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ABSTRACT 

The objectives of this study were to 1) examine the level of work performance efficiency of personnel in the 

judiciary in Tak Province, 2) compare the work performance efficiency of judiciary personnel in Tak Province 

based on personal factors, and 3) investigate the motivational factors affecting the work performance efficiency 

of judiciary personnel in Tak Province. This quantitative research employed questionnaires as the data collection 

tool. The data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 

deviation. Inferential statistics used for hypothesis testing included t-test, F-test (One-way ANOVA), and multiple 

regression analysis. The results revealed that differences in age, as a personal factor, significantly affected 

work performance efficiency. Additionally, motivational factors related to job achievement and work environment 

significantly influenced work performance efficiency at the .05 significance level. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก 

2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จงัหวดัตาก และ 3) ศึกษาปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จงัหวดัตาก  

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

คอื ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมตฐิาน ใชส้ถติ ิt-test และ F-test (One-way 

ANOVA) และค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั และ ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความสําเรจ็ในการทาํงาน และ

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, ประสทิธภิาพในการทาํงาน, ความสาํเรจ็ 
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บทนํา 

ระบบการยุติธรรมเป็นหน่ึงในกลไกสําคัญของรัฐที่มีบทบาทในการรักษาความยุติธรรม ความสงบเรียบร้อย  

และความเชื่อมัน่ของประชาชนต่อกระบวนการทางกฎหมาย โดยเฉพาะอย่างยิง่ "บุคลากรศาลยุตธิรรม" ทีท่ําหน้าที ่

ในการสนับสนุนกระบวนการพจิารณาและตดัสนิคด ีรวมถงึการบรหิารงานในศาลยุตธิรรม การปฏบิตังิานของบุคลากร

ศาลยุตธิรรมมผีลกระทบต่อทัง้คุณภาพของกระบวนการยุตธิรรมและความไวว้างใจของประชาชนต่อระบบศาลยุตธิรรม

โดยรวม การทีบุ่คลากรในองค์กรจะปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพขึน้อยู่กบัความร่วมมอื ความเสยีสละ และทุ่มเท

ในการทํางานอย่างจริงจังเพื่อองค์กร โดยความร่วมมืออาจมีหลายสาเหตุ และสาเหตุที่สําคัญประการหน่ึง คือ  

แรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นปัจจยัสําคญัในการขบัเคลื่อนประสิทธภิาพที่จะเกิดขึ้นได้เพราะแรงจูงใจจะเป็นตัวกําหนด

พฤติกรรมให้บุคลากรสามารถทีจ่ะปฏบิตัิงานภายใต้วฒันธรรมองค์กรที่มไีด้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งแรงจูงใจในการ

ทํางานเป็นสิ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ถ้าได้รับ แรงจูงใจในการทํางานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็น

แรงผลกัดนัให้บุคลากรทํางานด้วยความกระตือรอืร้น ด้วยความสมคัรใจความเต็มใจในการปฏิบตัิงาน ทําให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายและเกดิประสทิธภิาพในทีสุ่ด (นลพรรณ บุญฤทธิ,์ 2558) 

จากขอ้มูลขา้งตน้ทําใหเ้หน็ไดว้่า แรงจูงใจในการทํางาน จงึมคีวามสําคญัสําหรบัผูป้ฏบิตังิานทุกคน ผูบ้รหิารทุกระดบั 

การกําหนดแนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ให้เกิดแรงจูงใจในงาน อนันําไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพการ

ปฏิบตัิงานและเกิดประโยชน์สูงสุดพร้อมทัง้นําไปสู่ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ทีต่ัง้ไว้ จากเหตุผลดงักล่าวจงึทําให้

ผู้วจิยัเล็งเห็นถึงความสําคญัในการศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

ศาลยุติธรรมในพื้นที่จงัหวัดตาก โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จ ังหวัดตาก 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก 3) เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก เพื่อประโยชน์ในการพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร

และเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารที่จะได้ทราบถึงระดับความสําคัญของแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร อนัจะนําไปสู่การปรบัปรุงการบรหิารงานบุคคล การพฒันาบุคลากรของศาล และเป็นแนวทาง

ในการวางแผนเพื่อพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเป็นแนวคดิที่สําคญั ซึ่งโดยทัว่ไปหมายถึงการทํางานที่ประหยดั ได้ผลงานรวดเร็ว  

มคุีณภาพ และคุม้ค่ากบัการใชท้รพัยากร ทัง้ดา้นการเงนิ บุคลากร อุปกรณ์ และเวลา สามารถวดัไดจ้ากปัจจยันําเขา้ 

เช่น การใชท้รพัยากรอย่างประหยดั กระบวนการบรหิาร เช่น การทํางานทีถู่กต้องไดม้าตรฐาน รวดเรว็ และผลลพัธ์ 

เช่น การทาํงานทีม่คุีณภาพ เกดิประโยชน์ต่อสงัคม และเป็นทีน่่าพอใจ สนีิย ์จนิตกะเวศ (2563) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานแต่ละบุคคลแตกต่างกันไปตามปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ร่างกาย จิตใจ การศึกษา ความรู้ และ

ความสามารถ สมใจ ลักษณะ (2544) และ สุมิตา สุขสุวรรณ (2560) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ ว่าคือ 

ความสามารถในการทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรต่างๆ อย่างเหมาะสมและ 

เกิดประโยชน์สูงสุด Schein (2010) เสริมว่า การบริหารจดัการองค์กรที่ดีและการสื่อสารเป้าหมายที่ชดัเจนจะช่วย

สนับสนุนให้พนักงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พีรญา ชื่นวงศ์ (2560) ยังได้เน้นยํ้าถึงความสัมพันธ ์

ระหว่างปัจจยันําเข้าและผลลพัธ์ที่คุ้มค่า โดยมุ่งเน้นการทําในสิ่งที่ถูกต้องและใช้ทรพัยากรให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุด  

อคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560 อา้งถงึ สขิรนิ คุม้พนัธุแ์ยม้, 2566) ระบุว่า ผูป้ฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพคอืผูท้ีต่ ัง้ใจปฏบิตังิาน

เต็มความสามารถ ใช้กลวธิทีี่สร้างผลงานมาก มคุีณภาพ น่าพอใจ โดยสิ้นเปลอืงค่าใช้จ่าย พลงังาน และเวลาน้อย  

ซึง่รวมถงึการบรรลุเป้าหมาย ผลสาํเรจ็ การจดัหาปัจจยัทรพัยากร และกระบวนการปฏบิตังิานทีด่ ี
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องค์ประกอบของประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานตามแนวคดิของ (Peterson & Plowman,1953) รวมถงึ (Peterson & 

Plowman,1989) ม ี4 ประการ ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน (Quality) ซึง่หมายถงึ ผลงานทีถู่กตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเรว็ 

สร้างประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจให้กบัผู้รบับรกิาร 2) ปรมิาณงาน (Quantity) ซึ่งหมายถึง ผลงาน 

ที่ปฏิบตัิได้ตามเป้าหมายหรอืแผนงานทีกํ่าหนด 3) เวลา (Time) ซึ่งหมายถึง การดําเนินงานที่ถูกต้องตามหลกัการ 

เหมาะสม และทนัสมยั โดยใชเ้ทคนิคทีส่ะดวกรวดเรว็ และ 4) ค่าใชจ้่าย (Costs) ซึง่หมายถงึ การลงทุนทีน้่อยแตไ่ดผ้ล

กําไรมากที่สุด หรอืใช้ทรพัยากรอย่างประหยดั คุ้มค่า และเกิดการสูญเสยีน้อยที่สุด นอกจากน้ี Mager and Besch 

