically significant at level 0.05 and (3) 

performance motivation and core competencies affect performance efficiency of Court 

Personal in Region 6 were motivation factors, hygiene factors and core competencies affect 

performance efficiency of Court Personal in Region 6 at 0.42, 0.34, 0.01. Motivation 

factors affect performance efficiency of Court Personal in Region 6 the highest, hygiene 

factors and core competencies had a lower positive effect. Multiple Regression Analysis of 

performance efficiency with motivation factors, hygiene factors and core competencies at 

0.68. All three forecasts predicted performance efficiency of Court Personal in Region 6 at 

47% (R^2 = 0.47), forecasting discrepancies at 0.39. The Predictive Equation in 

Unstandardized score: Y = 1.27 + 0.44 (X1) + 0.29 (X2) + 0.01 (X3) The Predictive 

Equation in Standardized score: Z = 0.42 (X1) + 0.34 (X2) + 0.01 (X3) 
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บทที ่1  

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ศาลยุติธรรมคือหน่ึงในหน่วยงานท่ีได้มีการขับเคล่ือนองค์กรโดยได้มีการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใ์ชเ้พื่อสนบัสนุนการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ือง ประกอบกบัได้
มีแผนพัฒนาดิจิทัลศาลยุติธรรม พ.ศ. 2562-2564 เพื่อขับเคล่ือนสู่การเป็น D-Court 2020 เพื่อ
ประโยชน์ในการส่งเสริมงานตุลาการ งานวิชาการ และงานสนับสนุนศาลยุติธรรมเพื่อให้การ
พิจารณาพิพากษาคดีเป็นไปโดยสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ กุญแจส าคัญท่ีจะท าให้
บรรลุผลส าเร็จไดก้็คือการพฒันาทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นการ พฒันาศกัยภาพของคนให้สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมาย ของการพฒันาหน่วยงาน และพฒันาประเทศ บุคคลท่ีมีปัจจยัแรงจูงในใจการท างาน 
นัน่คือส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีกระตุน้ร่างกาย กระตุน้จิตใจใหแ้สดงพฤติกรรมพร้อมท่ีจะบรรลุมุ่งสู่เป้าหมาย
ท่ีต้องการ ความต้องการของบุคคลเป็นแรงขับให้แสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อให้ได้ในส่ิงท่ี
ตอ้งการและเป้าหมาย การจูงใจ เป็นเคร่ืองมือช่วยในการโนม้นา้วพนกังาน ให้มีการท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน (กมลวร นีรนาทโกมล, 2560) โดยท่ีประสิทธิภาพ หมายถึงการท่ีบุคคล
สามารถปฏิบติังานดว้ยความสามารถไดบ้รรลุเป้าหมาย และผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจต่อทั้ง
ตนเองและองคก์ร (สุวมิล เจริญสุข, 2561) 

จะเห็นว่าองค์กรจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้พื่อให้ผูบ้ริหารท่ีมี
ความ ตอ้งทราบถึงประสิทธิภาพของบุคลากรวา่มีศกัยภาพในการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร สามารถ
น ามาวดัไดจ้ากสมรรถนะ ในการปฏิบติัของแต่ละบุคคล ตามท่ีสมรรถนะหมายถึง ความรู้ทกัษะ
และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสะทอ้น ให้เห็นจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีแสดงออกมาของ
แต่ละบุคคล โดยสามรถวดัและสังเกตเห็นได ้(ปวีณา หงส์เทศ, 2561) และด้านแรงจูงใจ ในการ 
ท างานบุคลากร ขาดทกัษะ ความรู้  ความสามารถ บทบาทหน้าท่ี หลกัในการปฏิบติังานกบัการ
น ามาใชเ้พื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้ส่งผลต่อความส าเร็จ กบัการด าเนินงาน ขององคก์ร
จ าเป็นตอ้งเสริมสร้างความรู้ทกัษะ รวมทั้งความสามารถ ของบุคลากรท่ีแสดงผล ผ่านพฤติกรรม  
ตามความเป็นจริง ความสามารถของบุคลากรหรือแมแ้ต่ความสามารถซ่อนเร้น  มีอยา่งมหาศาลหาก 
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แต่ไม่ถูกน ามาใช้อย่างจริงจัง อันอาจเกิดจากปัจจัยอาทิเช่น ทัศนคติหรือแรงจูงใจ รวมทั้ ง
ส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวั ท่ีมีผลกระทบต่อการปฏิบติังานภายในองคก์ร ท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาการท างานในองค์กรพบว่าบุคลากรในองค์กร มีการปฏิบติังานถดถอย 
ยงัผลให้การด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ทั้งท่ีเป็นงานประจ า ท่ีรับผิดชอบ ตามหน้าท่ี
มอบหมาย แต่บุคลากรบางส่วนยังคงมีการแสดงความสามารถการท างานไม่ เต็ม ท่ี  เต็ม
ความสามารถ  อาจเพราะงานท่ีไดรั้บผิดชอบไม่ตรงความสามารถแต่ละคนท่ีถนดัแมแ้ต่การแสดง
ความคิดเห็น ไม่เป็นท่ียอมรับให้กบัผูบ้งัคบับญัชา แมแ้ต่บุคลากรบางคนไม่ทุ่มเททั้งความรู้และ
ความสามารถในการปฏิบติังานให้เต็มความสามารถ อาจเพราะองค์การขาดส่ิงจูงใจ ท่ีจะท าให้
พนกังานมีความทุ่มเทกบัการปฏิบติังาน กบัการพฒันาตนเองควบคู่กบัองคก์ร 

ผูว้ิจยัมีความตอ้งการท่ีจะศึกษา และท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 กรณีศึกษา : บุคลากรศาลในภาค 6 เพื่อน าผลการศึกษาเป็นขอ้มูล
เพื่อให้ผูบ้ริหารพิจารณาใช้เป็นแนวทางน าไปวางแผน ทั้งยงัเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ให้ฝ่ายบริหารงาน
บุคคล น าไปใชใ้นการพฒันาการท างานของพนกังานต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะหลกั และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3  เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน และสมรรถนะหลกั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6   
 

3. สมมติฐำนกำรวจิัย 
 

3.1 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั 

3.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานและ สมรรถนะหลกั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรศาลใน ภาค 6 
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4. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานตามแนวคิดจากทฤษฎีความต้องการ : 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก (Frederick K. Herzberg) ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน รวมถึง
น าสมรรถนะหลกั (Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะร่วม ท่ีแสดงออกของขา้ราชการ ในศาล
ยุติธรรมทั้งระบบ มีการหล่อหลอม ทั้งค่านิยมรวมถึงพฤติกรรม ท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ประกอบ
สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะด้วยกัน คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 2)
จิตส านึกในการให้บริการ (Service Mind) 3)การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4)
จ ริยธรรม  (Integrity) และ  5)การท างาน เป็น ทีม  (Teamwork) ม าก าหนดปัจจัย ท่ี มี ผล ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 และประสิทธิภาพในการท างาน (ณัฐนนัท์ 
ทาค า ,2561) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล หมายถึง การท างานให้ส าเร็จ โดย
สูญเสียเวลา และเสียพลางงานนอ้ยท่ีสุด ไดก้ารแก่ ท่ีสามารถปฏิบติังานไดร้วมเร็ว แต่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี 
ไดบุ้คลาการท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน  เป็นบุคลกรกรท่ีมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้เต็ม
ความสามารถ โดยใช้กลวิธีหรือเทคนิคในการท างานท่ีจะสร้างผลงานมากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ 
เป็นผลท่ี น่ าพอใจ โดยส่งผลให้ ส้ิน เปลืองต้นทุน ค่ าใช้ จ่าย พลังงานและเวลาน้อยท่ี สุด 
ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา มาใชเ้ป็นกรอบ  แนวคิดการวจิยั 
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ตวัแปรอิสระ  (Independent Variable)  ตวัแปร ตาม ( Dependent Variable) 
ปัจจยั ส่วนบุคคล   

1.เพศ    2.อาย ุ    3.ระดบัการศึกษา   
4.ต าแหน่งงาน   5. อายงุาน   
6. การอบรม/การสมัมนา   
   

แรงจูงใจในกำรปฏิบตังิำน   
ปัจจยัจูงใจ   
1. ดา้นความส าเร็จในงาน   
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ   
3. ดา้นความรับผิดชอบ   
4. ดา้นลกัษณะของงาน  ประสิทธิภาพในการท างาน 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ของบุคลากรศาลในภาค 6 

ปัจจยัค ำ้จุน  1. ดา้นปริมาณ 

1. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ  2. ดา้นคุณภาพ 

2. ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา  3. ดา้นเวลา 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ท่ีมา : ณฐันนัท ์ทาค า (2561) 

4. ดา้นความสมัพนัธ์   
5. ดา้นค่าตอบแทน   
6. ดา้นสถานะของอาชีพ   
7. ดา้นความมัง่คงในการท างาน   
8. ดา้นชีวติส่วนตวั   
ท่ีมา : Frederick K. Herzberg (1959)   
   

สมรรถนะหลกั   
1. ดา้นการ มุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
2. ดา้นจิตส านึก ในการใหบ้ริการ   
3. ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   
4. ดา้นจริยธรรม   
5. ดา้นการท างานเป็นทีม   
ท่ีมา : ส านกังานศาลยติุธรรม (2563)  ภาพท่ี 1.1   กรอบแนวคิดการวจิยั 
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5. ขอบเขตทีจ่ะศึกษำ 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 ประชากร ท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ บุคลากรศาลในภาค 6 ประกอบด้วย

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 
(จงัหวดัในภาคกลางตอนบน) ซ่ึงมีจ านวน 26 ศาล ไดแ้ก่ 1) ศาลแขวงนครสวรรค์   2) ศาลแขวง
พิษณุโลก 3)ศาลแขวงนครไทย  4)ศาลจงัหวดัก าแพงเพชร 5) ศาลจงัหวดัตาก  6)ศาลจงัหวดัแม่
สอด  7)ศาลจงัหวดันครสวรรค์ 8)ศาลจงัหวดัพิจิตร 9)ศาลจงัหวดัพิษณุโลก  10)ศาลจงัหวดั
เพชรบูรณ์  11)ศาลจงัหวดัวิเชียรบุรี 12) ศาลจงัหวดัหล่มสัก 13) ศาลจงัหวดัสุโขทยั 14)ศาลจงัหวดั
สวรรคโลก 15)ศาลจงัหวดัอุตรดิตถ์  16) ศาลจงัหวดัอุทยัธานี 17)ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
ก าแพงเพชร  18)ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัตาก 19) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
นครสวรรค์  20) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพิจิตร 21) ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดั
พิษณุโลก 22)ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดัเพชรบูรณ์   23)ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 
สุโขทยั  24) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุตรดิตถ์  25) ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั
อุทยัธานี   และ26) ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 (พิษณุโลก)  จ  านวน 940 คน  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรศาลในภาค 6 ประกอบด้วย
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 
(จงัหวดัในภาคกลางตอนบน) จ านวน 281 คน โดยผูว้ิจยัด าเนินเก็บขอ้มูลเพิ่มข้ึน ร้อยละ 10 จึง
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 309 คน 

5.2  ขอบเขตด้ำนเวลำ  
 ขอบเขตด้านเวลา ได้แก่ ใช้ระยะเวลาภาคการศึกษาท่ี 2 ปีการศึกษา 2563 ไดแ้ก่ 

เดือนมีนาคม 2564 ถึงเดือนสิงหาคม 2564 รวมระยะเวลาทั้งส้ินจ านวน 6 เดือน 
5.3 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 มุ่งเน้นศึกษาปัจจยั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ การท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 

ภายใตท้ฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick K. Herzberg) ได้
ศึกษาท าการวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ บุคคลโดยเฉพาะเจาะจง มีปัจจยัจูงใจ  ปัจจยัค ้า
จุนโดยปัจจยัจูงใจมีองค์ประกอบคือความส าเร็จ ในการท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ปัจจยั
ค ้าจุน สมรรถนะหลกัและปัจจยัประสิทธิภาพการท างาน  
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5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน 

และการอบรม/การสัมมนา 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จใน

งาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหน้า
ในงาน และปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและกฎระเบียบ ดา้นการบริหารจดัการบงัคบั
บญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสถานะของอาชีพ 
ดา้นความมัง่คงในการท างาน และดา้นชีวติส่วนตวั 

 3.  สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านจิตส านึก ในการ
ใหบ้ริการ ดา้นการ สั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  ดา้นจริยธรรม  และดา้นการท างานเป็นทีม  

  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้การท างานของ
บุคลากรศาลในภาค 6  มีประสิทธิภาพ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ
สมรรถนะหลกั  

6.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรศาลใน
ภาค 6 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/การสัมมนา 

 6.1.2 แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick K. Herzberg, 
1959) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้น
นโยบายและกฎระเบียบ ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นความมัง่คงในการท างาน และดา้นชีวิต
ส่วนตวั 

 6.1.3 สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ในภาค 6 ตามแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของสมรรถนะของส านักงานศาลยุติธรรม (2563) 
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ประกอบดว้ย ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้น จิตส านึก ในการใหบ้ริการ ดา้น การสั่งสมความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ   ดา้นจริยธรรม และดา้น การท างานเป็นทีม  

 6.1.4 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างาน 
มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้เต็มความสามารถ เต็มก าลงั โดยสนใจหมัน่ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
และน ากลวิธี หรือเทคนิคในการท างานเพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพน่าพอใจ โดยส่งผลให้ส้ินเปลือง
ตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังานและเวลานอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา 

 6.1.5 บุคลกรศาลในภาค 6 หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 (จงัหวดัในภาคกลางตอนบน) ซ่ึงปัจจุบนัมี
จ านวน 26 ศาล ไดแ้ก่  ศาลแขวงนครสวรรค์   ศาลแขวงพิษณุโลก   ศาลแขวงนครไทย  ศาลจงัหวดั
ก าแพงเพชร ศาลจงัหวดัตาก  ศาลจงัหวดัแม่สอด  ศาลจงัหวดันครสวรรค์  ศาลจงัหวดัพิจิตร  ศาล
จงัหวดัพิษณุโลก   ศาลจงัหวดัเพชรบูรณ์   ศาลจงัหวดัวิเชียรบุรี   ศาลจงัหวดัหล่มสัก  ศาลจงัหวดั
สุโขทัย ศาลจงัหวดัสวรรคโลก  ศาลจงัหวดัอุตรดิตถ์   ศาลจงัหวดัอุทยัธานี   ศาลเยาวชนและ
ครอบครัวจงัหวดัก าแพงเพชร  ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดัตาก ศาลเยาวชนและครอบครัว 
จงัหวดันครสวรรค์  ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดัพิจิตร ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั 
พิษณุโลก ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดั เพชรบูรณ์ ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดัสุโขทยั             
ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดั อุตรดิตถ์ ศาลเยาวชนและครอบครัว จงัหวดัอุทยัธานีและส านกั
ศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 (พิษณุโลก) 
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1  ท าให้ทราบถึงระดบัปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะหลกั 
และประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 

7.2  ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลใน
ภาค 6 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

7.3  ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลัก  ท่ี มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6   
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6” ผู ้
ศึกษาได้ท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นข้อมูลประกอบ
การศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
4.  ขอ้มูลเก่ียวกบัศาลในภาค 6  
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจ (Motivaition) 
แรงจูงใจคือพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ของ พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่
ลดละ แต่คนมีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนจะบรรลุ
เป้าหมาย มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวหลากหลาย ดงัน้ี 

มากบุญญา บุญพาท า (2563) ไดใ้ห้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง พลงั หรือปัจจยั
ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกท่ีกระตุน้ หรือเร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

วรรณพร วงศ์ภาดี (2561) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ี เป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมให้ใชพ้ลงังานเพื่อปฏิบติังาน ซ่ึงแรงจูงใจประกอบดว้ย 2 ส่วน
คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั  

บุษบา บุญกะนันท์ (2561) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัภายในท่ีตอ้งการความส าเร็จการไดรั้บการยอมรับ และความสัมพนัธ์อนั
ดีระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษาและชุมชนอนัจะน าไปสู่ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ  
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ศิริวรรณ อินทสโร (2560) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีเป็น
ตวักระตุน้ให้ขา้ราชการครู ในโรงเรียนทุ่มเทการท างานและแสดงความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

ขวญัชีวา พนัธ์ภูโต (2560) ไดใ้ห้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัท่ีท า
ให้บุคลากรธนาคารกสิกรไทย ใช้ความพยายามในการท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหารขององคก์ร สภาพการ
ท างาน ชีวติส่วนตวั และความมัง่คงในอาชีพ 

รุจิรา แดงฉ ่ า (2560) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง พลังผลักดันให้คนมี
พฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใช้
ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม 
หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจหมายถึง แรงซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้
จาก ภายในให้บุคคลแสดงหรือสร้างพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ออกมา เพื่อส่งผลให้เกิดความมุ่งมัน่
ในการท างานอนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

1.2  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองมือท่ีองค์กรและผูบ้ริหารจะใช้เพื่อท าการวิเคราะห์ 

แรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้าม และวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององค์กรท่ีเป็นอยู่นั้น 
เหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจของพนกังานท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานหรือไม่ ทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
จะ น ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรนั้ นสามารถจดัแบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ ทฤษฎีเน้ือหาของ
แรงจูงใจ (Content Theories of Motivation) และทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) (มาฆพร 
กรานต์เจริญ, 2561) เพื่อความสอดคล้อง ตรงตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัน้ีผูว้ิจยัจะด าเนินการ 
ทบทวนวรร ณกรรมท่ีเก่ียวเน่ืองกบัทฤษฎีเน้ือหาของแรงจูงใจดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

ทฤษฎีเน้ือหาของแรงจูงใจ (Content Theories of Motivation) แรงจูงใจ ท่ีเกิดจาก
ประเภทน้ี ได้กล่าวว่าเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการภายในตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิด 
พฤติกรรม เน่ืองจากแนวคิดกลุ่มน้ีจะศึกษาความตอ้งการท่ีส าคญัของคนท่ีมีผลต่อพฤติกรรมบางส่ิง 
บางอยา่งท่ีแสดงออกมา จึงเรียกอีกช่ือวา่ทฤษฎีความตอ้งการ (Need Theories) ทฤษฎีท่ีส าคญั ใน
กลุ่มน้ีคือ  
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1.2.1  ทฤษฎคีวามต้องการตามล าดับขั้น (Maslow)  
ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมนุษย์ มาสโลว์ อับราฮัม มาสโลว ์

(Abraham Maslow) เป็นผูว้างรากฐานจิตวิทยามนุษยนิ์ยมไดพ้ฒันาทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
ระบบ การศึกษาของอเมริกนัเป็นอนัมาก ทฤษฎีของเขามีพื้นฐานอยูบ่นความคิดท่ีวา่ การตอบสนอง
แรง ขบัเป็นหลกัการเพียงอนัเดียวท่ีมีความส าคญัท่ีสุดซ่ึงอยู่เบ้ืองหลงัพฤติกรรมของมนุษย ์มาส
โลว ์มี หลกัการท่ีส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยเน้นในเร่ืองล าดบัขั้นความตอ้งการ เขามีความเช่ือว่า 
มนุษย์มีแนวโน้มท่ีจะมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงข้ึน แรงจูงใจของคนเรามาจากความต้องการ 
พฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญั 
อยา่งแพร่หลาย มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุด ไป
ยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความ ตอ้งการ
อ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

มาสโลว ์แบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  
1. มนุษยมี์ความตอ้งการและความตอ้งการมีอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด 
2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรม

ต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
3. ความต้องการของคนซ ้ าซ้อนกัน บางทีความต้องการหน่ึงได้รับการ

ตอบสนองแลว้ ยงัไม่ส้ินสุดก็เกิดความตอ้งการตน้อ่ืนข้ึนอีก 
4. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือ

ความต้องการ ในระดับต ่าได้รับการสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนอง 

5. ความตอ้งการเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเอง  
ล าดบัความตอ้งการพื้นฐานของ Maslow เรียกว่า Hierarchy of Needs มี 5 

ล าดบัขั้นดงัน้ี 
1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้น พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น ตอ้งการในเร่ืองอาหาร เคร่ืองนุ่งห่มเพื่อป้องกนัความ 
ร้อน หนาว และอุจาดตา ยารักษาโรคภยัไขเ้จ็บ รวมทั้งท่ีอยูอ่าศยั เพื่อป้องกนัแดด ฝน ลม อากาศ 
ร้อน หนาว และสัตวร้์าย น ้ าด่ืม การพกัผ่อน เป็นต้น ความตอ้งการเหล่าน้ีมีความจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิตของมนุษยทุ์กคน จึงมีความตอ้งการพื้นฐานขั้นแรกท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการบรรลุให้ได้
ก่อน 
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2. ความตอ้งการทางด้านความมัน่คงปลอดภยั (Safely or Security Needs) 
เม่ือ ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ก็ จะเกิดข้ึนความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อให้เกิด 
ความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่ การ บงัคบั 
หักหาญ ความเจ็บป่วย หรือการสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจในสังคมท่ีเจริญแล้ว หลงัจากท่ี มนุษย์
บรรลุความตอ้งการดา้นร่างกาย ท าให้ชีวิตสามารถด ารงอยูใ่นขั้นแรกแลว้ จะมีความ ตอ้งการดา้น
ความปลอดภยัของชีวติและทรัพยสิ์นของตนเองเพิ่มข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการ ความปลอดภยัใน
ชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวติและหนา้ท่ีการงาน 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความต้องการทางด้าน
ร่างกาย และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อ
พฤติกรรมของ คน คนเรามีนิสัยชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มอยูแ่ลว้ ดงันั้น ความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็น
ความตอ้งการ ในการอยูร่่วมกนั และการไดรั้บการยอรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึง ของกลุ่มสังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของส่ิงต่าง ๆ ตอ้งการสมาคม ตอ้งการความ
รัก ตอ้งการ การยอมรับจากเพื่อน ตอ้งการใหแ้ละยอรับความเป็นเพื่อจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไป เป็นตน้ 

4. ความต้องการท่ีจะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการ ระดบัสูงเก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความตอ้งการท่ี
จะให้  ผู ้อ่ืนยกย่อง สรรเส ริญ  และความต้องการตระนักถึงความส าคัญของตนเอง ห รือ
ความกา้วหนา้ ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นตน้ 

5. ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตน หรือความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการระดับสูงของชีวิตมนุษย์ เป็น
ความตอ้งการ ระดบัสูงของชีวติมนุษย ์เป็นความตอ้งการท่ีจะให้เกิดความส าเร็จทุกส่ิงทุกอยา่งตาม
ความนึกคิด ของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมี้การพิจารณาบทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็น
อยา่งไรแลว้ เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวติของเขาในทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขาคาดหมายไว ้และยอ่มจะข้ึนอยู่
กบั ความสามารถของเขาดว้ย ความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถทุก ๆ 
อยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี  
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5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) 
4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) (Estecin needs) 
3 ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม)  

(Affiliation or acceptance needs) 
2 ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security of safety needs) 

1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 
 

ภาพท่ี 2.1 แสดงล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's hierarchy of needs) 
 

 จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น 2 ระดบั 

1. ความต้องการในระดับต ่ า (Lower order needs) ประกอบด้วย ความ
ตอ้งการทาง ร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการ
ยอมรับ 

2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความ
ตอ้งการ การ ยกยอ่งและความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

เม่ือวเิคราะห์ตามแนวคิดของมาสโลวแ์ลว้จะเห็นวา่มีลกัษณะกวา้งขวางมาก
และจะ แตกต่างกนั ไปในแต่ละคนความตอ้งการในขั้นน้ี มกัจะเป็นความตอ้งการท่ีเป็นอิสระเฉพาะ
แต่ละคน แต่ละคนก็มีความนึกคิดใฝ่ฝันท่ีอยากจะไดรั้บผลส าเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทศันะของตน 
และทฤษฎีน้ี ยงัสามารถตอบค าถามเร่ืองความมุ่งหมายของชีวิตไดค้รบถว้นในระดบัหน่ึงเพราะ
มนุษยเ์รา ตามปกติจะมีระดบัความตอ้งการหลายระดบัและเม่ือความตอ้งการระดบัตน้ไดรั้บการ
สนองตอบก็ จะเกิดความตอ้งการในระดบัสูงเพิ่มข้ึนเร่ือยไปตามล าดบัจนถึงระดบัสูงสุดการตอบ
ค าถามเร่ือง เป้าหมายและคุณค่าของชีวิตมนุษยต์ามแนวของจิตวทิยาแขนงมนุษยนิ์ยม ตวัอยา่งของ
ความ ตอ้งการชนิดน้ีก็มี เช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นคนคิดคน้ทฤษฎีความรู้
อย่าง ใดอย่างหน่ึง ความตอ้งการท่ีจะได้รับช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นนักกีฬาระดบัโลกหรืออยากมี
บุตรชาย หญิงในจ านวนเหมาะสม อยากไดรั้บเลิกตั้งเป็นนายก ฯ หรืออยากจะประสบผลส าเร็จใน
การ ประกอบธุรกิจของตนหรืออยากท่ีจะช่วยเหลือการกุศลเพื่อใหไ้ดรั้บความสุขทางใจ เป็นตน้  
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1.2.2  ทฤษฎีERG ของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer’s Existence-

Relatedness-Growth ERG Theory)  
ความต้องการของมนุษย์ในมุมมองของเคลตนัไม่ได้เป็นไปในลักษณะ 

ตามล าดับขั้นของมาสโลว ์จึงไดน้ าเสนอทฤษฎีERG โดยเห็นว่ามนุษยมี์ความตอ้งการ 3 ประเภท 
ดงัต่อไปน้ี 

1. ความตอ้งการการด ารงอยู่ (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการ ด้าน
กายภาพ ดา้นการด ารงอยูข่องชีวิต ดา้นวตัถุ และดา้นปัจจยั 4 ซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ี เทียบเคียงได้
กบัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของมาสโลวน์ัน่เอง  

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs: R) เป็น ความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา และกบัคนใน ครอบครัว 
ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะได้รับการยอมรับ การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี การด ารง รักษา
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อบุคคลอ่ืนๆ ความตอ้งการรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงจะเทียบเคียงได ้กบั
ความตอ้งการในระดบั 3 ของมาสโลว ์ 

3. ความต้องการการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) กล่าวคือ ความ
ตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความตอ้งการสูงสุด คือ ความตอ้งการมีช่ือเสียงไดรั้บการยกยอ่ง สรรเสริญ 
จากสังคม ต้องการความส าเร็จสมหวงัในชีวิต มีความเช่ือมั่นและนับถือในตัวเอง สามารถ
เทียบเคียง ไดก้บัความตอ้งการในระดบั 4 และ 5 ของมาสโลว ์

1.2.3  ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two- Factor Theory)  
Herzberg ศึกษาเก่ียวกับปัจจยั ท่ีมีผลต่อการท างานของบุคคลกรในองค ์

โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างานเพื่อหาแนวทางลดความไม่พอในในการท างาน
ของบุคคลกรในองค ์และท าใหบุ้คคลกรในองค ์มีความรู้สึกท่ีดีในการท่ีจะพยายามเพิ่มผลผลิตของ
งานให้มากข้ึน ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อนัดีในการท างาน เขาพบว่าปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยจูงใจน้ีหมายถึง ปัจจัยท่ี เป็น
ตวักระตุน้และสนบัสนุนให้คนท างาน มากข้ึน อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจะเป็นตวัสร้างทศันคติในแง่บวกให้เกิด
ข้ึนกบับุคคลนั้น ซ่ึงปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างาน เสร็จส้ินส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นอย่างดี สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ รวมถึง
ป้องกนัการเกิดปัญหา และเม่ืองานส าเร็จท า ใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น  
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1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ การ
ยอมรับนบัถือจากหลายๆ ฝ่ายไม่วา่จะเป็นจากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลอ่ืนๆ ไดรั้บยก
ยอ่ง ชมเชย และแสดงความยินดีจากภายในองค์กร ไดรั้บการให้ก าลงัใจหรือไดรั้บการแสดงออก 
ถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น ท าให้บุคคลนั้นรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าของ
ผลงาน ของตนเอง  

1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีมี  ความ
น่าสนใจท่ีจะท าตวังานมีความทา้ทายใหล้งมือท าเป็นงานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ี
มีลักษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตัวเอง เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์เป็นงานท่ีมีคุณค่า 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์และ/หรือท างาน ให้เสร็จในระยะเวลาอนัสั้น โดยองคก์รท าให ้
พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีเขาท านั้นมีความส าคญัและมีความหมายต่อองค์กร จะท าให้บุคคลนั้นแสดง 
ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกท่ีพึงพอใจ ต่อการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบต่องานของตนและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระไม่มีการ ควบคุม
จากหวัหนา้มากจนเกินไป ใหอ้ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือน ต าแหน่งให้
สูงข้ึน หมายรวมถึงการไดรั้บโอกาสในการเขา้ฝึกอบรมต่างๆ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและ
ไดรั้บโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาวะหรือขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ อนัเป็นการป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจข้ึน ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ี
จะบ่งช้ีถึงความไม่พอใจ ในการ ท างาน อยู่เท่านั้น ไม่ได้มีการจูงใจใดๆ และยงัเป็นปัจจยัทัว่ไป 
ไม่ได้เก่ียวข้องกับตัวงานโดยตรง แต่จะ เป็นปัจจยัทางด้านการอยู่ร่วมกันในองค์กร เช่น กฎ 
ระเบียบ นโยบายและข้อบังคับต่างๆ รวมไปถึง การบริหารจัดการของผู ้บริหารด้วย ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนต่างๆ อนัจะช่วยให้บุคคลนั้นจะยงัคง ปฏิบติังานกบัองค์กรไปได้ตลอด ปัจจยัค ้าจุน
ประกอบดว้ย 9 ประการดงัน้ี 

2.1 ค่าจา้งและเงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ี ได้รับ
จากการท างาน ไม่วา่จะเป็นค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์อ่ืนใดอนั ไดรั้บ
จากการท างาน ของบุคคลนั้น หมายรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานอยา่งเหมาะสม อนั
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  

2.2 น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง อ ง ค์ ก ร  (Company Policy and 
Administration) หมายถึง นโยบายการจดัการและการบริหารองคก์รต่างๆ กฎ ระเบียบขอ้บงัคบั การ
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จดัการระบบการท างาน อยา่งมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร การก าหนดนโยบาย 
หรือกฎระเบียบใดๆ ก าหนดอยา่งชดัเจน เหมาะสมและเป็นธรรมต่อทุกฝ่าย 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์กร กล่าวคือ ความสัมพนัธ์ ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Inter Personal Relationship with Supervisors, 
Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยกริยาหรือวาจา ท่าทางต่างๆ ท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดี ต่อกนั ความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั ความสามารถท างาน ร่วมกนั ความช่วยเหลือเก้ือกลูอยูร่่วมกนัได ้เป็นอยา่งปกติสุข  

2.4 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน สถานท่ีท างาน กล่าวคือ แสง เสียง อากาศ บรรยากาศ โดยรวม รวมถึง
ลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ไดแ้ก่ อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในส านักงานต่างๆ ท่ีเพียงพอ
และเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกใหก้บัพนกังานในการปฏิบติังาน  

2.5 โอกาส ท่ี ได้ รับความก้าวหน้ าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และหมายรวมถึงสถานการณ์ 
ท่ีบุคคลสามารถ ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะต่างๆ เพื่อเสริมสร้างวชิาชีพอีกดว้ย 

2.6 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าอยู่นั้นเป็น อาชีพท่ีมี
เกียรติและศกัด์ิศรีเป็นท่ียอมรับถือของสังคม  

2.7 ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่
ดีอนัเป็นผลท่ีเกิดจากการไดรั้บงานในหนา้ท่ีของบุคคลนั้น กล่าวคือ การงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อาจ
เป็นผลกระทบทางตรงหรือทางออ้มต่อชีวติส่วนตวั เช่น การไดรั้บค าสั่งให้ยา้ยไปท างาน ในท่ีใหม่ 
ซ่ึงอาจจะตอ้งห่างใกลจ้ากครอบครัว อาจก่อให้พนกังานไม่มีความสุขและท าให้เกิดความไม่พอใจ
ใน การท างาน  

2.8 ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกมัน่คงใน งานท่ีท า 
ความมัน่คงต่อองคก์ร ความมัน่คงย ัง่ยนืของการประกอบอาชีพ 

2.9 วิ ธี ก ารป กครองบังคับบัญ ช า (Supervision-Technical) ห ม าย ถึ ง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการภายในองคก์ร การด าเนินงานต่างๆปกครอง
บริหารดว้ยความยุติธรรม บริหารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
ได ้ดี รับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนและใหค้  าแนะน าสนบัสนุน และส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจขา้งตน้ ผูว้ิจยัเลือก
น าทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์สเบิร์ก (Herzberg, 1959) มาท าการศึกษาวิจยัฉบับน้ีเพื่อให้เห็นถึง
มุมมอง ของแรงจูงใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติังานของผูต้ามแบบมีประสิทธิผล อนัจะส่งผล
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ต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กรธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศขนาด
ใหญ่ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าจากการศึกษาและทบทวนแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจจาก นักวิชาการ
ต่างๆ ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ แรงจูงใจเป็นปัจจยัส่วนส าคญัท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้ ผูป้ฏิบติังานหรือผู ้
ตามท างาน ดว้ยความกระตือรือร้นและดว้ยความสมคัรใจ กล่าวคือ เม่ือพนกังาน มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ตามความต้องการท่ีแต่ละคนต้องการนั้ น จะส่งผลให้การท างาน ของพนักงาน มี
ประสิทธิภาพ และส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จสูงสุด ซ่ึงประสิทธิภาพ
การ ท างาน นั้นเป็นผลมาจากความพึงพอใจอนัมาจากแรงจูงใจไม่ว่าจะเป็นจากปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยัค ้าจุน ก็ตาม โดยสามารถวดัผลไดจ้ากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 

ผูว้ิจยัสรุปความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยักระตุน้ให้คนมีแรงกาย
แรงใจ ทั้งกระตุน้ภายในหรือความกระตุน้ความตอ้งการภายในให้มีอิทธิพลในการสร้างความพึง
พอใจ ในการท างาน น าไปสู่ทศันคติทางท่ีดีท่ีมีพลงั เพื่อท าใหเ้กิดความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับ 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และค่าตอบแทน 

1.3  ความส าคัญของการจูงใจ 
วรรณพร วงศภ์าดี (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบส าคญั 2 

ประการคือ เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัองร่างกายให้เกิดการกระท า และเป็นแรงบงัคบัให้เกิดพลงั
ของร่างกาย เพื่อท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 

เขมจิรา ทองอร่าม (2560) กล่าววา่ความส าคญัของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ 
1. ความส าคญัต่อองคก์าร สร้างแรงจูงใจท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะงาน

ดา้นบริหารบุคคล 
2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ท าให้การบริหารงานเป็นไปอ่างมีประสิทธิภาพ ลดขอ้

ขดัแยง้ในสถานท่ีท างาน ท าให้ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชี และเ อ้ืออ านวยต่อการสั่ง
การ 

3. ความส าคญัต่อบุคลากร ท าให้บุคลากรตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององค์กร
และตอบสนองความตอ้งการของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั ช่วยให้ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การ ได้รับความยุติธรรมจากฝ่ายบริหาร มีขวญัและก าลังการปฏิบติังาน ไม่เบ่ือหน่ายหรือ
หลีกเล่ียงงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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1.4  กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
 เร่ิมตน้จากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด

แล้วจะเร้าให้ เกิดแรงขบัในตวับุคคลแรงขบัเหล่าน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการ และหากความตอ้งการ ไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหส้ามารถลดความเครียดใหน้อ้ยลง 

 
 ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  
   
 ความเครียด  
   
 แรงขบั  
   
 การแสวงหาพฤติกรรมสนอง  
   
 ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง  
   
 การลดความเครียด  

 
ภาพท่ี 2.2  กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 

 
กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ดรั้บการกระตุน้ชกัน าให้แสดงพฤติกรรมไป 

ในแนวทางใด ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 
1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ี อินท รีย์ถูกกระตุ้นชักน าให้แสดง 

พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของ อินทรีย์
เองหรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 

2. ความต้องการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุลของส่ิง ท่ี
จ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิด ความหิว
และต้องการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลักดันให้คนเรากระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จาก ญาติพี่
น้อง หรือคนใกล้เคียง ย่อมต้องการความรัก ต้องการความสนใจจากคนอ่ืน ๆ จึงต้องแสดง
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พฤติกรรมต่าง ๆ เป็นการไขว่ควา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อท าให้เกิดความ
สมดุลข้ึนเราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 

2.1 ความตอ้งการทางกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เช่น ความ
ตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนัและหากไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น หากขาด
อาหารและน ้าอาจท าให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายไดแ้ต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง ทางเพศ ก็จะไม่
มีผลรุนแรงถึงตาย เหมือนขาดน ้า ขาดอาหาร เป็นตน้ 

2.2 ความต้องการทางใจและสั งคม ซ่ึ งเป็นความต้องการท่ีคนเรียน รู้จาก 
ประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จ หรือ การ
ยกยอ่งจากสังคม เป็นตน้ 

3. ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้าหรือ กระตุน้
ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้ หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม ตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 

3.1 ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคล ไม่ว่าจะเป็น รูปธรรม
หรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 

3.2 ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการกระท าของอวยัวะต่าง ๆ ในร่างกายของ มนุษยอ์นั
เป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ ายอ่ยของกระเพาะ อาหาร การ
เตน้ของหวัใจ 

4. แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรีย์หรือการถูก 
กระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระท าอย่างหน่ึงอย่างใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีท าให้เกิด แรง
ขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตน ตอ้งการ 

5. พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน เม่ือมี
พลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น ความ
หิวหรือความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหารหรือน ามาบ าบดัความ ตอ้งการ
ดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนไดเ้ป็นตน้ 

6. การลดแรงขับดัน (Drive Reduction) เม่ือร่างกายได้รับการตอบสนองจากการ 
กระท าพฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุลหรือภาวะความเครียดลดลงหรือหายไป 
แรงขบหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ยซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
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1.5  ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation)  
นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการ ท่ีจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนเขามาเก่ียวขอ้ง 
เช่น พนกังานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือ 
เพราะมีส่ิงล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

 1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในอนัจะ
ท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
เช่น พนักงานตอ้งการเล่ือนต าแหน่งซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 

 1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ 
วธีิการท างานท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 

 1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น 
พิเศษก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ เช่น พนกังานมีความ 
สนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนต์กลไกเขาก็จะพยายามศึกษา และใช้เวลาว่างทดลอง 
ประดิษฐซ่ึ์งก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับ 
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ 
แสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 

 2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ยอมกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหม่พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมาย ท่ี
จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

 2.2 ความ รู้เก่ี ยวกับความก้าวหน้า คน ท่ี มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ 
ความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น 
พนกังานเห็นเพื่อนประสบความส าเร็จกา้วหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นบา้ง ท า
ใหมี้ก าลงัใจท่ีจะท างานไดเ้ตม็ท่ี 

 2.3 บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรม 
ข้ึนได้ เช่น นักปกครอง ผูจ้ ัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแม้แต่ 
พนกังานแนะน าความงามก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
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 2.4 เคร่ืองลอ้ใจอ่ืน ๆ มีส่ิงลอ้ใจหลาย ๆ อยา่งท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้เกิด 
พฤติกรรมข้ึน เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท า หรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็ จดัว่า
เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ินจากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่เป้าหมายท่ีคนตอ้งการก็ คือ
ส่ิงลอ้ใจ เช่น เด็กท่ีอยากไดข้นม ขนมก็คือส่ิงล่อใจท่ีท าให้เขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้น เพื่อให้ได ้
เงินไปซ้ือขนมแต่เม่ือใดก็ตามท่ีเขาบรรลุเป้าหมายหรือไดส่ิ้งท่ีลอ้ใจนั้นแลว้ เขามกัจะหมดัแรงจูงใจ 
ท่ีจะท าต่อไป คือเลิกช่วยแม่ท างานบา้นเพราะเขาอ่ิมทอ้งและไดส่ิ้งท่ีตอ้งการแลว้ 

1.6  แบบวธีิการจูงใจ 
แบบวธีิการจูงใจ อาจแยกออกได ้3 ประเภท คือ 
1. การจูงใจตามหลกัประโยชน์ต่างตอบแทน ซ่ึงมีขอ้สมมุติเช่ือวา่คนทุกคนต่างไม่ 

ชอบงานแต่ถ้าหากพนักงนัได้รับรู้ว่าตนจะมีโอกาสไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กรดว้ย
แลว้ พนกังานผูน้ั้นก็จะยอมปฏิบติังานดว้ยดี ตรงไปตรงมาตามประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