(1967 อา้งถงึใน อรสุดา ดุสติรตันกุล, 2557) ไดก้ล่าวถงึประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในประเดน็ความสามารถในการ

แยกแยะ วเิคราะห์ปัญหา จดจํา ดดัแปลง และพูด กลัยกร สทิธวิงษ์ (2566) และ สมพศิ สุขแสน (2556; อ้างถึงใน  

วธนภรณ์ พรรณราย, 2565) ยงัเสรมิว่า คนทํางานที่มปีระสทิธภิาพควรม ีความฉับไว ความถูกต้องแม่นยํา ความรู้ 

ประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ ขณะที่ Zaleanick (1958: 59 อ้างถึงใน ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562) เชื่อว่า 

รายได้ ความมัน่คงในชีวิต สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี และตําแหน่ง มีส่วนสนับสนุนให้การปฏิบัติงานมี

ประสทิธภิาพ Harrington Emerson (1931 อ้างถึงใน ศริประภา ภาคอีรรถ, 2562) และ Harrington Emerson (1931: 

223; อ้างถึงใน ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562) ได้นําเสนอ 12 หลักการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ครอบคลุมตัง้แต่ 

การกําหนดจุดมุ่งหมายที่ชดัเจน การใช้หลกัเหตุผล การให้คําแนะนําทีด่ ีวนัิย ความยุตธิรรม ไปจนถึงการให้รางวลั 

ทีม่ปีระสทิธภิาพ 

แรงจูงใจ หมายถงึ แรงผลกัดนัขบัเคลื่อนและสิง่ทีกํ่าหนดทศิทางใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมต่างๆ ออกมา ผูท้ีม่แีรงจงูใจ

ในการจะทาํสิง่ใด จะทาํใหเ้กดิความพยายามเพื่อใหต้นเองบรรลุเป้าหมายอย่างไม่ย่อทอ้ซึ่งหากผูท้ีข่าดแรงจงูใจในการ

ทําสิง่ใดๆ จะทําใหล้้มเลกิ และยอมแพไ้ปก่อนทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย โดยแรงจงูใจประกอบดว้ยปัจจยัภายนอกและปัจจยั

ภายในของแต่ละบุคคล โดยปัจจยัภายนอก คอื สิง่ต่างๆ ทีเ่ป็นสิง่กระตุ้นภายนอกตวับุคคล เช่น รายได ้ผลตอบแทน 

สวสัดกิารต่างๆ การเลื่อนตําแหน่ง เป็นตน้ ทีท่าํใหบุ้คคลพงึพอใจและกระตุน้ใหนํ้าความสามารถทีม่อียู่ออกมาใชใ้นการ

ทาํงานอย่างเตม็ที ่ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความมุ่งหวงั และความปรารถนาทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจของ

บุคคลนัน้ เช่น การประสบความสําเรจ็ในการทํางาน องค์การจงึต้องสรา้งแรงจูงใจทีจ่ะสามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรนํา

ศกัยภาพที่มีทุ่มเทในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ ไม่ย่อท้อจนสามารถทําให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้  

กญัญภคั จนัทรฤ์ทธิ ์(2561) ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) แบ่งความตอ้งการของคนเป็น 2 กลุ่ม คอื ความตอ้งการ

ดา้นกายภาพ และความต้องการทางจติใจและสงัคม Maslow (1943) เสนอทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมนุษยท์ี่

แรงจูงใจเกดิขึน้เมื่อความต้องการขัน้ตํ่าไดร้บัการตอบสนอง ซึ่งพบว่า บุคคลมกัดิ้นรนตอบสนองความต้องการขัน้ตํ่าสุด

ก่อน เมื่อไดร้บัการตอบสนองแล้ว จงึแสวงหาความตอ้งการขัน้สูงขึน้ไปตามลําดบั ทฤษฎีน้ีตัง้อยู่บนพืน้ฐานเกี่ยวกบั

พฤติกรรมมนุษย์ Herzberg (1966) ได้เสนอทฤษฎีสองปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งสร้างความ 

พงึพอใจโดยตรง เช่น ความสําเรจ็ การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้า ลกัษณะงาน และความรบัผดิชอบ และ ปัจจยั

อนามยั (Hygiene Factors) ซึ่งป้องกนัความไม่พงึพอใจแต่ไม่สร้างแรงจูงใจ เช่น นโยบายองค์กร การบงัคบับญัชา 

ความสมัพนัธ์ สภาพการทํางาน และค่าตอบแทน Alderfer (1972) พฒันาทฤษฎี ERG ซึ่งแบ่งความต้องการเป็น 3 

กลุ่ม คอื ความต้องการเพื่อดํารงชพี (Existence), ความต้องการความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness), และความ

ตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า (Growth) ซึง่สามารถเกดิขึน้พรอ้มกนัและกลบัไปมาได ้ 

ปัจจยัประชากรศาสตรเ์ป็นตวัแปรสําคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน Weeks (2021) ในทฤษฎีโครงสรา้ง

ประชากร อธบิายว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร์เช่น อายุ เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และทางเศรษฐกิจ

สงัคม เช่น รายได ้มผีลต่อพฤตกิรรมและความสามารถของประชากร Becker (1964) ในทฤษฎทีุนมนุษย ์เน้นว่า การ

ลงทุนในตนเองดา้นการศกึษา การฝึกอบรม และสุขภาพ จะเพิม่มูลค่าทุนมนุษย์และนําไปสู่ประสทิธภิาพการทํางานที่

สูงขึ้น (Life Course Theory) Baltes & Mayer (1986) อธิบายการพัฒนาของมนุษย์ตลอดช่วงชีวิต โดยเน้นความ

เชื่อมโยงระหว่าง อายุ, ช่วงเวลาในชวีติ, และ บรบิททางสงัคมและประวตัศิาสตร ์แนวคดิน้ีเน้นว่า ชวีติของบุคคลไม่ได้
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ถูกกําหนดเพยีงแค่โดยชวีภาพเท่านัน้ แต่ยงัไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัหลายมติ ิทัง้ดา้นจติวทิยา สงัคม วฒันธรรม และ

เศรษฐกจิ ซึง่ส่งผลต่อพฤตกิรรมและการเปลีย่นแปลงในแต่ละช่วงวยัของชวีติ ชวีติของมนุษยค์วรถูกมองในเชงิระบบที่

มกีารพฒันาอย่างต่อเน่ือง และถูกกําหนดดว้ย “การเปลี่ยนผ่าน” (transitions) และ “เหตุการณ์สําคญั” (life events) ที่

เกดิขึน้ในแต่ละช่วงของชวีติ ทฤษฎน้ีีมคีวามสาํคญัต่อการเขา้ใจปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายได ้ตําแหน่งระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตากแตกต่างกนั 

2) ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก 

ทีแ่ตกต่างกนั 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ (X) 

ปัจจยัส่วนบุคคล   ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

1) เพศ   1) ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

2) อายุ   2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื 

3) ระดบัการศกึษาสงูสุด   3) ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ 

4) สถานภาพสมรส   4) ความกา้วหน้าในงาน 

5) รายได ้   5) การปกครองบงัคบับญัชา 

6) ตําแหน่ง   6) เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

7) ระยะเวลาการปฏบิตังิาน   7) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

ตวัแปรตาม (Y) 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

1) ดา้นคุณภาพของงาน 

2) ดา้นเวลา 

3) ดา้นปรมิาณงาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิสํารวจ (Survey Research) 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในจังหวัดตาก  

ซึ่งประกอบดว้ยศาลจงัหวดัตาก ศาลเยาวชนและครอบครวัจงัหวดัตาก และศาลแขวงแม่สอด โดยมปีระชากรทัง้หมด 