2. การจูงใจตามหลกัผลผลิต ซ่ึงเน้นการใช้รางวลัผลตอบแทนโยงเขา้กบัผลผลิต
หรือ ผลงานท่ีท าได้รับโดยตรง ภารกิจเก่ียวกบังานท่ีท า จะมีการระบุซัดโดยขณะเดียวกนัค่าจา้ง 
เงินเดือน ก็จะมีระบุไวขุ้ดแจง้ ตามขอ้สมมุติฐานของวิธีน้ีจะอยูท่ี่วา่หากพนกังานท างานท่ีจะไดรั้บ
รางวลัตาม ผลงานแลว้เขา้ก็พยายามท าใหดี้ต่อไปอีกเร่ือยไป การจูงใจจะใชร้างวลัเขา้ล่อและเร่งการ
ผลิต 

3. การจูงใจตามหลกัสนองความตอ้งการ แนวทางตามวธีิน้ีจะกวา้งกวา่ โดยยึดถือ 
ความตอ้งการพื้นฐานของคนและพยายามท าให้งานหรือสภาพงาน สามารถตอบสนองความพอใจ 
ให้เขาให้ได้มากท่ีสุดยิ่ง ๆ ข้ึนไป ทั้งน้ีโดยอาศยัข้อเท็จจริงท่ีว่าคนทุกคนจะมีความต้องการไม่
ส้ินสุด 

ดงันั้น หากผูบ้ริหารมุ่งพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้มากข้ึนไปเร่ือย 
ๆ แล้วพลงัจูงใจของพนักงานก็จะพฒันาสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลประโยชน์ต่อการพฒันาทั้งคุณภาพและ 
ปริมาณงานซ่ึงจะเป็นผลดีในระยะยาว ทั้งน้ีเพราะงานทุกอยา่งจะท าให้เสร็จไดดี้ก็ดว้ยคุณภาพ จาก
ความคิดริเร่ิมของคนและการรับรู้ควบคุมตนเองโดยตวัผูป้ฏิบติังานนั้นเอง 
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1.7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
1. ระดบัอาชีพ ถ้าอาชีพอยู่ในสถานท่ีสูงหรือระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนับถือของคน

ทัว่ไป ก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
2. สภาพการท างาน ถ้ามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบัติก็จะท าให ้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
3. ระดบัอาย ุจากการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอายรุะหวา่ง 25 - 34 ปี และ 45 -54 ปี 

มีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
4. รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบังคบับัญชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง 

ผูจ้ดัการ กบัคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
ปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานนั้น ประกอบดว้ย 
1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร (Company Policy and Administration) 
2. การปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision) 
3. เงินเดือน (Salary) 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับผู ้บังคับบัญชา (Interpersonal 

Relations) 
5. สภาพการท างาน (Working Conditions) 
นอกจากนั้น มีตวักระตุน้ท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ ในการท างานอ่ืน ๆ อีก ไดแ้ก่ 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
2. การยอมรับของสังคม (Recognition)  
3. ลกัษณะของงาน (The Work Itself)  
4. ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
5. โอกาสกา้วหนา้ (Advancement)  
แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีท าให้มีก าลงัทั้งกายและใจในการท างาน ซ่ึงข้ึนอยู่กบัปัจจยั

หลายทาง ดงัน้ี 
1. งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าได ้

ทุกอยา่ง บางคนจึงท าเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวาย 
หาความรู้และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหง้านไดดี้ 
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2. ค่าจา้งท่ีน่าพอใจ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงในใหค้นอยากท างาน หรือถา้รู้วา่
ได ้ค่าตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อ
คน ในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวท่ีท าให้
คนท างาน 

3. คน หรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกวา่คือ “นาย” ต ่ากวา่ คือ 
“ลูกนอ้ง” เท่า ๆ กนั คือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างานหรืออยาก หน่ึง
งาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบอยูก่บัคนอ่ืนและไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืนบางคร้ังเราจึงท า อะไร
ตามเพื่อน แมจ้ะฝืนใจท าเพื่อใหเ้ขายอมรับก็ตามการใหเ้พื่อยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให ้ท างาน 

4. โอกาส ถ้าท างานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะได้รับความดีความชอบได้เล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง ย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรมโดย 
ข้ึนอยูก่บัความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 

5. สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่วา่จะในดา้นสถานท่ีท างาน ไม่วา่จะ
เป็น โตะ๊ท างาน เกา้อ้ี หอ้งน ้า หอ้งรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น ้าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานท่ี
ต้อง ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวก มีอุปกรณ์การท างานครบถ้วน เช่น เคร่ืองเขียนโทรศัพท ์
โทรสาร เป็นตน้ 

6. สวสัดิการหรือการให้บริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างาน ไม่วา่จะเป็นรถรับส่ง น ้ า
ด่ืม กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนสั บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจ
ให ้คนอยากท างาน เพราะมัน่ในไดว้า่ ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกขห์รือสุข 

7. การบริหารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคนโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ี
ชัง เช่น การรับคนเขา้ท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณา
ความ ดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลัน่แกลง้หรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลวั ยิ่งไป
กวา่นั้น องคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได ้

8. ความมัน่คง โดยเฉพาะหากเป็นองค์กรท่ีไม่ลม้ง่าย ๆ จะท าให้ผูน้ าเกิดความ
มัน่ใจ และมีก าลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 

9. ความตอ้งการทางสังคม ตอ้งการให้ไดรั้บการยกย่อง ซมเชย ปลอดภยั อยากรัก
และถูกรัก 

จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปได้
ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีองค์ประกอบท่ีส าคญั ได้แก่ เงินเดือนและสวสัดิการ สภาพการ
ท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับ
ทาง สังคม ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ 
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2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

2.1  ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 เม่ือพูดถึงสมรรถนะ ก็มักจะอ้างถึง David C.McClelland ศาสตราจารย์ ด้าน

จิตวิทยา จากมหาวทิยาลยั Harvard กบับทความท่ีมีช่ือเสียงของเขาท่ีตีพิมพใ์น วารสารนกัจิตวิทยา
อเมริกนั เร่ือง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี 1973  

 การศึกษาทางดา้นจิตวทิยามกัเป็นการศึกษาต่อมาจากแนวคิดท่ีเคยมีผูเ้สนอไวแ้ลว้
ในอดีต แนวคิดของ McClelland ก็เช่นกนั กล่าวกนัว่าแนวคิดของ McClelland ไม่ใช่แนวคิดใหม่
เสียทีเดียว เพราะในปี 1920 Frederick Taylor บิดาของ วิทยาศาสตร์การจดัการได้กล่าวถึงส่ิงท่ี
คลา้ยกนักบัสมรรถนะมาก่อน (Raelin & Cooledge, 1996) อยา่งไรก็ดี McClelland ไดน้ าสมรรถนะ
มาสู่การปฏิบติัอยา่งเป็น รูปธรรม  

ใน บ ท ค ว าม เร่ื อ ง  Testing for Competence Rather than for Intelligence นั้ น 
McClelland แสดงความเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน หรือผลการ
เรียนวา่ไม่สามารถท านายผลการปฏิบติังาน หรือความส าเร็จในชีวิตได ้เขาจึงหาทางวิจยัเพื่อศึกษา
ตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีเขากล่าววา่สามารถท านายผลการปฏิบติังานไดแ้ละในขณะเดียวกนัก็ยงัมี
ขอ้ดีท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่ แสดงผลการทดสอบท่ีล าเอียงต่อเช้ือชาติ 
เพศ หรือ ฐานะทางสังคม เหมือนกบัแบบวดั ความถนดั หรือแบบวดัอ่ืนๆ ในกลุ่มเดียวกนั  

ประเด็นเร่ืองการไม่แสดงผลการทดสอบท่ีล าเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือ ฐานะน้ี
เป็นประเด็นส าคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสังคมท่ีมีความหลากหลายดา้นเช้ือ ชาติ เพื่อให้เกิด
ความยติุธรรมในสังคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรากฎหมายเพื่อส่งเสริม โอกาสของการจา้งงานท่ี
เท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) ดงันั้น แบบทดสอบท่ีแสดงผลการทดสอบของกลุ่ม
ต่างๆ ท่ีแตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิ กฎหมาย  

วธีิการวจิยัของ McClelland ใชก้ารเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม ของผูท่ี้
ประสบความส าเร็จในงาน และกลุ่มของผูท่ี้ประสบความส าเร็จนอ้ยกวา่ (กลุ่มปาน กลาง) เพื่อดูวา่
สองกลุ่มน้ีแตกต่างกันในเร่ืองใด (หรือท่ีเขาเรียกว่าสมรรถนะใด) วิธีการ สมรรถนะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบติังาน 154 เก็บขอ้มูลของเขาเนน้ท่ีความคิด และพฤติกรรมท่ีสัมพนัธ์กนักบัผลลพัธ์
ของงานท่ีประสบ ความส าเร็จ 

ในคร้ังแรก McClelland คิดจะใชก้ารสังเกตการณ์ท างานประจ าวนัของผูท่ี้ ประสบ
ความส าเร็จ กบัผูท่ี้มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่ว่าวิธีการน้ีใช้เวลามากเกินไป และไม่สะดวก
ในทางปฏิบัติ เขาจึงพัฒนาเทคนิคท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) ซ่ึงเป็นวิธีการท่ี
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พฒันามาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญัในงานของ Flanagan (1954) และวิธีการ
ของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) BEI เป็นการสัมภาษณ์ท่ีให้ผูใ้ห้ข้อมูลเล่า
เหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกวา่ประสบความส าเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ท่ีเขารู้สึกวา่ลม้เหลว 3 
เหตุการณ์ จากนั้นผูส้ัมภาษณ์ก็ถาม ค าถามติดตามว่า อะไรท าให้เกิดสถานการณ์นั้นๆ มีใครท่ี
เก่ียวขอ้งบา้ง เขาคิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร และตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์ แลว้เขาท า
อยา่งไร และเกิด อะไรข้ึนจากพฤติกรรมการท างานนั้นของเขา  

การวิ เคราะห์ เหตุการณ์ส าคัญในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการท่ี  John 
Flanagan พฒันาข้ึนในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง เป็นวิธีการท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อ คน้หาคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญั และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานท่ีประสบความส าเร็จ โดย วิธีการเป็นการรวบรวม
ข้อมูลพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได้ในสถานการณ์การท างาน หรือ สถานการณ์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 
จุดมุ่งหมายหลกัคือ พฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นสังเกตได ้แต่ จุดมุ่งหมายของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรม
การท างานท่ีสังเกตไดแ้ลว้ คือการเนน้ท่ี ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (คลา้ยกบัท่ีไดจ้ากการทดสอบ
การเล่าเร่ืองจากภาพ (Thematic Apperception Test : TAT)  

เม่ือไดข้อ้มูลมาแลว้ ก็น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ เพื่อศึกษาว่าลกัษณะของผูท่ี้ ประสบ
ความส าเร็จมีอะไรบา้งท่ีไม่เหมือนกบัผูท่ี้ประสบความส าเร็จปานกลาง จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้มา
ถอดรหัสด้วยวิ ธีการท่ี เรียกว่าการวิ เคราะห์ เน้ือหาจากค าพูด  (Content Analysis of Verbal 
Expression) แลว้น าขอ้มูลท่ีถอดรหัสแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่าง ทางสถิติ เพื่อศึกษาลกัษณะท่ี
แตกต่างระหว่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในงาน (มีผลงานใน ระดบัสูง) กบัผูท่ี้ผลงานระดบัปาน
กลาง 

McClelland และเพื่อนร่วมงานได้ก่อตั้งบริษทั McBer and Company ในช่วงต้น
ของทศวรรษท่ี 1970 และในช่วงนั้ นพวกเขาได้รับการติดต่อจากเจ้าหน้าท่ีของ The U.S. State 
Department Foreign Service Information ให้ ช่วยเห ลือในการคัด เลือก  นักการทู ตระดับต้น 
McClelland ใช้เทคนิค BEI ในการศึกษา และพบว่านักการฑูตระดบั ตน้ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีมี
สมรรถนะท่ีแตกต่างจากนักการทูตระดบัตน้ท่ีมีผลการ ปฏิบติังานระดบัปานกลางในเร่ือง ความ
เข้าใจในความแตกต่างระหว่างบุคคลด้าน วฒันธรรม (Cross-cultural Interpersonal Sensitivity) 
ความคาดหวงัทางบวกกบัผูอ่ื้น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็วในการเรียนรู้
เครือข่ายดา้นการเมือง (Speed in Learning Political Networks)  

ในปี 1991 Barrett & Depinet ไดเ้ขียนบทความเร่ือง A Reconsideration of Testing 
for Competence Rather than for Intelligence เน้ือหาในบทความเป็นการ อา้งถึงงานวิจยัใหม่ๆ ท่ีลบ
ล้างข้อเสนอของ McClelland เก่ียวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวน์ปรัชญาว่า
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แบบทดสอบดงักล่าวสามารถท านายผลการปฏิบติัไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นน้ี McClelland ได้
ตอบวา่ ถา้เขาจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอยา่ง ในบทความ Testing for Competence Rather than 
for Intelligence เขาคงจะอธิบาย เชาวน์ ปัญญาอย่างระมัดระว ังมากข้ึนว่าเชาวน์ปัญญาเป็น
สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) ท่ีบุคคลท่ีปฏิบติังานตอ้งมีแต่เม่ือบุคคลมีเชาวน์ปัญญา
ในระดับหน่ึงแล้ว ผลการปฏิบัติของเขาก็ไม่สัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาอีกต่อไป (อธิบายได้ว่า 
ผูป้ฏิบติังาน ทุกคนตอ้งเป็นคนฉลาดทุกคน แต่คนท่ีฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่น
ทุกคน ส่ิงท่ีแยกระหวา่งผูท่ี้ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดี กบัผูท่ี้ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานใน 
ระดับปานกลางคือ สมรรถนะ) สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท เม่ือพิจารณาโดยยึดผลการ
ปฏิบติังาน เป็นเกณฑ ์ 

สมรรถนะ 2 ประเภทน้ีไดแ้ก่ สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) และ
สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  

สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ พื้นฐานท่ี
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่สามารถแยก ผูท่ี้ปฏิบติังานดี 
ออกจากผูท่ี้ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  

สมรรถนะท่ีแยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ ปัจจยัต่างๆ 
ท่ีผูป้ฏิบติังานท่ีดีมีแต่ผูท่ี้ปฏิบติังานในระดบัปานกลางไม่มี สมรรถนะกลุ่มน้ีจึง เป็นส่ิงท่ีบอกความ
แตกต่างระหวา่งผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี และผูท่ี้มีผลงานในระดบัปานกลาง 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้าแข็ง (Iceberg Model) ดงั
ภาพแสดงดา้นล่างซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบได ้กบัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมี
ส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้านัน่คือ องคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ ท่ี
บุคคลมีอยู ่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวน ้ าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน 
และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่ง
มาก และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 
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ภาพท่ี 2.3 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 

 
การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งไรข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ี บุคคลมีอยู ่ซ่ึง

อธิบายในตัวแบบภูเขาน ้ าแข็ง คือทั้ งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ี อยู่เหนือน ้ า) และ
คุณลกัษณะอ่ืนๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้นๆ เช่น บุคคลท่ีแสดง พฤติกรรมของการท างานให้
มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน เพราะเขามีความรู้ทกัษะท่ีจะท า เช่นนั้นได้ และมีคุณลกัษณะของความ
มุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จเป็นส่ิงผลกัดนัให้มี พฤติกรรมเช่นท่ีว่านั้น บุคคลท่ีขาดความรู้ และ
ทกัษะจะไม่สามารถท างานได ้แต่บุคคลท่ีมี ความรู้และทกัษะแต่ขาดคุณลกัษณะความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ประสบความส าเร็จก็อาจไม่แสดง พฤติกรรมของการท างานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน เป็นตน้ 

2.2  ความหมายสมรรถนะ 
สมรรถนะ สมรรถภาพ หรือขีดความสามารถ ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ competency 

ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
ราชบณัฑิตสถาน (2561) ให้ความหมายค าว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ

ทางใดทางหน่ึงซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Ability นอกจากน้ีในภาษาองักฤษยงัมีค าท่ีมีความหมาย
คลา้ยกนัอยูอี่กหลายค า ไดแ้ก่ Capabilit, Proficiency, Expertise, Skill, Aptitude แต่ยงัมีค าเฉพาะว่า 
Competency ซ่ึงในภาษาไทยใช้ค  าวา่ “สมรรถนะ” ท่ีมีลกัษณะเฉพาะเพิ่มข้ึน แต่บางองคก์ารใช ้ค า
วา่ “ความสามารถ” 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2557) ให้ความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) วา่หมายถึงกลุ่มของความรู้ ทกัษะ ตลอดจนทศันคติท่ีจ าเป็นในการท างานเพื่อให้ได ้
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีประกอบข้ึนจากทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยม หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน 13 
ยอดเยี่ยมในงานหน่ึง ๆ สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
สมรรถนะหลกั (Core competence) ส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจ า กลุ่ม
งาน (Functional competence) ส าหรับแต่ละกลุ่มงาน 

ศิรินทิพย ์อนัพิมพ ์(2562) ไดใ้ห้ความหมาย สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อให้การปฏิบติังานในหน้าท่ี
ความรับผิดชอบบรรลุผลและวัตถุประสงค์ ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ี  ได้แก่  ความ รู้ ทักษะ 
ความสามารถหรือคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและการ
กระท า ซ่ึงสมรรถนะแต่ละดา้นจะมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานแต่ละงานแตกต่างกนัไป 

ยศพล พิชญเดชาวงศ ์(2561)ไดใ้ห้ความหมาย สมรรถนะ คือ ความรู้ความสามารถ
ของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีแสดงให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานท่ี
องคก์ารตอ้งการ 

ดรัณ วนัทิพพา (2561) ได้ให้ความหมาย สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะท่ี
เหมาะสม เพื่อผลักดันให้บรรลุตามเป้าหมายของการ ปฏิบัติงานประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและพฤติกรรมในการแสดงออกท่ีดีในการท างานแสดงถึงคุณลกัษณะเด่น ๆ ลกัษณะ
ส่วนบุคคล รวมถึงกระบวนการคิด ความสามารถความ ช านาญ เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีส่งผล
กระทบต่อความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การ โดยมีสาระส าคญัของสมรรถนะนั้นตอ้งมีความ
สอดคล้องกบวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ในแต่ละระดบั ขององค์การ โดยการวิเคราะห์งานของ
นักหนังสือพิมพ์เพื่อบ่งบอก บทบาทหน้าท่ีในต าแหน่งงาน สามารถน ามาออกแบบและจัด
โครงสร้างให้มีความสอดคลอ้งกบขอบเขตค าบรรยายลกัษณะงานว่าควรมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม
สอดคลอ้งกบการบรรลุเป้าหมายและน าไปสู่การผลกัดนัสมรรถนะ องคก์าร  

จากท่ีไดศึ้กษามาขา้งตน้จึงกล่าวไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะ คุณลกัษณะของบุคคล และลกัษณะอ่ืนๆท่ีโดดเด่นมีความจ าเป็นต่อการท างาน ให้ได้รับ
ความส าเร็จทั้งยงัท าให้องค์กรด าเนินกิจกรรมต่างๆ ไดต้ามวตัถุประสงค์ ประสบความส าเร็จตาม
มาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
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2.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
หลกัสมรรถนะตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด ์มีองคป์ระกอบ 5 ส่วน คือ  
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ี เป็น

สาระส าคญั เช่น ความรู้ ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้  
2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะ ทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง แคล่วคล่องวอ่งไว  

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเก่ียวกบั ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็น
ตน้  

4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและ ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้  

5. แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท า
ใหบุ้คคล แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้  

ส านักงานศาลยุติธรรม (2563) ได้สมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภท คือสมรรถนะ
หลกัและสมรรถนะในงาน รวมทั้งก าหนดระดบัสมรรถนะ ท่ีจ  าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการศาล
ยติุธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ดงัน้ี  

1. สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั้ง ระบบเพื่อ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ หลกั 5 สมรรถนะ 
คือ  

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  
1.2 จิตส านึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  
1.4 จริยธรรม (Integrity)  
1.5 การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

ในส่วนของสมรรถนะหลักนั้นข้าราชการศาลยุติธรรมทุกคนต้องยึดถือ 
สมรรถนะหลกัดงักล่าวเป็นแนวทางในการปฏิบติั  

2. สมรรถนะในงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับสายงานในแต่ ละดา้น
เพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และ ส่งเสริมให้
ขา้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน โดยโมเดลสมรรถนะ ก าหนดใหแ้ต่ละสาย
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งานมีสมรรถนะในงานสายงานละ 3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมี ทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั 
คือ  