142 คน การกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างที ่87 คน ไดค้ํานวณจากสูตรของ (Yamane, 1967) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

และความคลาดเคลื่อน 0.05 การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 

เพื่อให้ได้สดัส่วนที่เหมาะสมของบุคลากรในแต่ละประเภทศาลและสถานะตําแหน่ง เช่น ข้าราชการศาลยุติธรรม 

ลูกจา้งประจาํ และพนักงานราชการ โดยมุ่งเน้นความถูกต้องตามหลกัวชิาการวจิยั เพื่อใหก้ลุ่มตวัอย่างสามารถเป็นตวั

แทนทีด่ขีองประชากรทัง้หมดไดอ้ย่างแทจ้รงิ เครื่องมอืหลกัทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืแบบสอบถาม ซึ่งออกแบบเป็น 3 ส่วน 

ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน) ส่วนที่ 2 วดัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (ด้านคุณภาพ ปริมาณ เวลา  

และค่าใชจ้่าย) และส่วนที ่3 วดัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน (ปัจจยัจงูใจและปัจจยัสุขอนามยั) เกณฑ์การใหค้ะแนนแบบ 
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Likert Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ .80 ขึ้นไปทุกด้าน ซึ่งถือว่า

แบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื (ประเสรฐิ ภทัรพนัธ์, 2559) การวเิคราะห์ขอ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธบิายขอ้มูล และสถิติเชงิอนุมาน ได้แก่ การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ 

(Independent Sample t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 55 คน 

คิดเป็นร้อยละ 63.22 ในขณะที่เพศชาย จํานวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 36.78 โดยกลุ่มอายุที่พบมากที่สุด คือ ช่วง  

36-45 ปี จาํนวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.83 รองลงมาคอืช่วงอายุ 26-35 ปี จาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.44 

ระดบัการศกึษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.97 สถานภาพสมรส

ส่วนใหญ่เป็นผูท้ีส่มรสแล้ว จํานวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.98 ส่วนรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 20,001-

30,000 บาท จํานวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 41.38 และระยะเวลาการปฏิบตังิานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 5-10 ปี จํานวน 

37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.53 

ผลการวเิคราะห์ 1) แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก พบว่า ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย(X� = 4.51, S.D. = 0.475) โดยเมื่อพิจารณารายด้านเรียงลําดับจากมากไปน้อย พบว่า  

ด้านความสําเร็จของงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.70, S.D. = 0.378) รองลงมาคือ ด้านลักษณะงานที่ร ับผิดชอบ  

(X� = 4.68, S.D. = 0.413) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (X� = 4.68, S.D. = 0.422) ด้านการได้รบัการยอมรบันับ

ถือ (X� = 4.55, S.D. = 0.552) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X� = 4.49, S.D. = 0.553) ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร  

(X� = 4.30, S.D. = 1.064) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ าสุด คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน (X� = 4.17, S.D. = 1.294)  

2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

มคี่าเฉลีย่ (X� = 4.70, S.D. = 0.398) โดยเมื่อพจิารณารายดา้นเรยีงลําดบัจากมากไปน้อย พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน 

มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.72, S.D. = 0.413) รองลงมาได้แก่ ด้านเวลา (X� = 4.70, S.D. = 0.419) และด้านที่มคี่าเฉลี่ย

ตํ่าสุด คอื ดา้นปรมิาณงาน (X� = 4.69, S.D. = 0.426) 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้ 

ตําแหน่ง และระยะเวลาปฏิบตังิาน ไม่มคีวามแตกต่างทางสถติใินดา้นประสทิธภิาพการทํางานโดยรวม ยกเว้น ด้าน

อายุ ซึ่งมคีวามแตกต่างอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิ(F=4.055, Sig. = 0.005) โดยกลุ่มอายุ 26-35 ปี, 36-45 ปี และ 46-