2.1  สภาวะผูน้ า (Leadership) 
2.2  วสิัยทศัน์ (Visioning)  
2.3  การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation)  
2.4  ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership)  
2.5  การควบคุมตนเอง (Self Control)  
2.6  การใหอ้ านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 
2.7  การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking)  
2.8  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
2.9  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others)  
2.10  การสั่งการตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable)  
2.11  การคน้ควา้หาขอ้มูล (Information Seeking) 
2.12  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity)  
2.13  ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding)  
2.14  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness)  
2.15  การด าเนินการเชิงรุก (Proactive ness)  
2.16  ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order)  
2.17  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
2.18  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility)  
2.19  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing)  
2.20 ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic)  

สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะ
หลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการศาลยุติธรรมทั้ ง ระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั และสมรรถนะในงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับสาย
งานในแต่ ละดา้นเพื่อสนบัสนุนให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี 
และ ส่งเสริมใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน  
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3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

3.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน  
 เม่ือกล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จะหมายรวมถึงความสอดคลอ้งและ 

ความสัมพันธ์กันในเชิงผลลัพธ์ระหว่าง การปฏิบัติงาน (Performance) และประสิทธิภาพ 
(Efficiency) กล่าวโดยสรุปคือ เม่ือบุคคลใดมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะมีแนวโน้มท่ีงานจะมี 
ประสิทธิภาพสูงไปด้วย แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นผลการปฏิบติังานของพนักงานและประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบติังานจะออกมาดีหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กบัปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ ดว้ย เช่น แนวทางการ 
ก าหนดเป้าหมาย ระบบการวดัผลการปฏิบติังาน การประเมินค่างาน เป็นตน้ โดยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงักล่าวตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑไ์วอ้ยา่งชดัเจนและเป็นระบบ 

 มากบุญญา บุญพาท า (2563) กล่าววา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความส าคญั 
ต่อองคก์ร โดยตอ้งพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะการปฏิบติังาน 
ดา้นปริมาณงาน ด้านเทคนิคการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพของงานและด้านทรัพยากรท่ีใช้ในการ
ปฏิบติังาน ท่ีช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อไป 

 มานะ ศรีวิชัย (2563) กล่าวว่า“ประสิทธิภาพ” สามารถมองได้ 2 แง่มุม แง่มุมท่ี
หน่ึง คือ เม่ือมอง ในเชิงธุรกิจ “ประสิทธิภาพ” จะหมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเข้า 
(Input) กบั ผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บ หากการใช้วตัถุดิบท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ในการผลิตท่ีน้อย และ
ระบบ ให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของวตัถุดิบตั้งต้นบวกกับค่าด าเนินการ โดยท่ีมูลค่าของ 
ผลผลิตยิง่สูงกวา่การลงทุนมากเท่าใดยอ่มแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตนั้น แต่ ถา้มองใน
อีกแง่มุมห น่ึ ง คือ  ใน เชิงของการปฏิบัติงาน  ซ่ึ งผู ้วิจ ัยจะได้น าไปใช้ในการวิจัยค ร้ัง  น้ี 
“ประสิทธิภาพ” จะหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดจากการท างานท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วข้ึน กว่าเดิม 
และทนัตามก าหนดเวลา นอกจากน้ี ยงัต้องใช้ทรัพยากรทั้ง คนและอุปกรณ์ได้ อย่างเหมาะสม 
คุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งมีการน าเทคนิคต่าง ๆ เขา้มาใช ้เพื่อช่วย ลดขั้นตอนการท างานลง 
เกิดความสะดวกมากข้ึน งานต่าง ๆ สามารถเสร็จไดท้นัตาม ก าหนดเวลาท่ีวางไว ้ก่อใหเ้กิดความพึง
พอใจต่อผูรั้บบริการ และเกิดการสูญเสียต่อ ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงถา้ผลการปฏิบติังานดีก็ถือว่ามี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า 

 สิ ริว ัฒน์  ส ายวิว ัฒน์  (2562) ได้ ให้ ความหมาย  ป ระสิท ธิภาพ  หมายถึ ง 
ความสามารถ ในการด าเนินงานดา้นต่างๆ ใหส้ าเร็จลุล่วงตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้โดยใชท้รัพยากร
ท่ีมีอยู่ ให้เกิด ประโยชน์มากท่ีสุด เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในปริมาณงาน 
คุณภาพของงาน เวลาและค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาจากความ
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คิดเห็นของ พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศของธนาคารแห่งประเทศไทย ต่อปริมาณงาน 
คุณภาพเวลา และ ค่าใช้จ่าย ซ่ึงเป็นองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จาก
ความหมายขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การทุ่มเทใน
การปฏิบติังานของตน เพื่อรักษาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบติังาน ผลการ ปฏิบติังานเป็นไปตาม
เป้าหมาย ใชท้รัพยากรไปอยา่งคุม้ค่า ถูกตอ้ง รวดเร็ว เป็นท่ีพึงพอใจต่อตนเอง องคก์รและลูกคา้ 

 มาฆพร กรานต์เจริญ (2561) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การทุ่มเทในการปฏิบติังานของตน เพื่อรักษาคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบติังาน ผลการ 
ปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย ใช้ทรัพยากรไปอย่างคุม้ค่า ถูกต้อง รวดเร็ว เป็นท่ีพึงพอใจต่อ
ตนเอง องคก์รและลูกคา้ 

 สุทธิพงษ์ แกว้ดวงเล็ก (2561) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีได้ผลส าเร็จและบรรลุผล ดังเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ โดยการใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่า รวดเร็ว และเกิดประโยชน์ สูงสุด  

 ขวญัชีวา พนัธ์ภูโต (2560) ไดใ้หค้วามหมาย ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถในการท างานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทยท่ีท าให้เกิดผลหรือบรรลุเป้าหมายได ้
ประกอบดว้ย การให้ค  าปรึกษาและค าแนะน าท่ีถูกตอ้ง การรักษาระเบียบวินยัในการท างาน การ
ท างานเช่ือถือได ้และงานส าเร็จทนัเวลา 

 เขมจิรา ทองอร่าม (2560) ไดใ้ห้ความหมายประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถ ความช านาญ และความตั้งใจท่ีจะท าให้เกิดผลในการท างานของบุคลคลโดยมีปัจจยั
สนับสนุนให้เกิดความ แตกต่างรวมถึงการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดขององค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด คุม้ค่าบรรลุเป้าหมาย ท่ีถูกก าหนดไว ้

 รุ่งอรุณ จงเสมอสิทธ์ิ (2560) ได้กล่าว่า ประสิทธิภาพ คือระดับของพฤติกรรม 
หรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อ คุณภาพของงานท่ีบุคคลนั้นใชค้วามพยายามท่ีจะกระท าให้ดี
ท่ีสุด ภายใตม้าตรฐานท่ีก าหนด หรือ ความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวโ้ดยเร็วและส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัยงัเห็นวา่ในการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น
จะตอ้งประกอบดว้ยความรวดเร็ว ถูกตอ้งและใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

 จากความหมายขา้งตน้อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การทุ่มเท
คน้ควา้หาความรู้ เพื่อการน าไปสู่การปฏิบติังานของตน ให้มีรักษาคุณภาพ มีมาตรฐาน มีผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ถูกตอ้ง รวดเร็ว เป็นท่ีพึงพอใจกับ
ตนเอง และองคก์ร 
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3.2  ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เมเจอร์และ เบรจ Mager and Besch (1967 อ้างถึงใน วชิระ สรรพศรี, 2559) ได้

ท าการศึกษาและน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง ความสามารถใน การท่ีจะบอก

วา่ความแตกต่างระหว่างส่ิง 2 ส่ิง ส่ิงไหนเป็นส่ิงส าคญักวา่ ทั้งน้ีเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ลุล่วงไปได ้
หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่ส่ิงไหนถูกตอ้งส่ิงไหนไม่ถูกตอ้ง 

2. ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการ สามารถหา
ค าตอบเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ความสามารถในการเห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะ
เกิดข้ึนตลอดการน าไปสู่แนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีถูกตอ้ง 

3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง ความสามารถท่ีรู้ไดว้่าจะตอ้ง ท าอะไร
หรือตอ้งใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ระดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานใดงานหน่ึง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา  

4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกั  เคร่ืองมือ
ต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดหรือการ ส่ือสาร 
คือส่ิงส าคญัในการส่ือความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

โรเบิร์ท อี เคลล่ี ไดก้ล่าวว่า การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน และสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานนั้น สามารถน ากลยทุธ์ 9 ประการมาปรับใช ้ดงัน้ี  

1. การเป็นผูริ้เร่ิม (Initiative) หมายถึงการริเร่ิมท าส่ิงใหม่อนันอกเหนือจากงาน
ประจ าท่ีท าอยู่ สามารถสร้างความแตกต่างให้กับเป้าหมายหลักขององค์กรและพิจารณาอยู่บน
พื้นฐานความเป็นไปได ้ 

2. เครือข่าย (Networking) กล่าวคือ การใชเ้ครือข่ายท่ีมีเพื่อช่วยในการเพิ่ม ผลผลิต 
หรือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหม้ากข้ึน 

3. การจดัการตนเอง (Self-Management) มีการจดัการการท างานของตวัเองได้ดี
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้า และสามารถลงมือปฏิบติัทนัทีไม่รอให้เหตุการณ์เกิดข้ึนก่อนสามารถ
มองภาพรวม ภาพกวา้งไดเ้ป็นอยา่งดี นัน่จึงเป็นสาเหตุท่ีบุคคลน้ีสามารถจดัการกบัตนเองไดดี้  

4. ทศันะ (Perspective) เป็นการแสดงออกถึงความเป็นมืออาชีพด้วยการค านึงถึง
ทศันะของผูอ่ื้นร่วมกบัการเช่ือมัน่ในทศันะของตนเองดว้ย เช่น หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ หรือ
แมก้ระทัง่ทศันะของคู่แข่ง เพื่อเปิดมุมมองในการสร้างประสิทธิภาพในการท างานใหม้ากข้ึน 
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5. การเป็นผูต้าม (Followership) การท างานไม่ใช่เพียงแต่ท าตวัโดดเด่น การเป็นผู ้
ตามท่ีดี ส่งผลใหก้ารท างานนั้นมีประสิทธิภาพได ้

6. การเป็นผูน้ า (Leadership) หมายถึง การเขา้ใจถึงความสนใจของผูอ่ื้น การน า
ส่วนท่ีดีท่ีสุดออกมา ในทางกลบักนัทุกคนตอ้งการผูน้ าท่ีมีความรู้ความมุ่งมัน่ในการท างาน การ
สร้างสรรคก์ารสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูอ่ื้น รวมถึงการใหค้วามส าคญักบัทีมงาน 

7. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ประสิทธิภาพของการท างาน จะดีข้ึน
ได้ส่วนหน่ึงนั้นเกิดจากการสอดประสานงานกันด้วยดีของทีมงาน หรือระหว่างทีมในองค์กร 
เก้ือกลูและสนบัสนุนความคิดของทีม เพื่อจุดประสงคคื์อ ความส าเร็จและประสิทธิภาพของงาน 

8. ความเข้าใจในองค์การ (Organization Savvy) หมายถึง การหลีกเล่ียงท่ี  จะ
เก่ียวข้องกับเร่ืองราวส่วนตัวในท่ีท างานแต่สามารถจะเรียนรู้การจัดการเพื่อท่ีจะประสบ 
ความส าเร็จตามเป้าหมายของตน 

9. การน าเสนอ (Show and Tell) กล่าวถึง การประชุมหรือการน าเสนอ มีทั้ ง
รูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ จึงตอ้งเรียนรู้ว่าเวลาใดเป็นเวลาท่ีเหมาะสมกบัการ น า
เสนอขอ้มูล ไม่วา่จะเป็นวิธีการน าเสนอ หรือขอ้มูลท่ีน าเสนอ โดยผูน้ าเสนอตอ้งมีความใส่ใจและ 
เลือกใชภ้าษาในการส่ือสารใหต้รงกบัผูรั้บสาร  

Steers (1970 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีดีนั้นสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความสามารถเฉพาะตวั หมายถึง การท่ีก าหนดการปฏิบติังานของ บุคลากรใน
องคก์รใหต้รงตามทกัษะและความสามารถท่ีมี  

2. ความชดัเจนของบทบาทและการยอมรับ หมายถึง การท่ีบุคลากรมี การยอมรับ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั  

3. ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความ คิดเห็น
ของบุคลากรเพื่อใหก้ารปฏิบติังานนั้นส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 
3.3  หลกัการประสิทธิภาพ  

ไซมอน (Simon, 1960) สรุปนิยามค าว่า ประสิทธิภาพของการท างานของ
เคร่ืองจกัร ในเชิงธุรกิจ วา่งานใดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น สามารถดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยั น าเขา้ (Input) กบัผลผลิต ( Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ย
ปัจจยัน าเขา้ แต่หากเป็นระบบการท างานท่ีตอ้งมีการให้บริการดว้ย ตอ้งน าความพึงพอใจของผูม้า
ขอรับ บริการเขา้มารวมอยูด่ว้ย โดยเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 



34 
 

E = (I – O) + S 
E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency)  
O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
 I คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
 S คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction)  
แนวคิดของ Harrington Emerson มีการน าเอาวิธีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ เขา้

มาช่วยบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์นั้นจะตอ้งมีตั้งสมมติฐานและทดลอง เพื่อ
พิสูจน์ว่าวิธีการท่ีตั้ งไวไ้ด้ผลจริงและเม่ือประเมินผลสามารถอธิบายได้วา เกิดอะไรข้ึน เกิดได ้
อย่างไร เกิดเม่ือไหร่ ซ่ึงเม่ือน าเอาข้อมูลเหล่าน้ีมาก าหนดเป็นหลักการบริหารเพื่อปรับปรุงการ
จัดการ กับประสิทธิภาพของบุคคลากร โครงสร้าง และเป้ าหมายขององค์การ เพื่ อให้ได้
ผลตอบแทน ท่ีเหมาะสม โดยก าหนด องคป์ระกอบของหลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 

1. มีเป้าหมายท่ีถูกก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
2. ใชเ้หตุผลเป็นหลกัในการพิจารณาจากความเหมาะสมและเป็นไปไดข้องงาน  
3. มีค  าแนะน าท่ีดี ถูกตอ้งครบถว้นให้  
4. สามารถรักษากฎระเบียบวนิยัในการท างานไวไ้ด ้
5. ท างานดว้ยความยติุธรรม  
6. มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้พร้อมท างาน  
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะๆ  
8. มีมาตรฐานของงานท่ีถูกก าหนดใหเ้สร็จตามเวลา 
9. ไดผ้ลงานตรงตามมาตรฐาน  
10. มีมาตรฐานในการด าเนินงาน  
11. มีมาตรฐานท่ีก าหนดและสามารถท าได ้ 
12. ใหร้างวลั แก่ผูป้ฏิบติังานดี  
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของ Peterson and Plowman 

(1953) ใกล้เคียงกับ Harring Emerson ท่ีสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้โดยตัดทอน 
บางส่วนลงเหลือ ทั้งหมด 4ขอ้ คือ 

1. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ 
องค์การโดย ผลงานท่ีได้จากการปฏิบัติมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในเป้ าหมายหรือ
แผนงาน ท่ีวางไวทั้งน้ีควรมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามท่ีก าหนดไว ้
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 2. คุณภาพของงาน (Quality) งานจะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู ้ผลิตและผูใ้ช้  ได้
ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานและรวดเร็วตาม ท่ี
ก าหนดไว ้นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพควรท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความ พึง
พอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

3. เวลา (Time) เวลาท่ีใช้ในการท างานจะต้องมีลักษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ 
เหมาะกบังานตามท่ีก าหนดและมีการพฒันาเทคนิคการท า งานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน  

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดในการด าเนินงานตอ้งมีความเหมาะสม คือ 
ตอ้งลงทุนนอ้ยแต่ไดผ้ลตอบแทนมากท่ีสุด เม่ือมองประสิทธิภาพในเร่ืองของตน้ทุนการผลิต หรือ 
ค่าใชจ่้าย จะเป็นการใชป้ริมาณของทรัพยากรดา้นการเงิน บุคคลากร วตัถุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูใ่ห้เกิด 
การสูญเสียนอ้ยท่ีสุดและคุม้ค่าประหยดัมากท่ีสุด 

จากทฤษฎีและแนวคิดตามหลกัการของนกัวิชาการต่าง ๆท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
ท่ีไดก้ล่าวมานั้น ซ่ึงผูว้จิยัจะน าไปใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี “ประสิทธิภาพ” หมายถึง การแสดงผลการใน
การด าเนินงานดา้นต่างๆ ใหส้ าเร็จ ไดผ้ลตามเป้าประสงคท่ี์ไดว้างไว ้โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยู ่ใหเ้กิด
ประโยชน์มากท่ีสุด และตอ้งไดผ้ลลพัธ์ท่ีพอใจ ในปริมาณงาน คุณภาพของงาน เวลาและค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงาน  
 

4. ข้อมูลเกีย่วกบัศาลในภาค 6 
 

ศาลในสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ตอนต้นมีอยู่มากมายหลายศาลกระจายกันอยู่ตาม
กระทรวงกรมต่างๆและมีหนา้ท่ีพิจารณาพิพากษาคดีต่างพระเนตรพระกรรณแทนพระมหากษตัริย์
ต่อมาเม่ือบา้นเมืองมีการเปล่ียนแปลงมากข้ึน มีการติดต่อกบัชาวต่างชาติลทัธิชาวตะวนัตกไดแ้ผ่
ขยายเขา้มาท าให้ระบบการศาลไทยมีการเปล่ียนแปลงมิฉะนั้นอาจเป็นเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้
กับชาติตะวันตกได้ จึงมีการปฏิรูประบบการศาลไทยข้ึนใน รัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัว พระองค์ทรงมีบทบาทในการวางรากฐานระบบการศาลยุติธรรมโดยไดร้วม
ศาลท่ีกระจดักระจายอยูต่ามกระทรวงกรมต่างๆให้มารวมไวใ้นท่ีแห่งเดียวกนั เพื่อให้การพิจารณา
พิพากษาคดีด าเนินไปดว้ยความรวดเร็วถูกตอ้งเหมาะสมไม่ท าให้ราษฎรเดือดร้อนและในโอกาสท่ี
กรุงเทพมหานครมีอายุครบ 100 ปี  ซ่ึงตรงกับว ันท่ี  21 เมษายน 2425 พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัวเสด็จพระราชด าเนินทางขบวนพยุหยาตรามาวางศิลาก่อพระฤกษ์อาคารศาล
สถิตยย์ุติธรรม และทรงโปรดฯให้จารึกพระราชปรารภในการจดัตั้งศาลยุติธรรมไวใ้นแผน่เงิน ซ่ึง
เรียกว่า"หิรัญบตัร" มีความกวา้ง 9.5 ซ.ม.ยาว 37.2 ซ.ม.จ านวน 4 แผ่น ฝังอยู่ใตอ้าคารศาลสถิตย์
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ยุติธรรมบนแผ่นเงินจารึกดว้ยอกัษรไทยท่ีสวยงามและทรงคุณค่ามาก แสดงให้เห็นถึงพระบรมรา
โชบายในการปกครองแผ่นดินวา่มีพระราชประสงคใ์ห้ตั้งศาลข้ึนเพื่อท าหน้าท่ีวินิจฉยัช้ีขาดอรรถ
คดีทรงเล็งเห็นว่าบ้านเมืองจะอยู่ด้วยความสงบสุขร่มเย็นต้องอาศยัการศาลเป็นส าคญั จึงทรง
จดัระบบกฎหมายและระเบียบทางการศาลข้ึนใหม่เพื่อให้เป็นท่ียอมรับของชาติตะวนัตก โดยมีกรม
หลวงพิชิตปรีชากรและพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธ์ิเป็นก าลงัส าคญัในการแกไ้ข
กฎหมายและปฏิรูประบบการศาลยติุธรรมใหเ้จริญรุ่งเรืองเป็นท่ียอมรับของนานาอารยประเทศ 

ศาลจึงเป็นสถาบนัท่ีประสิทธ์ิประสาทความยุติธรรมให้แก่ประชาชนสืบมาตราบเท่า
ทุกวนัน้ี และในโอกาสท่ีกรุงเทพมหานครครบรอบ 220 ปี ซ่ึงตรงกบัศาลยุติธรรมครบรอบ 120 ปี 
ในปี พ.ศ. 2545ส านกังานศาลยุติธรรมจึงร่วมกนัจดัตั้งพิพิธภณัฑ์ศาลไทยและหอจดหมายเหตุข้ึน
เพื่อเป็นการน้อมร าลึกถึงพระมหากรุณาธิคุณของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัวและ
พระมหากษตัริยไ์ทยทุกพระองคท่ี์มีต่อศาลยติุธรรมจึงถือเอาวนัท่ี 21 เมษายนของทุกปีเป็น "วนัศาล
ยติุธรรม" ทรงเล็งเห็นวา่บา้นเมืองจะอยูด่ว้ยความสงบสุขร่มเยน็ตอ้งอาศยัการศาลเป็นส าคญั จึงทรง
จดัระบบกฎหมายและระเบียบทางการศาลข้ึนใหม่ เพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของชาติตะวนัตก โดยมีกรม
หลวงพิชิตปรีชากร และพระเจา้บรมวงศ์เธอกรมหลวงราชบุรีดิเรกฤทธ์ิเป็นก าลงัส าคญัในการ
แก้ไขกฎหมายและปฏิรูประบบการศาลยุติธรรมให้ เจริญรุ่งเรืองเป็นท่ียอมรับของนานา
อารยประเทศ  

ต่อมาเม่ือปี พ.ศ.2478 ไดมี้การประกาศใชพ้ระธรรมนูญศาลยุติธรรมแบ่งแยกงานศาล
ยุติธรรมออกต่างหากจากกนัเป็นสองฝ่าย คืองานธุรการและงานตุลาการ โดยให้รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงยติุธรรมเป็นผูรั้บผดิชอบงานธุรการส่วนงานตุลาการ คือการพิจารณาพิพากษา เป็นอ านาจ
ของตุลาการโดยเฉพาะ นับแต่ตั้งกระทรวงยุติธรรมท าหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบงานธุรการของศาล
ยุติธรรมมาได ้100 ปีเศษ จึงไดเ้กิดแนวความคิดท่ีจะแยกศาลยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรม 
เพื่อให้พน้จากขอ้ระแวงสงสัยวา่ศาลยติุธรรมอาจถูกแทรกแซงจากฝ่ายบริหารและไม่มีอิสระในการ
พิจารณาพิพากษาคดี 

จนกระทัง่ไดมี้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 แยกศาลยติุธรรมออกจาก
กระทรวงยุติธรรม บัญญัติให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยงานธุรการของศาลยุติธรรมท่ีเป็นอิสระ ให้
เลขาธิการส านกังานศาลยติุธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อประธานศาลฎีกา และพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการศาลยติุธรรม พ.ศ.2543 มาตรา 5 บญัญติัให้มีส านกังานศาลยติุธรรมเป็นส่วน
ราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เม่ือกฎหมายดงักล่าวมีผลใช้บงัคบัตั้งแต่วนัท่ี 
20 สิงหาคม 2543 จึงถือวา่ศาลยติุธรรมแยกออกจากกระทรวงยติุธรรมนบัแต่นั้นเป็นตน้มา 
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วิสัยทศัน์ “ศาลยุติธรรม เป็นสถาบนัท่ีอ านวยความยุติธรรมเพื่อให้สังคมสงบสุข เป็น
ธรรมและเสมอภาคโดยยดึหลกันิติธรรม” 

พนัธกิจ 
1. อ านวยความยุติธรรมเพื่อสร้างโอกาสความเสมอภาคและความเท่าเทียมกนัทาง

สังคม 
2. พฒันาและสร้างระบบสนบัสนุนการอ านวยความยติุธรรมใหมี้ความรวดเร็ว สะดวก 

ทนัสมยัและเป็นสากล 
3. เสริมสร้างความร่วมมือทางการศาลและกระบวนการยติุธรรมไทยและต่างประเทศ 
4. ธ ารงความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในการอ านวยความยุติธรรมเพื่อความสงบสุข

และความมัน่คงของสังคมไทยท่ีย ัง่ยนื 
ศาลในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 (จงัหวดัในภาคกลางตอนบน) มีดงัน้ี 
1. ศาลแขวงนครสวรรค ์
2. ศาลแขวงพิษณุโลก 
3. ศาลแขวงนครไทย 
4. ศาลจงัหวดัก าแพงเพชร 
5. ศาลจงัหวดัตาก 
6. ศาลจงัหวดัแม่สอด 
7. ศาลจงัหวดันครสวรรค ์
8. ศาลจงัหวดัพิจิตร 
9. ศาลจงัหวดัพิษณุโลก 
10. ศาลจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
11. ศาลจงัหวดัวเิชียรบุรี 
12. ศาลจงัหวดัหล่มสัก 
13. ศาลจงัหวดัสุโขทยั 
14. ศาลจงัหวดัสวรรคโลก 
15. ศาลจงัหวดัอุตรดิตถ์ 
16. ศาลจงัหวดัอุทยัธานี 
17. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัก าแพงเพชร 
18. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัตาก 
19. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครสวรรค ์

https://nkwmc.coj.go.th/
https://pslmc.coj.go.th/
https://ntmc.coj.go.th/
https://kppc.coj.go.th/
https://takc.coj.go.th/
https://mesc.coj.go.th/
https://nkwc.coj.go.th/
https://phcc.coj.go.th/
https://pslc.coj.go.th/
https://pcbc.coj.go.th/
https://wcbc.coj.go.th/
https://lskc.coj.go.th/
https://sktc.coj.go.th/
https://swlc.coj.go.th/
https://utdc.coj.go.th/
https://uttc.coj.go.th/
https://kppjc.coj.go.th/
https://takjc.coj.go.th/
https://nkwjc.coj.go.th/
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20. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพิจิตร 
21. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพิษณุโลก 
22. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
23. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุโขทยั 
24. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุตรดิตถ์ 
25. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุทยัธานี 
26. ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 (พิษณุโลก) 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 

5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 วราพร มะโนเพ็ญ (2560) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบว่าการกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมากเรียง
ตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและ
ขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา โดยรวมมีระดบัรงจูงใจมาก 
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ด้านความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านการปกครองบังคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่ง อายงุาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจแตกต่างกนั เป็นไป
ตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ พบวา่ ปัจจยับ ารุงรักษาดา้น
ความมัน่คงในการปฏิบติังาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปีมี
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 

 บุษบา รัตนมงคล (2561) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพัฒนา ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและราย
ดา้นอยู่ในระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา 

https://phcjc.coj.go.th/
https://psljc.coj.go.th/
https://pcbjc.coj.go.th/
https://sktjc.coj.go.th/
https://utdjc.coj.go.th/
https://uttjc.coj.go.th/
https://jor6.coj.go.th/
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สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุ ต  าแหน่งหน้าท่ี และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 อาจรีย ์พฒันวรพงศ์ (2562) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์กร กรณีศึกษา บริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) จงัหวดั
ลพบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 พลัลภ จิระโร (2563) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงในในการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีส่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รียนในโรงเรียนสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จงัหวดัชุมพร ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียน
ในสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก คุณภาพผูเ้รียน
ของโรงเรียนในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และแรงจูงใจในการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกนส่งผลต่อคุณภาพของผูเ้รียนใน
โรงเรียน ไดร้้อยละ 39.5 อยา่งมีนยัส าคญัทางท่ีระดบั .05 4 แนวทางพฒันาแรงจูงใจในการท างาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งผลต่อคุณภาพผูเ้รียนในโรงเรียนสังกดัองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดัชุมพร มี 2 ดา้น คือปัจจยัจูงใจ ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานให้ครูอยา่งชดัเจนตรงกบั
ความรู้ ให้ก าลงัใจ ยกย่องชมเชยเม่ือครูปฏิบติังานจนส าเร็จ และปัจจยัค ้ าจุน สนับสนุนให้ครูมี
ผลงานดีเด่นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน เพื่อเป็นองค์ประกอบการพิจารณาในส่วนของการ
เล่ือนเงินเดือน 

 เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์  (2563) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ถดถอยพบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังาน
ดา้นการเจริญเติบโตส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

5.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัสมรรถนะ 
 วิลาวลัย์ พิพัฒน์มงคลสิน และมนฤตย์พล อุรบุญนวลชาติ (2560) ได้ศึกษา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ กรมอุทยาน แห่งชาติ สัตวป่์าและ
พันธ์ุพืช สังกัดส่วนกลาง โดยการศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีมี วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
สมรรถนะหลกัและระดบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ ขา้ราชการกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช สังกดั ส่วนกลาง ศึกษาเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
อุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช สังกดัส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษา
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ความสัมพนัธ์ระหว่าง สมรรถนะ หลกักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุ พืช สังกดัส่วนกลาง กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการกรมอุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช สังกดัส่วนกลาง ซ่ึงด ารงต าแหน่งนักวิชาการป่าไม ้จ  านวน 188 คน โดยใช้
แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน การทดสอบค่า t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ทั้ งน้ีได้ก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั .05 ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรม อุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ
พนัธ์ุพืช สังกดัส่วนกลาง ซ่ึงด ารงต าแหน่งนกัวชิาการป่าไม ้มีความเห็นวา่ตนเองมีระดบัสมรรถนะ
หลกัอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียของสมรรถนะ หลกัดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม
และจริยธรรมมากท่ีสุด และมีความเห็นว่า ตนเองมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียด้านค่าใช้จ่ายหรือ ตน้ทุนการผลิตมากท่ีสุด นอกจากนั้นยงัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายุราชการ และ อตัรา เงินเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบวา่ 
สมรรถนะหลกัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกหรือมีทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง 

 ร าพนั แดงกาศ (2561) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะหลกักบั
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานท่ีดินจงัหวดัล าพูน  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ประชาชนผูม้าขอรับบริการ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้าน
บริการท่ีดี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 
และด้านการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก ส าหรับในส่วนความคิดเห็นเก่ียวกับการมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้น อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ดา้นการบรรลุเป้าหมาย
ความส าเร็จ ดา้นการจดัหาและใชปั้จจยัทรัพยากร ดา้นกระบวนการปฏิบติังานและดา้นความพอใจ
ของทุกฝ่าย จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของสมรรถนะหลกักบัประสิทธิภาพการท างาน พบว่า
สมรรถนะหลกัทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน ในระดบัปานกลาง 

 ศิริภรณ์ งามรุ่งเรืองกิจ (2561) ศึกษาความจ าเป็นและขั้นตอนวิธีการในการจดัท า
สมรรถนะใชใ้นการพฒันาบุคลากรของกรมสรรพสามิต ผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่มีความเห็น
วา่ควรมีการน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รเน่ืองจากพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2551 ก าหนดให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และจากการด าเนินงานท่ีผา่น
มามีปัญหาอุปสรรคทางดา้นบุคลากรท่ีมีความล าเอียงในการประเมินตนเองท าให้ไม่สามารถน าผล
การประเมินมาใชใ้นการพฒันาบุคลากรได ้
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 จีระศกัด์ิ หมัน่จิต (2562) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่ 1) สมรรถนะของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคามโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่น
ระดบัสูงทุกด้าน 2) ผูม้าติดต่อกบัส านักงานศาลยุติธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตาม
สถานะต าแหน่ง และอายุงานมีความคิดเห็นต่อการปฏิบติัของขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลจงัหวดั
มหาสารคาม ไม่แตกต่างกนั 3) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมในศาล
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศ อายุ และอตัราเงินเดือน ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม ท่ี มีระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 4) ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมในศาลจงัหวดัมหาสารคาม พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมควรให้ค  าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ผูรั้บบริการและสร้างความไวใ้จกบัผูม้าติดต่อ ขา้ราชการศาลยุติธรรมควรสร้างความ
ประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ เช่นกล่าวค าทกัทาย มีรอยยิม้ พดูจาไพเราะเป็นตน้ ขา้ราชการศาลยติุธรรม
ควรน าวิชาการ ความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ข้าราชการศาล
ยุติธรรมควรปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต โปร่งใสและเป็นธรรม ขา้ราชการศาลยุติธรรม
ควรมีการบริหารจดัการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังาน และขา้ราชการศาล
ยติุธรรมควรมีการรับฟังความเห็นของสมาชิกในหน่วยงาน 

 ญาณี ลว้นประเสริฐ (2562) ไดท้  าการศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
บุคลากรการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของกลุ่ม
ผูบ้ริหารในภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 และตามความคิดเห็นของกลุ่มผูป้ฏิบติั
หน้าท่ีในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 2) ระดับความต้องการในการพฒันา
สมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ตามความคิดเห็นของ
กลุ่มผูบ้ริหาร คือ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นการบริการท่ีดี ดา้น
จริยธรรม และความร่วมมือร่วมใจ ตามล าดบั และตามความคิดเห็นของกลุ่มผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีคือ ดา้น
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นจริยธรรม ความร่วมมือร่วมใจ และดา้น
การบริการท่ีดี ตามล าดบั 3) ผลการจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา ตามความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร คือ ดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในอาชีพ ด้านความร่วมมือร่วมใจ ด้านจริยธรรม ด้านการบริการท่ีดี และด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ตามล าดับ และตามความคิดเห็นของกลุ่มผูป้ฏิบัติหน้าท่ีคือ ด้านการสั่งสมความ
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เช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นจริยธรรม ความร่วมมือร่วมใจ และดา้นการบริการท่ีดี 
ตามล าดบั ส าหรับล าดบัความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะตามความคิดเห็นของกลุ่ม
ผูบ้ริหารและกลุ่มผูป้ฏิบติัหนา้ท่ี มีความเห็นสอดคลอ้งตรงกนั คือดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
อาชีพ 4) ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ท่ีมี
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนบุคลากรการศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีสงขลา เขต 3 ท่ีมีเงินเดือน ต่างกนัมีสมรรถนะหลกัใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 

5.3  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 ป ระ ดิษฐ์  สุ คนธสวัส ด์ิ  (2560) ได้ ศึ กษ าวิจัย เร่ือง  ปั จจัย ท่ี มี อิท ธิพล ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของคณะกรรมการสภาต าบลในการพฒันาชนบท: ศึกษาเฉพาะกรณี 
ก่ิงอ าเภอลืออ านาจ จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของคณะกรรมการ
สภาต าบลในการพฒันาชนบท ก่ิงอ าเภอลืออ านาจ จงัหวดัอุบลราชธานี อยูใ่นระดบัมาก และปัจจยั
ส่วนบุคคลและปัจจยัแวดลอ้ม คือ ระดบัการศึกษา อายุ รายได้ระยะเวลาท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน กสต. 
ความมีมนุษยสัมพนัธ์ ความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีของ กสต.การประสานงานภายใน กสต. การ
ได้รับการฝึกอบรมและกิจกรรมร่วมในต าบล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของคณะกรรมการสภาต าบล 

 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา 
วตัถุประสงคข์อง การศึกษาในคร้ังน้ีคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัในการการปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรม ติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา 3) 
เพื่อเปรียบเทียบ ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 4) เพื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
งานวิจยัน้ี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างกบักลุ่มพนักงาน 
110 คน โดย ใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การ
ทดสอบรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟ่และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ผลการ
วิเคราะห์ปัจจยั ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นผูช้ายท่ีมีอายุช่วง 31-35 ปี มีสถานะคือสมรส ระดบั
การศึกษา ปริญญาตรี อยู่ต  าแหน่งงานในระดบัปฏิบติังาน ต่อเดือนมีรายได้เฉล่ีย 10,000-15,000 
บาท และ มีระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 5 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการ ท างานโดยรวม อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก โดยในแต่ละดา้นพบวา่ คะแนนดา้นสภาวะ
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แวดล้อม ในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และระดบัคะแนนท่ีรองลงมาในแต่ละดา้นคือ ด้าน
ความเขา้ใจ ความรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความกา้วหน้ามัน่คง ในงานความสัมพนัธ์กบบุคคล 
และ ขวญั ก าลงัใจในการท างานใน ท่ีท างาน 3) ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ในภาพรวมและรายดา้น 
อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นจากมากไปน้อย เรียงไดด้งัน้ี ความรวดเร็วในการ ท างาน 
คุณภาพงานและปริมาณการผลิต 4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดย จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนตวัของพนกังาน พบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ระดบัท่ี 
.05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนและอายุงานไม่ต่างกัน 5) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิต ใน
จงัหวดัสงขลาข้ึนอยู่กบัปัจจยั คือ ความมัน่คง กา้วหน้า ในงาน ในการท างานของพนกังานทุกคน 
นั้นไม่ไดมุ้่งแต่ความพึงพอใจในเร่ืองส่วนตวัและการไดรั้บผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้นแต่ยงัคง 
แสวงหาความมัน่คงโดยเฉพาะอย่างยิ่งในยามท่ีสูงอายุ รวมทั้งมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บความมัน่คง ทาง
จิตใจดว้ย 

ณฐันนัท ์ทาค า (2561) ไดศึ้กษาความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในเครือไทยรัฐ กรุ๊ป : พนักงานในเครือไทยรัฐ กรุ๊ป จ านวน 350 คน พบว่า 
ความสุขในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านก าลังใจในการท างาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลาของพนกังานในเครือ ไทยรัฐ กรุ๊ป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

วสวตัต์ิ สุติญญามณี,กวิน อศัวฉัตรโรจน์ และวชัราภรณ์ อรานุเวชภณัฑ์ (2561) 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบติัการของท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) วตัถุประสงค์ของการศึกษาในคร้ังน้ีคือ 1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต ในการท างานของ
บุคลากรระดับ ปฏิบัติการ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ เป็นผลมาจากความแตกต่างของปัจจัย 
คุณสมบติัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย ประสบการณ์การท างาน 2) เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
ท่าอากาศยาน สุวรรณภูมิ และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีผล
ต่อ คุณภาพชีวิต ในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั ท่า
อากาศ ยานไทย จ ากด (มหาชน) งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
กลุ่มตวัอย่าง เป็นกลุ่มพนักงาน 367 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุ มาน สถิติค่า
สัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) และผลการศึกษาพบว่า 
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1) ความแตกต่างของคุณสมบติัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานปฏิบติัการของท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 2) การจูง
ใจในการท างาน และ 3) การรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มของการท างานในองค์การเก่ียวขอ้ง ส่งผลกบั
ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ท่าอากาศยาน สุวรรณภูมิ บริษทั ท่า
อากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 ทางสถิติ ในด้านบรรยากาศ การ
ท างานของพนกังาน ซ่ึงรวมทั้ง ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและหัวหน้า ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ การ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ร่ืองท่ีก่อใหเ้กิดปัจจยัความพึงพอใจในเร่ืองค่าตอบแทน ประสิทธิภาพ และ
การประเมินผลการปฏิบติังานและขวญัและกาลงัใจมีความสัมพนัธ์กนั ในเชิงบวก กล่าวคือถ้ามี 
การส่ิงแวดล้อมในการท างานดีและมีการจดัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีด้วยจะส่งผลให ้
ประสิทธิภาพการท างานของคนท างานจะยิง่ดีข้ึน 

สุทธิพงษ์  แก้วดวงเล็ก  (2561) ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจท่ี มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนักงานบริษทั ศุภาลัย จ  ากัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 
วตัถุประสงค์ของ การศึกษาในคร้ังน้ีคือ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท  ศุภาลัย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดปทุมธานี  2) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ พนักงาน บริษทั ศุภาลยั จ ากดั (มหาชน) ใน
จงัหวดัปทุมธานี 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ศุภาลัย จ ากัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี งานวิจยัน้ี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งกบักลุ่มพนกังาน 76 คน โดยการแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผล
การวิเคราะห์ปัจจยั ปัจจยัส่วนส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี รองลงมา มีอายุ
ระหวา่ง 31 – 40 ปี และอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี และนอ้ยท่ีสุดมีอาย ุ50 ปี ข้ึน สถานะคือส่วนใหญ่มี
สถานภาพ รองลงมา มีสถานภาพสมรส น้อยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ยและหยา่ร้างเท่ากนั ระดบัการ
การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี รองลงมามีระดบั การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโท และนอ้ยท่ีสุด
ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญา ตรี ระยะเวลาในการท างาน อยู่ระหว่าง 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
รองลงมาระยะเวลา ในการท างาน อยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 และ
ส่วนนอ้ยท่ีสุดระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ศุภาลยั จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีโดยรวมอยูใ่นระดบัการจูงใจมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความส าเร็จของงาน มีระดับการจูงใจมากเป็นล าดับ รองลงมา
อนัดับสอง คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และอนัดับ  สุดท้าย คือ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งการงาน ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัการจูงใจ
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มาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัการจูงใจมาก ผลการศึกษา ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั ประสิทธิภาพมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
จูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สรุปโดยรวม พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

สรุปจากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์การ กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างานให้แก่องคก์าร จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพของงานท่ีท าให้กบัองคก์าร ซ่ึงจะ
ท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จไดใ้นท่ีสุด ประกอบดว้ยปัจจยัแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน มี 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัจูงใจกับปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ 
ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ การมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน และความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ นโยบายในการบริหาร การนิเทศงาน ภาวการณ์ท างาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความมั่นคงในการท างาน ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบด้วย 
คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
(Costs) จึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจท่ี ท าให้ผูว้ิจยัท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ซ่ึงเม่ือบุคลากรศาลในภาค 6ไดรั้บปัจจยัแรงจูงใจใน การท างานท่ี
ตอบสนองกบัความตอ้งการจะท าใหก้ารท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 มีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัท่ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรศาลในภาค 6 โดยมีวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1.   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
2.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.   การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
4.   สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประชำกร  ( Population ) 
 ประชากร คือ บุคลากรท่ีมีการปฏิบติังานอยู่ ในส านกังานศาลยุติธรรม ในสังกดั

ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 (จงัหวดัในภาคกลางตอนบน) โดยกลุ่มประชากรทั้งหมดนบัเฉพาะ
ธุรการ โดยไม่รวมถึงตุลาการ ทั้งหมดมีจ านวนทั้งส้ิน 940 คน (ข้อมูลจาก E-PHONEBOOK ณ 
พฤษภาคม 2564) 

1.2  ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
 ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใช ้สูตรของ Taro Yamane ตามสูตร 

n = N  
  1+Ne2  

โดยท่ี  n  หมายถึง  ขนาด ของกลุ่มตวัอยา่ง  
N  หมายถึง  ขนาดของประชากรทั้งหมด ท่ีใชใ้นการศึกษา  
e  หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือน ท่ีร้อยละ  5 
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แทนค่า การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของบุคลากรภายในศาลยุติธรรมในภาค 6 
โดยค านวณ จากประชากรทั้งส้ินจ านวน  940 คนได ้ดงัต่อไปน้ี 

n = 940  
  1+940(0.05)2  
 = 281  

ผลจากการค านวณของขนาดกลุ่มตวัอย่าง บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ศาลในสังกดั
ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 281 คน ผูว้ิจยัด าเนิน
เก็บขอ้มูลเพิ่มข้ึน ร้อยละ 10 จึงด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 309 คน 

1.3  วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
การศึกษาค ร้ังน้ี มีการใช้การสุ่มตัวอย่าง แบบชั้ นภู มิ    (Stratified Random 

Sampling)      โดยมีการแบ่งตามศาล โดยสูตร ดงัน้ี 
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละประเภท = จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด X จ านวนบุคลากรในศาล 
  จ  านวนบุคลากรทั้งหมด 

เม่ือน าจ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละประเภทอตัราก าลงัแลว้นั้น จะไดผ้ลลพัธ์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากร  ท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ การท างานของ

บุคลากรศาลในภาค 6 ตามสูตร Taro Yamane 
 

ศาลในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
1. ศาลแขวงนครสวรรค ์ 46 14 
2. ศาลแขวงพิษณุโลก 37 11 
3. ศาลแขวงนครไทย 18 5 
4. ศาลจงัหวดัก าแพงเพชร 55 16 
5. ศาล จงัหวดัตาก 36 11 
6. ศาลจงัหวดัแม่สอด 46 14 
7. ศาลจงัหวดันครสวรรค ์ 60 18 
8. ศาลจงัหวดัพิจิตร 46 14 
9. ศาลจงัหวดัพิษณุโลก 57 17 
10. ศาลจงัหวดัเพชรบูรณ์ 40 12 
11. ศาลจงัหวดัวเิชียรบุรี 34 10 

https://nkwmc.coj.go.th/
https://pslmc.coj.go.th/
https://ntmc.coj.go.th/
https://kppc.coj.go.th/
https://takc.coj.go.th/
https://mesc.coj.go.th/
https://nkwc.coj.go.th/
https://phcc.coj.go.th/
https://pslc.coj.go.th/
https://pcbc.coj.go.th/
https://wcbc.coj.go.th/
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 

ศาลในสังกดัส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
12. ศาลจงัหวดัหล่มสัก 38 11 
13. ศาลจงัหวดัสุโขทยั 43 13 
14. ศาลจงัหวดัสวรรคโลก 36 11 
15. ศาลจงัหวดัอุตรดิตถ์ 50 15 
16. ศาลจงัหวดัอุทยัธานี 38 11 
17. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัก าแพงเพชร 24 7 
18. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัตาก 24 7 
19. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดันครสวรรค ์ 31 9 
20. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพิจิตร 22 7 
21. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัพิษณุโลก 26 8 
22. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัเพชรบูรณ์ 26 8 
23. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุโขทยั 25 8 
24. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุตรดิตถ์ 23 7 
25. ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัอุทยัธานี 21 6 
26. ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 (พิษณุโลก) 38 11 

รวม 940 281 

https://lskc.coj.go.th/
https://sktc.coj.go.th/
https://swlc.coj.go.th/
https://utdc.coj.go.th/
https://uttc.coj.go.th/
https://kppjc.coj.go.th/
https://takjc.coj.go.th/
https://nkwjc.coj.go.th/
https://phcjc.coj.go.th/
https://psljc.coj.go.th/
https://pcbjc.coj.go.th/
https://sktjc.coj.go.th/
https://utdjc.coj.go.th/
https://uttjc.coj.go.th/
https://jor6.coj.go.th/
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

2.1  เคร่ืองมือ ทีใ่ช้ในกำรรวบรวมข้อมูล 
ในการรวบรวมขอ้มูลมีการน าเคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถามแบบออนไลน์ ผา่น

ทาง Google Forms โดยจะสร้างเป็น QR Code หรือ ลิงค์ URL เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ
ด าเนินงาน และประหยดัค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยจะเป็นแบบสอบถามหลกัในการเก็บผล
ส ารวจ เน่ืองจากปัจจุบนัประชากรในกลุ่มตวัอย่าง ส่วนมากมีความรู้ความเขา้ใจในเทคโนโลยี มี
ความคุน้เคยกบัการตอบแบบสอบถามผ่านทาง Google Forms และการท าแบบสอบถามผ่านทาง
ออนไลน์ โดยมี ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ศึกษาขอ้มูลจากแนวความคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างประเด็นและตวัแปรตามในแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถาม 
3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง

จากนั้นน า ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะไปปรับปรุงแกไ้ข 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็น 4 ตอน 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/การสัมมนา แบบสอบถามเป็นแบบตรวจค าตอบ 
(Check List) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ 
ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ
ของงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ด้านการบริหารจดัการบงัคบับัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความมั่งคงในการท างาน และด้านชีวิตส่วนตัว 
แบบสอบถามแบ่งระดบัความคิดเห็น ออกเป็นมีความคิดเห็น 5 ระดบั คือ ระดบัมีความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด ระดบัมีความคิดเห็นมาก ระดบัมีความคิดเห็นปานกลาง ระดบัมีความคิดเห็นนอ้ย และระดบัมี
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี  3 แบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะหลัก ประกอบด้วย ด้านการมุ่ ง
ผลสัมฤทธ์ิ ด้านจิตส านึกในการให้บริการ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้าน
จริยธรรม และดา้นการท างานเป็นทีม ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งระดบัความคิดเห็น ออกเป็น 5 
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ระดบั คือมีความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นมาก มีความคิดเห็นปานกลาง มีความคิดเห็นน้อย 
และมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลใน
ภาค 6 ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งระดบั
ความคิดเห็น ออกเป็น 5 ระดบั คือมีความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นมาก มีความคิดเห็นปาน
กลาง มีความคิดเห็น นอ้ย และมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

ค าถามในตอนท่ี 2, 3, และ 4ใชแ้บบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยแบ่งระดบัในการวดัให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือก 5 ระดบั ตามแนวคิดของ ลิเคอร์ท(Best 
& Scal) ซ่ึงมีการก าหนดระดบัคะแนน ดงัน้ี 

ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด  5  คะแนน 
ระดบัความส าคญัมาก   4  คะแนน 
ระดบัความส าคญัปานกลาง  3  คะแนน 
ระดบัความส าคญันอ้ย   2  คะแนน 
ระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด  1  คะแนน 
เกณฑ์ในการแปลผล ดังน้ี (วินัย รังสินันท์, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

2548: 120) 
คะแนนเฉล่ีย    ระดบัความส าคญั 
1.00-1.50    ส าคญันอ้ยท่ีสุด 
1.51-2.50    ส าคญันอ้ย 
2.51-3.50    ส าคญัปานกลาง 
3.51-4.50    ส าคญัมาก 
4.51-5.00    ส าคญัมากท่ีสุด 

2.2  กำรตรวจสอบเคร่ืองมือในกำรวจัิย 
น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ดัท าข้ึนไปทดสอบดงัน้ี 
1. การทดสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถาม

ปรึกษากับอาจารย์ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณา พร้อมทั้ งปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ชัดเจนและ
ครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี  

2. หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบ 
(Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่ อตรวจสอบการส่ือความหมายให้ได้ตรงตาม
วตัถุประสงค์การวิจยั การหาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ โดยใช้สูตรของสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
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(Coefficient Alpha) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติหาค่าความเช่ือมัน่ ผลการวิเคราะห์ได้ค่า
ความเช่ือมัน่ คือ 0.90 โดยปกติถา้ค่าความเช่ือมัน่มีค่าเกิน 0.70 ข้ึนไปก็ถือว่าใชไ้ดแ้ลว้ แต่ถา้น้อย
กวา่นั้นอาจตอ้งสร้างจ านวนขอ้ค าถามเพิ่มข้ึนจากเดิม (ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2550: 313) แสดงให้เห็น
วา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือ จึงน าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปใชใ้นการเก็บขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งจริง
จ านวนทั้งส้ิน 281 ตวัอยา่ง 

3. เก็บรวบรวมข้อมูลตามจ านวนและวิธีการสุ่มตวัอย่างท่ีได้ก าหนดไวภ้ายใน
เดือนมิถุนายน 2564 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ จ  านวน 281 ชุด ดว้ยวธีิการ ดงัน้ี 

1. ติดต่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล โดยการใชก้ารเก็บกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด ให้
ครอบคลุมประเภทอตัราก าลงั เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูล จะไดรั้บขอ้มูลอยา่งรวดเร็ว 

2. จดัเตรียมแบบสอบถาม แจกแบบสอบถาม ขอความร่วมมือในการกรอก  
3. ตรวจสอบแบบสอบถาม ดูความครบถว้นของขอ้มูล และกลุ่มตวัอยา่ง 
4. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์แลว้ ไปวเิคราะห์เพื่อหาขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

 

4. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 สถิติบรรยำย (Descriptive Statistics)  
 4.1.1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่า

ร้อยละ (Percentage) 
 4.1.2  การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.3  การวิเคราะห์สมรรถนะหลกั โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.4  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยใช้

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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4.2 สถิติอ้ำงองิ (Inferential Statistics) 
 4.2.1 การวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้การแจกแจงแบบที (T-Test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) 

 4.2.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะหลัก ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรศาลในภาค 6 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 ตอนท่ี 3 สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 
 ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 ตอนท่ี 5 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 6 แรงจูงใจในการปฏิบติังานและสมรรถนะหลกั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  

ตอนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศาลในภาค 6 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของของบุคลากรศาลในภาค 6 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/การสัมมนา ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ขอ้มูล จ านวน (n =281) ร้อยละ(= 100) 
1. เพศ   
 1.1 ชาย 79 28.11 
 1.2 หญิง 202 71.89 
   



54 

 

ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูล จ านวน (n =281) ร้อยละ(= 100) 
2. อาย ุ   

2.1 นอ้ยกวา่ 25 ปี 3 1.07 
2.2 26 - 35 ปี 66 23.49 
2.3 36 - 45 ปี 130 46.26 
2.4 46 - 50 ปี 42 14.95 
2.5 51 ปีข้ึนไป 40 14.23 

3. ระดบัการศึกษา   
3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 34 12.10 
3.2 ปริญญาตรี 184 65.48 
3.3 ปริญญาโท 53 18.86 
3.4 สูงกวา่ปริญญาโท 10 3.56 

4.  ต าแหน่งงาน   
4.1 เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม 81 28.83 
4.2 เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 9 3.20 
4.3 เจา้พนกังานศาลยติุธรรม 67 23.84 
4.4 นกัวชิาการเงินและบญัชี 27 9.61 
4.5 นกัวชิาการพสัดุ 7 2.49 
4.6 เจา้พนกังานคดี 6 2.13 
4.7 นิติกร 36 12.81 
4.8 นกัจิตวทิยา 5 1.78 
4.9 เจา้พนกังานต ารวจศาล 8 2.85 
4.10 นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 10 3.56 
4.11 ผูอ้  านวยการ 10 3.56 
4.12 พนกังานขบัรถยนต์ 12 4.27 
4.13 พนกังานสถานท่ี 3 1.07 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ขอ้มูล จ านวน (n =281) ร้อยละ(= 100) 
5. อายงุาน   

5.1 นอ้ยวา่ 1 ปี 18 6.41 
5.2 1 - 5 ปี 85 30.25 
5.3 6 - 10 ปี 31 11.03 
5.4 11 - 20 ปี 89 31.67 
5.5 มากกวา่ 20 ปี 58 20.64 

6. การอบรม/การสัมมนา   
6.1 ต ่ากวา่ 24 ชัว่โมง 19 6.76 
6.2 25 - 48 ชัว่โมง 47 16.73 
6.3 49 - 72 ชัว่โมง 134 47.69 
6.4 73 - 96 ชัว่โมง 64 22.78 
6.5 97 ชัว่โมงข้ึนไป 17 6.05 

 
 จากตารางท่ี  4.1 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 71.89 มีอายุ
ระหว่าง 36 - 45 ปี  ร้อยละ 46.26 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 65.48 อยู่ในต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ีศาลยุติธรรม ร้อยละ 28.83 มีอายุงาน 11 - 20 ปี ร้อยละ 31.67 และภายในระยะเวลา 1 ปี 
ไดเ้ขา้รับการอบรม/สัมมนา 49 - 72 ชัว่โมง ร้อยละ47.69 
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ตอนที ่ 2  แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของบุคลากรศาลในภาค 6  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6  
 

ปัจจัยจูงใจ X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 4.50 0.59 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.57 0.58 มากท่ีสุด 
3. ดา้นความรับผดิชอบ 4.47 0.55 มาก 
4. ดา้นลกัษณะของงาน 4.30 0.67 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 4.28 0.75 มาก 

รวม 4.42 0.51 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวม

อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ีย (X=4.42)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.57) รองลงมา ด้านความส าเร็จในงาน  มีค่าเฉล่ีย  (X=4.50) ด้านความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย  (X=4.47) ดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ีย  (X=4.30) และดา้นความกา้วหน้า
ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.28) 
 

ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นความส าเร็จในงาน 

 

ด้านความส าเร็จในงาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จ

ตามก าหนดเวลา  
4.44 0.67 มาก 

2. ท่านพยายามหาวธีิปรับปรุงการด าเนินงาน
สม ่าเสมอ  

4.43 0.67 มาก 

3. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ  

4.64 0.59 มากท่ีสุด 

รวม 4.50 0.59 มาก 
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จากตารางท่ี  4.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้าน
ความส าเร็จในงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมี
ความรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.64) ท่าน
สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.44) และท่าน
พยายามหาวธีิปรับปรุงการด าเนินงานสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.43) 
 
ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ X  S.D. แปลผล 
1. ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บความยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน  
4.53 0.65 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ  4.64 0.59 มากท่ีสุด 
3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผลงานของท่านไดรั้บความ

ช่ืนชมจากผูอ่ื้น  
4.54 0.64 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.58 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.4 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย (X=4.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึกภูมิใจ
เม่ืองานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.64) ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผลงานของท่าน
ไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.54) และความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บความ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.53) 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นความรับผิดชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้าม

เวลาท่ีก าหนด  
4.50 0.60 มาก 

2. หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะ
ด าเนินการใหเ้สร็จนอกเวลาท างาน 

4.58 0.63 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ พยายามหาวธีิป้องกนัและ
แกไ้ขปัญหาในการท างานท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ  

4.33 0.74 มาก 

รวม 4.47 0.55 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านความ

รับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หากงานของท่านยงั
ไม่แล้วเสร็จ ท่านจะด าเนินการให้เสร็จนอกเวลาท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.58) ท่านสามารถ
บริหารจดัการงานของท่านได้ตามเวลาที่ก  าหนด มีค่าเฉลี่ยรองลงมา (X=4.50) และท่านมี
ความมุ่งมัน่ พยายามหาวิธีป้องกนัและแกไ้ขปัญหาในการท างานที่เกิดข้ึนอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสุด (X=4.33) 
 
ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นลกัษณะของงาน 
 

ด้านลกัษณะของงาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย  
4.33 0.74 มาก 

2. ท่านมีความเขา้ใจในงานและบทบาทหนา้ท่ีท่ี
ตอ้งรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  

4.28 0.78 มาก 

3. องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในการ
รับผดิชอบงานอยา่งชดัเจน 

4.29 0.77 มาก 

รวม 4.30 0.67 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นลกัษณะ
ของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีความรู้
ความสามารถตรงกับงานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.33) องค์กรของท่านมีการ
ก าหนดหน้าท่ีในการรับผิดชอบงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.29) และท่านมีความ
เขา้ใจในงานและบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.28) 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในงาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็น

ธรรม 
4.21 0.83 มาก 

2. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูส่ามารถเจริญกา้วหนา้ใน
อนาคต 

4.30 0.82 มาก 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการอบรม 
สัมมนาหรือดูงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นประโยชน์
ในงาน 

4.31 0.82 มาก 

รวม 4.28 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.7 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่าน
ได้รับการสนับสนุนในเร่ืองการอบรม สัมมนาหรือดูงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นประโยชน์ในงาน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.31) ท่านรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่สามารถเจริญก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉล่ีย
รองลงมา (X=4.30) และท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.21) 
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ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของ
บุคลากรศาลในภาค 6  

 

ปัจจัยค า้จุน X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 4.17 0.75 มาก 
2. ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา 4.22 0.82 มาก 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.18 0.75 มาก 
4. ดา้นความสัมพนัธ์ 4.38 0.63 มาก 
5. ดา้นค่าตอบแทน 4.36 0.74 มาก 
6. ดา้นสถานะของอาชีพ 4.37 0.74 มาก 
7. ดา้นความมัง่คงในการท างาน 4.40 0.74 มาก 
8. ดา้นชีวติส่วนตวั 4.39 0.74 มาก 

รวม 4.31 0.61  

 
จากตารางท่ี 4.8 ระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวม

อยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย (X=4.31)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความมัง่คงในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.40) รองลงมา ด้านชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย  (X=4.39) ด้านความสัมพนัธ์ มี
ค่าเฉล่ีย  (X=4.38) ด้านสถานะของอาชีพ มีค่าเฉล่ีย  (X=4.37) ด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย  (X
=4.36) ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย  (X=4.22) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ค่าเฉล่ีย  (X=4.18) และดา้นนโยบายและกฎระเบียบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.17) 
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ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 

 

ด้านนโยบายและกฎระเบียบ X  S.D. แปลผล 
1. ในฝ่ายงานของท่านแจง้ให้ทราบถึงนโยบาย 

กฎระเบียบ ชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 
และพนัธกิจขององคก์ร 

4.16 0.76 มาก 

2. ท่านเขา้ใจนโยบาย กฎระเบียบของฝ่ายซ่ึง
สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร
เป็นอยา่งดี 

4.17 0.76 มาก 

3. นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสม
และเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน  

4.18 0.75 มาก 

รวม 4.17 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นนโยบาย

และกฎระเบียบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นโยบาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(X=4.18) ท่านเขา้ใจนโยบาย กฎระเบียบของฝ่ายซ่ึงสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร
เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.17) และในฝ่ายงานของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย 
กฎระเบียบ ชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.16) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา 

 

ด้านการบริหารจัดการบังคับบัญชา X  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานอยา่ง

ทัว่ถึง 
4.16 0.87 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแนะน าไดเ้ป็น
อยา่งดีกรณีเกิดปัญหาในงานของท่าน 

4.25 0.85 มาก 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใน
ทุกๆดา้นเป็นอยา่งดี  

4.24 0.85 มาก 

รวม 4.22 0.82 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านการ

บริหารจดัการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแนะน าไดเ้ป็นอยา่งดีกรณีเกิดปัญหาในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(X=4.25) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในทุกๆดา้นเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียรองลงมา (
X=4.24) และผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานอยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.16) 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน X  S.D. แปลผล 
1. องคก์รของท่านมีความปลอดภยัและมี

บรรยากาศท่ีเหมาะสมต่อการท างาน  
4.23 0.79 มาก 

2. อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานทั้งของส่วนตวัและ
ส่วนรวมสามารถอ านวยความสะดวกส าหรับ
การท างานอยา่งเพียงพอ และเหมาะสม 