55 ปี มค่ีาเฉลีย่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานสงูกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 55 ปี 

จากตารางที ่2 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทํางาน (b = 0.523, t = 5.210, 

Sig. = .000) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (b = 0.393, t = 3.590, Sig. = .001) มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก ตามลําดบั โดยทัง้ 2 ตวั แปรสามารถอธบิายความผนัแปรของ

การตดัสนิใจซื้อซ้ําไดร้อ้ยละ 66.5 (Adjusted R2 = .665) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test -0.800 0.427 

อายุ F-test 4.055 0.005* 

ระดบัการศกึษา F-test 0.874 0.421 

สถานภาพสมรส F-test 0.034 0.966 

รายได ้ F-test 1.399 0.242 

ตําแหน่ง F-test 1.376 0.249 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน F-test 1.227 0.304 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

การตดัสินใจซื้อซํา้ b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ 0.507 0.337  1.502 0.137 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 0.523 0.100 0.496 5.210 0.000* 

การไดร้บัการยอมรบันับถอื -0.014 0.082 -0.019 -0.166 0.869 

ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ 0.010 0.130 0.010 0.077 0.939 

ความกา้วหน้าในงาน -0.047 0.038 -0.151 -1.212 0.229 

การปกครองบงัคบับญัชา 0.009 0.067 0.012 0.131 0.896 

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 0.016 0.046 0.043 0.354 0.724 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.393 0.109 0.416 3.590 0.001* 

R = .832, R2 = .692, Adjusted R2 = .665, SEEst = 0.23051, F = 25.414, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก สามารถอภปิราย

ผลได ้ 

1) ด้านความสําเร็จในการทํางาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร การที่บุคลากรได้ปฏิบตัิงาน

ภายใต้กรอบของกฎหมาย ความยุติธรรม และความโปร่งใส ซึ่งจําเป็นต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบ  

ความรบัผดิชอบ และความสามารถในการตดัสนิใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ดงันัน้ เมื่อบุคลากร

สามารถปฏบิตังิานสําเรจ็ตามเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นดา้นเวลา คุณภาพของงาน หรอืการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ระหว่าง

กระบวนการทํางาน จะเกิดความภาคภูมใิจในตนเอง เกิดแรงจูงใจภายใน จงึส่งผลให้บุคลากรรู้สกึว่าตนเองประสบ

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน หรอืไดร้บัการยอมรบัในผลงานทีท่าํ ย่อมเป็นแรงจงูใจทีส่าํคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรสูงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ (Maslow, 1943) ในเรื่องลําดบัขัน้ความต้องการ โดยความ

ต้องการการยกย่องและประจกัษ์ในความสามารถเป็นส่วนหน่ึงที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงศกัยภาพสูงสุด นอกจากน้ียงั

สอดคล้องกบั (Herzberg, 1966) ในทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ทีค่วามสําเรจ็ในการทํางานถอืเป็นปัจจยั

จูงใจ (Motivator Factors) ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการทํางานโดยตรง การทีบุ่คลากรสามารถทาํ

ภารกิจที่ได้รบัมอบหมายให้สําเร็จลุล่วง มผีลงานเป็นที่ประจกัษ์ ย่อมสร้างความภาคภูมใิจและกระตุ้นให้เกิดความ

มุ่งมัน่ในการทาํงานต่อไป  
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2) ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร สภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสม 

เช่น ความสงบเงยีบ แสงสว่างเพยีงพอ การจดัวางโต๊ะทํางานอย่างเหมาะสม และไม่มเีสยีงรบกวน มบีทบาทสําคญัใน

การส่งเสรมิสมาธแิละความแม่นยําในการทํางานของบุคลากรศาลยุติธรรม ซึ่งต้องเผชญิกบัเอกสารสําคญัและการ

วเิคราะหข์อ้มลูจาํนวนมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รตัน์ชนก จนัยงั (2556) ทีศ่กึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานในองคก์รไม่แสวงผลกําไร พบว่า ปัจจยัจูงใจในดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงานมอีทิธพิลต่อ

ประสทิธภิาพในการทาํงานอย่างมนัียสาํคญันอกจากน้ี จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า แรงจงูใจดา้นอื่นๆ เช่น การไดร้บั

การยอมรบันับถอื, ลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ, ความกา้วหน้าในงาน, การปกครองบงัคบับญัชา, เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

อยู่ในระดบัมากถงึมากทีสุ่ด แต่ไม่ส่งผลอย่างมนัียสาํคญัต่อประสทิธภิาพโดยรวม โดยเฉพาะ ดา้นความกา้วหน้าในงาน 

พบว่ามค่ีาเฉลีย่ตํ่าทีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัปัจจยัแรงจงูใจอื่นๆ ซึง่สะทอ้นว่า บุคลากรในศาลยุตธิรรมอาจมองว่าโอกาสในการ

เติบโตในสายอาชพีมจีํากดั หรอืไม่ชดัเจน ดงันัน้ หน่วยงานควรพจิารณาออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าอย่างเป็น

ระบบ พฒันาศกัยภาพบุคลากร และสรา้งระบบการยกย่องทีเ่ป็นธรรม เพื่อกระตุน้แรงจงูใจในการทาํงาน 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมในพืน้ทีจ่งัหวดัตาก 

ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ด้านความก้าวหน้าในงาน มค่ีาเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด ทางหน่วยงานต้นสงักดัควรมกีาร

ส่งเสรมิและสนับสนุนใหบุ้คลากรวางแผนเสน้ทางความกา้วหน้าอย่างเป็นระบบ พฒันาศกัยภาพบุคลากรใหบุ้คลากรได้

เขา้รบัการฝึกอบรมระยะสัน้และระยะยาว โดยเชื่อมโยงกบัการเตบิโตในสายอาชพี เปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ 

และสรา้งระบบยกย่องทีเ่ป็นธรรม 

2) ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน ด้านปรมิาณงาน มค่ีาเฉลี่ยน้อยที่สุด ทางหน่วยงานต้นสงักดัควรมกีารวเิคราะห์

บุคลากรศาล เพื่อคน้หาและกําจดังานหรอืขัน้ตอนทีม่คีวามซ้ําซ้อนเพื่อตดัขัน้ตอนทีไ่ม่จําเป็นและประเมนิภาระงานที่

แท้จรงิ โดยมอบหมายงานให้มปีรมิาณที่เหมาะสมกบัตําแหน่งงานและความสามารถของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้

บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด 

3) บุคคลทีม่อีายุทีแ่ตกต่างกนั จะมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอย่างชดัเจน โดยกลุ่มบุคลากรทีม่อีายุ

มากกว่า 55 ปี จะมค่ีาเฉลีย่ของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวมตํ่าทีสุ่ด ดงันัน้ ทางหน่วยงานตน้สงักดัควรจดัใหม้ ี

การอบรมเสรมิทกัษะอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ การใชร้ะบบงานอเิลก็ทรอนิกส ์ 

การฝึกอบรมควรเป็นไปอย่างเป็นมติร ใชภ้าษาง่าย ไม่เร่งรดั ปรบัภาระงานใหเ้หมาะสมกบัสมรรถภาพ เช่น ลดงาน 

ที่ต้องใช้ความคล่องตัวหรือความรวดเร็วสูง และเน้นให้บุคลากรกลุ่มน้ีมีบทบาทในงานที่ใช้ประสบการณ์ เช่น  

การตรวจสอบเอกสาร ให้คําแนะนําในเชงิกฎหมาย หรอืการเป็นพี่เลี้ยงให้กบับุคลากรรุ่นใหม่ ซึ่งไม่เพยีงช่วยเพิ่ม