4.16 0.82 มาก 

3. ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มของการท างาน
ปัจจุบนั  

4.15 0.82 มาก 

รวม 4.18 0.75 มาก 
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จากตารางท่ี  4.11 ปัจจัยค ้ าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
องค์กรของท่านมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X
=4.23) อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานทั้งของส่วนตวัและส่วนรวมสามารถอ านวยความสะดวกส าหรับ
การท างานอย่างเพียงพอ และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.16) และท่านมีความสุขใน
สภาพแวดลอ้มของการท างานปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.15) 

 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นความสัมพนัธ์ 
 

ด้านความสัมพนัธ์ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี  4.39 0.71 มาก 
2. ท่านท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี  4.44 0.67 มาก 
3. เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

เม่ือท่านขอความช่วยเหลือ 
4.32 0.77 มาก 

รวม 4.38 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.12 ปัจจัยค ้ าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้าน

ความสัมพนัธ์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านท างาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.44) ท่านท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.39) และเพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี เม่ือ
ท่านขอความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.32) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกวา่ไดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่านในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.37 0.74 มาก 

2. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการข้ึนค่าตอบแทนอยา่ง
เหมาะสมและเป็นธรรม  

4.38 0.74 มาก 

3. ท่านรู้สึกวา่ไดส้วสัดิการต่างๆตามความ
เหมาะสม  

4.39 0.74 มาก 

รวม 4.36 0.74 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.13 ปัจจัยค ้ าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้าน

ค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านรู้สึกว่าได้
สวสัดิการต่างๆตามความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.39) ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการข้ึนค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.38) และท่านรู้สึกว่าได้ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.37) 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของอาชีพ X  S.D. แปลผล 
1. อาชีพการงานของท่านเป็นท่ียอมรับและนบัถือ

โดยทัว่ไปของสังคม 
4.37 0.74 มาก 

2. ท่านรู้สึกวา่อาชีพการงานของท่านมีเกียรติและมี
ศกัด์ิศรี  

4.38 0.74 มาก 

3. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านสามารถรักษาความมี
เกียรติและเป็นท่ียอมรับนบัถือของอาชีพการ
งานท่านไดใ้นอนาคต  

4.39 0.74 มาก 

รวม 4.37 0.74 มาก 
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จากตารางท่ี 4.14 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นสถานะ
ของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.37) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึกวา่องค์กร
ของท่านสามารถรักษาความมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับนบัถือของอาชีพการงานท่านไดใ้นอนาคต มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.39) ท่านรู้สึกว่าอาชีพการงานของท่านมีเกียรติและมีศักด์ิศรี มีค่าเฉล่ีย
รองลงมา (X=4.38) และอาชีพการงานของท่านเป็นท่ียอมรับและนับถือโดยทัว่ไปของสังคม มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.37) 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน X  S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานท่ีองคก์รของท่าน  4.40 0.74 มาก 
2. ท่านเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์รของท่าน  4.39 0.74 มาก 
3. การท างานในองคก์รน้ี ช่วยส่งเสริมความมัน่คง

ในชีวติส่วนตวัของท่าน  
4.38 0.74 มาก 

รวม 4.40 0.74 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านความ

มัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึก
มัน่คงในการท างานท่ีองคก์รของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.40) ท่านเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ร
ของท่าน มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.39) และการท างานในองคก์รน้ี ช่วยส่งเสริมความมัน่คงในชีวิต
ส่วนตวัของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.38) 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นชีวติส่วนตวั 

 

ด้านชีวติส่วนตัว X  S.D. แปลผล 
1. ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่

กระทบชีวติส่วนตวั  
4.40 0.74 มาก 

2. ท่านสามารถจดัการบริหารเวลาไดดี้ระหวา่งงาน
และชีวติส่วนตวั  

4.39 0.74 มาก 

3. ท่านรู้สึกพอใจในการท างานท่ีองคก์รของท่าน  4.38 0.74 มาก 
รวม 4.39 0.74 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านชีวิต

ส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการ
ท างานของท่านไม่กระทบชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.40) ท่านสามารถจดัการบริหารเวลา
ไดดี้ระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.39) และท่านรู้สึกพอใจในการท างานท่ี
องคก์รของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.38) 

 

ตอนที ่3 สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6  
 

สมรรถนะหลกั X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.98 0.66 มาก 
2. ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 4.25 1.00 มาก 
3. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4.05 0.91 มาก 
4. ดา้นจริยธรรม 4.15 0.80 มาก 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 4.10 0.85 มาก 

รวม 4.11 0.71 มาก 
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จากตารางท่ี 4.17 ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากมีค่าเฉล่ีย (X=4.11)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X=4.25) รองลงมา ดา้นจริยธรรม มีค่าเฉล่ีย  (X=4.15) ดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย  (
X=4.10) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีค่าเฉล่ีย  (X=4.05) และด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=3.98) 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้ 4.15 0.85 มาก 
2. ผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของท่าน มีผลสัมฤทธ์ิ

ตามเกณฑท่ี์ส านกังานศาลยติุธรรมก าหนดข้ึน 
3.69 0.87 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายได ้ 4.10 0.83 มาก 
รวม 3.98 0.66 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.18 สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการให้ดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.15) ท่านปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายได ้มีค่าเฉล่ีย
รองลงมา (X=4.10) และผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของท่าน มีผลสัมฤทธ์ิตามเกณฑ์ท่ีส านกังาน
ศาลยติุธรรมก าหนดข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=3.69) 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 
ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 

 

ด้านจิตส านึกในการให้บริการ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะ และวธีิการ

บริการท่ีมีประสิทธิภาพ 
4.27 1.11 มาก 

2. ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดี
และมีคุณภาพ 

4.23 1.02 มาก 

3. ท่านสามารถด าเนินการหรือใหค้  าปรึกษาท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 

4.26 1.14 มาก 

รวม 4.25 1.00 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.19 สมรรถนะหลักของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านจิตส านึกในการ

ให้บริการ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความเขา้ใจใน
คุณลกัษณะและวิธีการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.27) ท่านสามารถด าเนินการ
หรือให้ค  าปรึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.26) และ
ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีและมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.23) 
 
ตารางท่ี  4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 

ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความขวนขวาย สนใจใส่รู้ เพื่อสั่งสม

พฒันาศกัยภาพ 
4.16 1.23 มาก 

2. ท่านคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.99 1.00 มาก 

3. ท่านรู้จกัประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการ 

4.01 0.80 มาก 

รวม 4.05 0.91 มาก 
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จากตารางท่ี 4.20 สมรรถนะหลักของบุคลากรศาลในภาค 6 ด้านการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมี
ความขวนขวาย สนใจใส่ รู้ เพื่อสั่ งสมพัฒนาศักยภาพ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.16) ท่านรู้จัก
ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการ มีค่าเฉล่ียรองลงมา 
(X=4.01) และท่านคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=3.99) 
 
ตารางท่ี  4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 

ดา้นจริยธรรม 
 

ด้านจริยธรรม X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีการประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้ง

ตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม 
4.20 0.80 มาก 

2. ท่านยดึหลกัจรรยาบรรณในวชิาชีพของตนโดย
มุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วน
ตน 

4.12 0.93 มาก 

3. ท่านธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพราชการ 4.13 0.93 มาก 
รวม 4.15 0.80 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.21 สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีการประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม
ทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.20) ท่านธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่ง
อาชีพราชการ มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.13) และท่านยึดหลกัจรรยาบรรณในวิชาชีพของตนโดยมุ่ง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.12) 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 
ดา้นการท างานเป็นทีม 

 

ด้านการท างานเป็นทมี X  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความตั้งใจจริงในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน 

โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 
4.27 0.82 มาก 

2. ท่านพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อ
งานและผูร่้วมงานท าให้เกิดพลงัในการ
ปฏิบติังาน 

4.07 0.95 มาก 

3. ท่านสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ท าใหมี้เครือข่ายใน
การปฏิบติังาน 

3.98 0.97 มาก 

รวม 4.10 0.85 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 สมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นการท างานเป็นทีม อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความตั้งใจจริงในการท างาน
ร่วมกบัคนอ่ืนโดยมีเป้าหมายร่วมกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.27) ท่านพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั มี
ความจริงใจต่องานและผูร่้วมงานท าให้เกิดพลงัในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.07) 
และท่านสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ท าให้มีเครือข่ายใน
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=3.98) 
 

ตอนที ่4 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 

ตารางท่ี  4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและแปลผล ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
ศาลในภาค 6  

 

ประสิทธิภาพในการท างาน X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นปริมาณ 4.50 0.56 มาก 
2. ดา้นคุณภาพ 4.41 0.57 มาก 
3. ดา้นเวลา 4.45 0.58 มาก 

รวม 4.45 0.53 มาก 
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จากตารางท่ี 4.23 ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวม

อยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ีย (X=4.45)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นปริมาณ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (
X=4.50) รองลงมา ดา้นเวลา มีค่าเฉล่ีย  (X=4.45) และ ดา้นคุณภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.41) 
 
ตารางท่ี  4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นปริมาณ 
 

ด้านปริมาณ X  S.D. แปลผล 
1. ท่านปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามปริมาณงาน เม่ือ

เปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
4.47 0.62 มาก 

2. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

4.55 0.60 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงาน
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน  

4.48 0.64 มาก 

รวม 4.50 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.24 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นปริมาณ 

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญั
ของงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.55) ท่านมีการวางแผน บริหาร
จดัการปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.48) และท่าน
ปฏิบติังานส าเร็จได้ตามปริมาณงาน เมื่อเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(X=4.47) 
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ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 ดา้นคุณภาพ 

 

ด้านคุณภาพ X  S.D. แปลผล 
1. ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

และเช่ือถือได ้
4.42 0.62 มาก 

2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้
เสมอ 

4.45 0.65 มาก 

3. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติม เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมาก
ยิง่ข้ึน 

4.36 0.70 มาก 

รวม 4.41 0.57 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.25 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นคุณภาพ 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.45) ผลงานท่ีท่านปฏิบัติ มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเช่ือถือได้ มีค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.42) และท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติม เพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมากยิง่ข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.36) 
 
ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 ดา้นเวลา 
 

ด้านเวลา X  S.D. แปลผล 
1. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 4.56 0.62 มากท่ีสุด 
2. การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่ง

ชดัเจน 
4.42 0.68 มาก 

3. ท่านมีการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามา
ปรับปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก และรวดเร็ว
ข้ึน 

4.38 0.68 มาก 

รวม 4.45 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 4.26 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดา้นเวลา อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X=4.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาใน
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (X=4.56) การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน มี
ค่าเฉล่ียรองลงมา (X=4.42) และท่านมีการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบติังาน
ใหส้ะดวก และรวดเร็วข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X=4.38) 
 

ตอนที ่ 5  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ตารางท่ี 4.27 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตามเพศ 

(n=281) 
 เพศ N X  S.D. t Sig. 

ประสิทธิภาพ ชาย 79 4.40 0.55 1.09 0.42 
ในการท างาน หญิง 202 4.48 0.53     

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.27 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ

ท างานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตามอายุ 

(n=281) 
อาย ุ แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

Ratio 
Sig. 

ประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 1.01 4 0.25 0.88 0.47 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 78.66 276 0.29     
 รวม 79.67 280       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.28 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ

ท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

(n=281) 
ระดบัการศึกษา แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

Ratio 
Sig. 

ประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2.48 3 0.83 2.97 0.03* 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 77.19 277 0.28     
 รวม 79.67 280       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.29 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

ในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงตอ้งด าเนินการเปรียบเทียบราย
คู่ต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 

กบัระดบัการศึกษา 
 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ปริญญา
โท 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี - 0.04* 0.00* 0.30 
ปริญญาตรี  - 0.09 0.96 
ปริญญาโท   - 0.42 

สูงกวา่ปริญญา
โท 

   - 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.30 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มี

ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกบั บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และ
ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

(n=281) 
ต าแหน่งงาน แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

Ratio 
Sig. 

ประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 3.56 12 0.30 1.05 0.41 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 76.10 268 0.28     
 รวม 79.67 280       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม

อายงุาน 
(n=281) 

อายงุาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
Ratio 

Sig. 

ประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.70 4 0.18 0.61 0.66 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 78.97 276 0.29     
 รวม 79.67 280       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.32 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

ท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม
การอบรม/การสัมมนา 

(n=281) 
การอบรม/ 
การสัมมนา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 
Ratio 

Sig. 

ประสิทธิภาพ ระหวา่งกลุ่ม 2.85 4 0.71 2.56 0.04* 
ในการท างาน ภายในกลุ่ม 76.82 276 0.28     
 รวม 79.67 280       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.33 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีการอบรม/การสัมมนาแตกต่างกันมี

ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงตอ้งด าเนินการ
เปรียบเทียบรายคู่ต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 

กบัการอบรม/การสัมมนา 
 

 ต ่ากวา่ 24 
ชัว่โมง 

25 - 48 
ชัว่โมง 

49 - 72 
ชัว่โมง 

73 - 96 
ชัว่โมง 

97 ชัว่โมง 
ข้ึนไป 

ต ่ากวา่ 24 ชัว่โมง - 0.64 0.40 0.02* 0.17 
25 - 48 ชัว่โมง  - 0.64 0.02* 0.24 
49 - 72 ชัว่โมง   - 0.01* 0.32 
73 - 96 ชัว่โมง    - 0.63 

97 ชัว่โมงข้ึนไป      
*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.34 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีไดรั้บการอบรม/การสัมมนา 73 - 96 ชัว่โมง 

มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกบั บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีไดรั้บการอบรม/การสัมมนา ต ่า
กวา่ 24 ชัว่โมง, 25 - 48 ชัว่โมง และ49 - 72 ชัว่โมง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตอนที ่6  แรงจูงใจในการปฏบัิติงานและสมรรถนะหลกั ทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 
ตารางท่ี 4.35  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะหลกั และ

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 

ตวัแปร X1 X2 X3 Y 
(X1) ปัจจยัจูงใจ 1.00 0.61* 0.05* 0.63* 
(X2) ปัจจยัค ้าจุน  1.00 0.04* 0.59* 
(X3) สมรรถนะหลกั   1.00 0.03* 
(Y) ประสิทธิภาพในการท างาน    1.00 
*p< 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน สมรรถนะหลกั 

กบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี  4.36  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และสมรรถนะ

หลกัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 37.17 3 12.39 80.74 0.00* 
Residual 42.50 277 0.15    
Total 79.67 280      
*p< 0.05 
R = 0.68 
R2 = 0.47 
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จากตารางท่ี 4.36 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และสมรรถนะหลกั มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 โดยปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และ
สมรรถนะหลกั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 เท่ากบั 0.68 และมี
ความสัมพนัธ์ร่วม 47% 
 
ตารางท่ี  4.37  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และสมรรถนะหลกัท่ี

มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ในภาพรวม 
 

 B Beta T 
ค่าคงท่ี 1.27   5.19 
ปัจจยัจูงใจ 0.44 0.42 7.66* 
ปัจจยัค ้าจุน 0.29 0.34 6.08* 
สมรรถนะหลกั 0.01 0.01 0.17* 

*p<0.05 
R = 0.68 
𝑅2 = 0.47 
SEest = 0.39 
F = 80.74 

จากตารางท่ี  4.37 พบว่า ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้ าจุน และสมรรถนะหลักท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 มีค่าเท่ากบั 0.42, 0.34, 0.01 ตามล าดบั โดย
ปัจจยัจูงใจส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 สูงสุด ปัจจยัค ้า
จุน และสมรรถนะหลกัส่งผลทางบวกในระดบัท่ีต ่าลงมา ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของประสิทธิภาพใน
การท างานกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และสมรรถนะหลกั เท่ากบั 0.68 โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ไดร้้อยละ 47 (𝑅2 = 0.47) 
มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.39 
 Y แทน  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 Z แทน  คะแนนมาตรฐาน 
 X1 แทน  ปัจจยัจูงใจ 
 X2 แทน  ปัจจยัค ้าจุน 
 X3 แทน  สมรรถนะหลกั 
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 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Y = 1.27 + 0.44 (X1) + 0.29 (X2) + 0.01 (X3) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 Z = 0.42 (X1) + 0.34 (X2) + 0.01 (X3) 
 
ตารางท่ี  4.38  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  
 

ปัจจยัจูงใจ B Beta T 
ค่าคงท่ี 1.50   6.76 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน 0.17 0.19 2.68* 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 0.04 0.04 0.65 
3. ดา้นความรับผดิชอบ 0.28 0.29 3.45* 
4. ดา้นลกัษณะของงาน 0.16 0.20 2.59* 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.02 0.03 0.48 
*p<0.05 
R = 0.65 
𝑅2 = 0.42 
SEest = 0.41 
F = 39.66 

จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
ศาลในภาค 6 โดยปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบ และด้านลกัษณะของ
งาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ
ของประสิทธิภาพในการท างานกับปัจจยัจูงใจ เท่ากับ 0.65 โดยท่ีตัวพยากรณ์ทั้ ง 3 ตัวสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ได้ร้อยละ 42 (𝑅2 = 0.42) มี
ความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.41 
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ตารางท่ี 4.39  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรศาลในภาค 6 ในภาพรวม 

 
ปัจจยัค ้าจุน B Beta T 

ค่าคงท่ี 2.04   10.73 
1. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 0.13 0.19 3.00* 
2. ดา้นการบริหารจดัการบงัคบับญัชา 0.02 0.03 0.34 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.07 -0.10 -1.36 
4. ดา้นความสัมพนัธ์ 0.28 0.33 3.61* 
5. ดา้นค่าตอบแทน 0.37 0.51 0.94 
6. ดา้นสถานะของอาชีพ -0.65 -0.90 -1.41 
7. ดา้นความมัง่คงในการท างาน -0.34 -0.47 -0.38 
8. ดา้นชีวติส่วนตวั 0.82 1.13 0.89 

*p<0.05 
R = 0.62 
𝑅2 = 0.39 
SEest = 0.42 
F = 21.68 

  
จากตารางท่ี 4.39 พบว่า ปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 โดยปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ และดา้นความสัมพนัธ์ ส่งผลทางบวก
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของประสิทธิภาพใน
การท างานกบัปัจจยัค ้าจุน เท่ากบั 0.62 โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวัสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ได้ร้อยละ 0.39 (𝑅2 = 0.39) มีความคลาดเคล่ือนในการ
พยากรณ์ 0.42 
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ตารางท่ี  4.40  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์สมรรถนะหลกัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ในภาพรวม 

 
สมรรถนะหลกั B Beta T 

ค่าคงท่ี 4.38   21.40 
1. ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ -0.07 -0.09 -0.88 
2. ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 0.13 0.24 1.80* 
3. ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 0.13 0.23 1.65* 
4. ดา้นจริยธรรม 0.03 0.05 0.47 
5. ดา้นการท างานเป็นทีม 0.05 0.08 0.86 

*p<0.05 
R = 0.32 
𝑅2 = 0.22 
SEest = 0.53 
F = 0.78 

 
จากตารางท่ี 4.40 พบวา่ สมรรถนะหลกัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร

ศาลในภาค 6 โดยสมรรถนะหลกั ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์
พหุคูณของประสิทธิภาพในการท างานกบัสมรรถนะหลกั เท่ากบั 0.32 โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ไดร้้อยละ 22 (𝑅2 = 0.22) 
มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.53 
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บทที ่ 5 

สรุปอภิปรายผล และ ข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ดงัต่อไปน้ี 1 )เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน สมรรถนะหลกั และประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6   2 )
เพื่อเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม ปัจจยัส่วน
บุคคล   3 ) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานและสมรรถนะหลกั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่
ศาลในสังกัดส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 จ านวน 281 คน วิธีการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละค่าเฉล่ีย
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแจกแจงแบบที (T-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว       
(One-Way Anova) รวมถึงการวิเคราะห์สหสัมพันธ์  การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี 
 

1. สรุปผล 
 
 ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  
สรุปไดด้งัน้ี 
 1.1 ระดับปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สมรรถนะหลัก และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  
  1.1.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 71.89 มีอายุระหวา่ง 36 - 
45 ปี ร้อยละ 46.26 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 65.48 อยูใ่นต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม 
ร้อยละ 28.83 มีอายุงาน 11 - 20 ปี ร้อยละ 31.67 และภายในระยะเวลา 1 ปี ได้เข้ารับการอบรม/
สัมมนา 49 - 72 ชัว่โมง ร้อยละ47.69 
  1.1.2  ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวม อยู่
ในระดับมาก เม่ือน ามาพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา ด้านความส าเร็จในงาน  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านลักษณะของงาน  และด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ส่วนระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาลใน
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ภาค 6 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความมัง่คงในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์  ด้านสถานะของอาชีพ  ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านการบริหารจัดการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้าน
นโยบายและกฎระเบียบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
  1.1.3  ระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านจิตส านึกในการให้บริการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ด้าน
จริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
  1.1.4  ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านปริมาณ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ดา้นเวลา และ 
ดา้นคุณภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
 1.2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล  
  1.2.1 บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 
  1.2.2  บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 
  1.2.3  บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงตอ้งด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่
ต่อไป พบว่า บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานแตกต่างกบั บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  1.2.4  บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 
  1.2.5  บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั 
  1.2.6  บุ คล ากรศาลในภาค  6 ท่ี มี ก ารอบรม /ก ารสั มมน าแตก ต่ างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงตอ้งด าเนินการ
เปรียบเทียบรายคู่ต่อไป พบวา่ บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีไดรั้บการอบรม/การสัมมนา 73 - 96 ชัว่โมง 
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มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกบั บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีไดรั้บการอบรม/การสัมมนา ต ่า
กวา่ 24 ชัว่โมง, 25 - 48 ชัว่โมง และ49 - 72 ชัว่โมง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสมรรถนะหลัก ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 พบว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และสมรรถนะหลักท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 มีค่าเท่ากบั 0.42, 0.34, 0.01 ตามล าดบั โดย
ปัจจยัจูงใจส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 สูงสุด ปัจจยัค ้า
จุน และสมรรถนะหลกัส่งผลทางบวกในระดบัท่ีต ่าลงมา ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของประสิทธิภาพใน
การท างานกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และสมรรถนะหลกั เท่ากบั 0.68 โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวั
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ไดร้้อยละ 47 (𝑅2 = 0.47) 
มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.39 
  Y แทน ประสิทธิภาพในการท างาน 
  Z แทน คะแนนมาตรฐาน 
  X1 แทน ปัจจยัจูงใจ 
  X2 แทน ปัจจยัค ้าจุน 
  X3 แทน สมรรถนะหลกั 
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  Y = 1.27 + 0.44 (X1) + 0.29 (X2) + 0.01 (X3) 
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z = 0.42 (X1) + 0.34 (X2) + 0.01 (X3) 

  ปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดย
ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะของงาน ส่งผลทางบวก
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของประสิทธิภาพใน
การท างานกบัปัจจยัจูงใจ เท่ากบั 0.65 โดยท่ีตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวัสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ได้ร้อยละ 42 (𝑅2 = 0.42) มีความคลาดเคล่ือนในการ
พยากรณ์ 0.41 

  ปัจจยัค ้ าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดย
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ และดา้นความสัมพนัธ์ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของประสิทธิภาพในการท างานกบัปัจจยั
ค ้ าจุน เท่ากับ 0.62 โดยท่ีตัวพยากรณ์ทั้ ง 3 ตัวสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรศาลในภาค 6 ไดร้้อยละ 0.39 (𝑅2 = 0.39) มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.42 
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  สมรรถนะหลกัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 
โดยสมรรถนะหลกั ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของ
ประสิทธิภาพในการท างานกับสมรรถนะหลัก เท่ากับ 0.32 โดยท่ีตัวพยากรณ์ทั้ ง 3 ตัวสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ได้ร้อยละ 22 (𝑅2 = 0.22) มี
ความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ 0.53 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6    
ผูว้จิยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัดงัน้ี 
 2.1 ระดับปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลในภาค 6 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบัระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ของบุคลากรในองค์กร กรณีศึกษา บริษทั เบทาโกร จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัลพบุรี อยูใ่นระดบัมาก (อาจรีย ์พฒันวรพงศ,์ 2562)  
 2.2  ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับความคิดเห็นของข้าราชการกรม อุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช สังกัด
ส่วนกลาง ซ่ึงด ารงต าแหน่งนักวิชาการป่าไม้ มีความเห็นว่าตนเองมีระดบัสมรรถนะหลกัอยู่ใน
ระดบัมาก (วลิาวลัย ์พิพฒัน์มงคลสิน และมนฤตยพ์ล อุรบุญนวลชาติ, 2560)  
 2.3  ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก สอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัร
สายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ในภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก (อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560)  
 2.4  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีระดบัการศึกษา และการอบรม/การสัมมนา
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน 
บุคลากรศาลในภาค 6 ท่ีมีเพศ อายุ ต  าแหน่งงาน และอายุงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัความแตกต่างของคุณสมบติัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบติัการของท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั  (วสวตัต์ิ สุติญญามณี,กวิน อศัวฉตัรโรจน์ และวชัราภรณ์ อรานุเวชภณัฑ์, 
2561)  
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 2.5  แรงจูงใจในการปฏิบติังานและสมรรถนะหลัก ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 พบว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และสมรรถนะหลักท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 สอดคลอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูง
ใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สรุปโดยรวม พบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จ  ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี (สุทธิพงษ ์แกว้ดวง
เล็ก, 2561) 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
  3.1.1  จากผลการวิจยัพบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ในภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีรู้สึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ มีความรู้สึกว่า
ได้เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ มีด าเนินการให้เสร็จนอกเวลาท างาน ดังนั้ น 
ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 ควรส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกภูมิใจในส าเร็จของงาน รู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงของผลงานท่ีประสบความส าเร็จ และตอ้งท างานใหเ้สร็จแมน้อกเวลาท างาน 
  3.1.2  จากผลการวิจยัพบวา่ ระดบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรศาล
ในภาค 6 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีรู้สึกมัน่คงในการท างานท่ีองคก์ร มีความรู้สึกวา่ชัว่โมงการ
ท างานไม่กระทบชีวิตส่วนตวั สามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ดงันั้น ส านกัศาล
ยติุธรรมประจ าภาค 6 ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้สึกมัน่คงในการท างาน รู้สึกวา่การท างานไม่กระทบ
ชีวติส่วนตวั และสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้
  3.1.3  จากผลการวิจัยพบว่า ระดับสมรรถนะหลักของบุคลากรศาลในภาค 6 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะและวิธีการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ
ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม มีความตั้งใจจริงใน
การท างานร่วมกับคนอ่ืนโดยมีเป้าหมายร่วมกัน ดังนั้ น ส านักศาลยุติธรรมประจ าภาค 6 ควร
ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ใจในวิธีการบริการ มีการประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสม และความตั้งใจ
ในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน 
  3.1.4  จากผลการวจิยัพบวา่ ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลใน
ภาค 6 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีการจดัล าดับความส าคญัของงานเพื่อความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน มีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหน้าเสมอ ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ
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ปฏิบติังาน ดงันั้น ส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 6 ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรจดัล าดบัความส าคญัของ
งาน วางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้ ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลใน
ภาค 6    
  3.2.2  ควรศึกษาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ในการวิจยั
เชิงคุณภาพ 
  3.2.3  ควรศึกษาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 โดยศึกษาตวั
แปรอ่ืนๆ เพิ่มเติมจากตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยจูงใจ 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 61.13 47.292 0.596 0.917 
ขอ้ 2 61.13 47.292 0.596 0.917 
ขอ้ 3 60.73 47.651 0.857 0.908 
ขอ้ 4 60.80 48.166 0.680 0.913 
ขอ้ 5 60.73 47.651 0.857 0.908 
ขอ้ 6 60.80 48.166 0.68 0.913 
ขอ้ 7 60.83 49.523 0.696 0.913 
ขอ้ 8 60.77 49.978 0.646 0.914 
ขอ้ 9 61.07 49.582 0.677 0.913 
ขอ้ 10 61.07 49.582 0.677 0.913 
ขอ้ 11 61.20 51.545 0.417 0.921 
ขอ้ 12 61.17 51.454 0.454 0.919 
ขอ้ 13 61.37 49.413 0.567 0.916 
ขอ้ 14 60.93 49.926 0.599 0.915 
ขอ้ 15 60.93 49.926 0.599 0.915 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0.920 15 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 94.80 153.338 0.596 0.961 
ขอ้ 2 94.80 153.338 0.596 0.961 
ขอ้ 3 94.80 153.338 0.596 0.961 
ขอ้ 4 94.80 154.234 0.437 0.962 
ขอ้ 5 94.90 150.438 0.557 0.962 
ขอ้ 6 94.90 150.438 0.557 0.962 
ขอ้ 7 94.80 153.062 0.567 0.961 
ขอ้ 8 94.87 157.154 0.445 0.962 
ขอ้ 9 94.93 155.651 0.564 0.961 
ขอ้ 10 94.67 151.126 0.652 0.960 
ขอ้ 11 94.60 151.697 0.750 0.959 
ขอ้ 12 94.90 150.093 0.718 0.959 
ขอ้ 13 94.67 147.126 0.882 0.958 
ขอ้ 14 94.67 147.126 0.882 0.958 
ขอ้ 15 94.67 147.126 0.882 0.958 
ขอ้ 16 94.67 147.126 0.882 0.958 
ขอ้ 17 94.67 147.126 0.882 0.958 
ขอ้ 18 94.63 147.206 0.860 0.958 
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ขอ้ 19 94.57 149.22 0.769 0.959 
ขอ้ 20 94.60 150.593 0.702 0.960 
ขอ้ 21 94.57 149.22 0.769 0.959 
ขอ้ 22 94.57 149.22 0.769 0.959 
ขอ้ 23 94.57 149.22 0.769 0.959 
ขอ้ 24 94.57 149.22 0.769 0.959 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of Items 

0.96 24 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

สมรรถนะหลกั 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 58.67 122.989 0.662 0.952 
ขอ้ 2 59.20 120.648 0.669 0.952 
ขอ้ 3 58.67 124.437 0.660 0.952 
ขอ้ 4 58.70 112.424 0.840 0.948 
ขอ้ 5 58.63 117.895 0.759 0.950 
ขอ้ 6 58.77 112.806 0.773 0.950 
ขอ้ 7 58.90 109.748 0.829 0.949 
ขอ้ 8 58.90 115.886 0.810 0.949 
ขอ้ 9 58.83 118.902 0.833 0.949 
ขอ้ 10 58.67 118.575 0.878 0.948 
ขอ้ 11 58.67 118.506 0.765 0.950 
ขอ้ 12 58.77 115.082 0.865 0.947 
ขอ้ 13 58.63 122.447 0.616 0.953 
ขอ้ 14 58.73 122.685 0.565 0.954 
ขอ้ 15 58.80 120.441 0.699 0.951 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0.95 15 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

** 
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
ขอ้ 1 35.67 17.333 0.861 0.919 
ขอ้ 2 35.70 17.941 0.730 0.927 
ขอ้ 3 35.73 16.547 0.867 0.918 
ขอ้ 4 35.83 17.661 0.734 0.927 
ขอ้ 5 35.60 17.903 0.842 0.921 
ขอ้ 6 35.77 17.909 0.742 0.926 
ขอ้ 7 35.77 17.702 0.713 0.928 
ขอ้ 8 35.83 17.937 0.680 0.930 
ขอ้ 9 35.70 18.493 0.618 0.933 
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Case Processing Summary 
 N % 

Cases 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 
Total 30 100.0 

 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

0.933 9 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามงานวจัิย  
เร่ือง : ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  

 

ค าช้ีแจงแบบสอบถาม 
แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษามีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรศาลในภาค 6 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สมรรถนะ
และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความประสงค์ขอความ
ร่วมมือจากท่านในการตอบ แบบสอบถามชุดน้ีให้ครบทุกข้อ และตอบตามความคิดเห็น ความ
ตอ้งการ หรือประสบการณ์ท่ี เป็นจริงเพื่อความถูกตอ้งและแม่นย  า และความสมบูรณ์ขอผลการวิจยั 
ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดท่ี้ไดรั้บจาก ท่านถือเป็นความลบัและไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามน้ี 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ  
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั  
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  
การตอบแบบสอบถามใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบค าถามทุกขอ้ ให้ตรงกับ

สภาพความเป็นจริงมากท่ีสุดและตอบขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง โปรดอยา่เวน้ขอ้หน่ึงขอ้ใดเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมี
ความสมบูรณ์ท่ีสุด และท าใหก้ารวจิยัน้ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
______________________________________________________________________________ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวให้ตรงกบัความเป็นจริงมาก

ท่ีสุด 
 
1. เพศ 

□  1. ชาย  
□  2. หญิง 

2. อาย ุ
□  1. นอ้ยกวา่ 25 ปี   
□  2. 26 - 35 ปี    
□  3. 36-45 ปี  
□  4. 46-50 ปี 
□ 5. 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา  
□  1.ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
□  2.ปริญญาตรี  
□  3.ปริญญาโท 
□ 4.สูงกวา่ปริญญาโท  

4. ต าแหน่งงาน 
□  1. เจา้หนา้ท่ีศาลยติุธรรม 
□  2. เจา้พนกังานการเงินและบญัชี 
□  3. เจา้พนกังานศาลยติุธรรม 
□  4. นกัวชิาการเงินและบญัชี 
□  5. นกัวชิาการพสัดุ 
□  6. เจา้พนกังานคดี  
□  7. นิติกร  
□  8. นกัจิตวทิยา 
□  9. เจา้พนกังานต ารวจศาล 
□  10. นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 
□  11. ผูอ้  านวยการ  
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□  12. พนกังานขบัรถยนต ์ 
□  13.พนกังานสถานท่ี  

5. อายงุาน  
□  1.นอ้ยวา่ 1 ปี 
□  2.1 - 5 ปี  
□  3.6 – 10 ปี 
□  4.11 - 20 ปี  
□  5.มากกวา่ 20 ปี  

6. การอบรม/การสัมมนา (ภายในระยะเวลา 1 ปี ไดเ้ขา้รับการอบรม/สัมมนาก่ีชัว่โมง) 
□  1. ต ่ากวา่ 24 ชัว่โมง 
□  2. 25-48 ชัว่โมง  
□  3. 49-72 ชัว่โมง  
□ 4. 73-96 ชัว่โมง  
□ 5. 97 ชัว่โมงข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวให้ตรงกบัความเป็นจริงมาก

ท่ีสุด 
ข้อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 
  มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
  5 4 3 2 1 
 ปัจจัยจูงใจ      
 ด้านความส าเร็จในงาน      
1. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จตาม

ก าหนดเวลา  
     

2. ท่านพยายามหาวธีิปรับปรุงการด าเนินงาน
สม ่าเสมอ  

     

3. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ  

     

 ด้านการได้รับการยอมรับ      
4. ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บความยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน  
     

5. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ       
6. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผลงานของท่านไดรั้บความช่ืนชม

จากผูอ่ื้น  
     

 ด้านความรับผดิชอบ      
7. ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามเวลา

ท่ีก าหนด  
     

8. หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะด าเนินการ
ใหเ้สร็จนอกเวลาท างาน 

     

9. ท่านมีความมุ่งมัน่ พยายามหาวธีิป้องกนัและแกไ้ข
ปัญหาในการท างานท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ  
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ด้านลกัษณะของงาน      

10. ท่านมีความรู้ความสามารถตรงกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  

     

11. ท่านมีความเขา้ใจในงานและบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน  

     

12. องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในการ
รับผดิชอบงานอยา่งชดัเจน 

     

 ด้านความก้าวหน้าในงาน      
13. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม      
14. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูส่ามารถเจริญกา้วหนา้ใน

อนาคต 
     

15. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการอบรม สัมมนา
หรือดูงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นประโยชน์ในงาน 

     

 ปัจจัยค า้จุน      

 ด้านนโยบายและกฎระเบียบ      
16. ในฝ่ายงานของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบาย 

กฎระเบียบ ชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และ
พนัธกิจขององคก์ร 

     

17. ท่านเขา้ใจนโยบาย กฎระเบียบของฝ่ายซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รเป็นอยา่งดี 

     

18. นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและ
เอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน  

     

 ด้านการบริหารจัดการบังคับบัญชา      
19. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการมอบหมายงานอยา่ง

ทัว่ถึง 
     

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแนะน าไดเ้ป็นอยา่งดี
กรณีเกิดปัญหาในงานของท่าน 
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21. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในทุกๆ
ดา้นเป็นอยา่งดี  
 

     

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
22. องคก์รของท่านมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ี

เหมาะสมต่อการท างาน  
     

23. อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานทั้งของส่วนตวัและ
ส่วนรวมสามารถอ านวยความสะดวกส าหรับการ
ท างานอยา่งเพียงพอ และเหมาะสม 

     

24. ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มของการท างาน
ปัจจุบนั  

     

 ด้านความสัมพนัธ์      
25. ท่านท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี       
26. ท่านท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี       
27. เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี เม่ือ

ท่านขอความช่วยเหลือ 
     

 ด้านค่าตอบแทน      
28. ท่านรู้สึกวา่ไดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่านในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     

29. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม
และเป็นธรรม  

     

30. ท่านรู้สึกวา่ไดส้วสัดิการต่างๆตามความเหมาะสม       
 ด้านสถานะของอาชีพ      

31. อาชีพการงานของท่านเป็นท่ียอมรับและนบัถือ
โดยทัว่ไปของสังคม 

     

32. ท่านรู้สึกวา่อาชีพการงานของท่านมีเกียรติและมี
ศกัด์ิศรี  

     

33. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านสามารถรักษาความมี
เกียรติและเป็นท่ียอมรับนบัถือของอาชีพการงาน
ท่านไดใ้นอนาคต  
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 ด้านความมั่นคงในการท างาน      
34. ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานท่ีองคก์รของท่าน       
35. ท่านเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์รของท่าน       
36. การท างานในองคก์รน้ี ช่วยส่งเสริมความมัน่คงใน

ชีวติส่วนตวัของท่าน  
     

 ด้านชีวติส่วนตัว      
37. ท่านรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานของท่านไม่กระทบ

ชีวติส่วนตวั  
     

38. ท่านสามารถจดัการบริหารเวลาไดดี้ระหวา่งงานและ
ชีวติส่วนตวั  

     

39. ท่านรู้สึกพอใจในการท างานท่ีองคก์รของท่าน       
 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะหลกั  

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวให้ตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด 
ข้อ สมรรถนะหลกั ระดับความคิดเห็น 
  มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
  5 4 3 2 1 
 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

1. ท่านมีความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดี      
2. ผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของท่าน มีผลสัมฤทธ์ิ

ตามเกณฑท่ี์ส านกังานศาลยติุธรรมก าหนดข้ึน 
     

3. ท่านปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายได ้      
 ด้านจิตส านึกในการให้บริการ      

4. ท่านมีความเขา้ใจในคุณลกัษณะ และวธีิการบริการท่ี
มีประสิทธิภาพ 

     

5. ท่านมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการส่งมอบบริการท่ีดีและ
มีคุณภาพ 
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6. ท่านสามารถด าเนินการหรือใหค้  าปรึกษาท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 
 

     

 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ      
7. ท่านมีความขวนขวาย สนใจใส่รู้ เพื่อสั่งสมพฒันา

ศกัยภาพ 
     

8. ท่านคน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      
9. ท่านรู้จกัประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและ

เทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการ 
     

 ด้านจริยธรรม       
10. ท่านมีการประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตาม

หลกักฎหมาย และคุณธรรมจริยธรรม 
     

11. ท่านยดึหลกัจรรยาบรรณในวิชาชีพของตนโดยมุ่ง
ประโยชนส่์วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

     

12. ท่านธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพราชการ      
 ด้านการท างานเป็นทมี      

13. ท่านมีความตั้งใจจริงในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน 
โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 

     

14. ท่านพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่องาน
และผูร่้วมงานท าใหเ้กิดพลงัในการปฏิบติังาน 

     

15. ท่านสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ท าใหมี้เครือข่ายในการ
ปฏิบติังาน 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรศาลในภาค 6  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ในแต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียวให้ตรงกบัความเป็นจริงมาก

ท่ีสุด 
ข้อ ประสิทธิภาพในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
  มาก

ทีสุ่ด 
มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
  5 4 3 2 1 
 ด้านปริมาณ      

1. ท่านปฏิบติังานส าเร็จไดต้ามปริมาณงาน เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

     

2. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน เพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

3. ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  

     

 ด้านคุณภาพ      
4. ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง ครบถว้น และ

เช่ือถือได ้
     

5. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้
เสมอ 

     

6. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติม เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมากยิง่ข้ึน 

     

 ด้านเวลา      
7. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน      
8. การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน      
9. ท่านมีการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับปรุง

การปฏิบติังานใหส้ะดวก และรวดเร็วข้ึน 
     

 
ขอขอบคุณท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 

ช่ือ-นามสกุล  นางสาวรุ่งนภา แกว้ถ่ินเกตุ 
วนั เดือน ปี เกดิ  18 พฤศจิกายน 2529 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอลานสัก จงัหวดัอุทยัธานี 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 
สถานทีท่ างาน  ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัอุทยัธานี 
ต าแหน่ง  นกัวชิาการเงินและบญัชีปฏิบติัการ 

 