ประสทิธภิาพการทาํงาน แต่ยงัช่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรรูส้กึมคีุณค่าและภาคภูมใิจในบทบาทของตน 

4) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานโดยรวม

สูงสุด ดงันัน้ ประการแรกทางหน่วยงาน ควรมกีาร กําหนดเป้าหมายงานทีช่ดัเจนและทา้ทายอย่างเหมาะสม เพื่อให้

บุคลากรสามารถวางแผนการทํางานและมุ่งมัน่ไปสู่ความสําเร็จที่วดัผลได้ โดยเป้าหมายควรมีความสอดคล้องกบั

บทบาทหน้าทีข่องบุคลากรแต่ละตําแหน่ง และมรีะบบตดิตามผลทีโ่ปร่งใส ทาํใหบุ้คลากรเหน็ความกา้วหน้าของตนเอง

อย่างเป็นรูปธรรม ประการทีส่อง ควรม ีระบบการใหข้อ้เสนอแนะและการยอมรบัผลงานอย่างเหมาะสม เมื่อบุคลากร

ปฏิบตัิงานได้สําเร็จ ควรมกีารกล่าวชม เชดิชู หรอืประกาศให้เห็นถึงคุณค่าของผลงานนัน้ เพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจ

ภายในและความภาคภูมใิจในตนเอง ซึ่งจะกระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทมากขึ้นในการทํางานครัง้ต่อไป ประการที่สาม  

ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยมอบหมายภารกิจที่ท้าทาย สร้างสรรค์ และเปิดโอกาส 

ให้เสนอแนะแนวทางการทํางานใหม่ๆ เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน และมีโอกาสแสดงความสามารถ 

ในลกัษณะที่ตนถนัด สุดท้าย ควร ส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรที่เน้นผลสมัฤทธิ ์โดยสนับสนุนให้ทุกฝ่ายในองค์กรเหน็
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ความสําคญัของการทาํงานใหส้ําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ และปลูกฝังทศันคตทิีเ่น้นความรบัผดิชอบ คุณภาพ และผลลพัธ ์

มากกว่าการทาํงานไปตามหน้าทีเ่พยีงอย่างเดยีว 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ เพื่อให้รบัทราบปัญหาเชงิลกึ หรอือุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏบิตัิ

หน้าที่ของพนักงานในทุกๆ ระดบั โดยอาจจะดําเนินการวิจยัในรูปแบบของการประชุมกลุ่ม การสมัภาษณ์เชงิลกึ  

เพื่อค้นหาสาเหตุหรอือุปสรรคที่อาจขดัขวางไม่ให้แรงจูงใจมผีลอย่างเต็มที่ต่อการปฏิบตัิงาน เช่น ปัญหาเชงิระบบ 

การเมอืงภายในองคก์ร การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง หรอืระบบการประเมนิทีไ่ม่เป็นธรรม 

2) เปรยีบเทยีบระหว่างองคก์รหรอืพืน้ทีต่่างๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่มีติกิวา้งขึน้ ควรขยายการศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่าง

บุคลากรในศาลพืน้ทีต่่างจงัหวดักบัศาลในเขตเมอืง หรอืเปรยีบเทยีบกบัองคก์รอื่นในกระบวนการยุตธิรรม เช่น อยัการ 

หรือสํานักงานคุมประพฤติ เพื่อดูว่าบริบททางภูมศิาสตร์หรือวฒันธรรมองค์กรมีผลต่อแรงจูงใจและประสิทธภิาพ

อย่างไร 

3) ควรมกีารศกึษาแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอกเพิม่เตมิ และแยกวเิคราะหใ์หช้ดัเจนระหว่าง แรงจงูใจภายใน 

(intrinsic motivation) เช่น ความภูมใิจ ความทา้ทาย ความสําเรจ็ในงาน กบั แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) 

เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิาร การเลื่อนขัน้ เพื่อดวู่าปัจจยัใดมอีทิธพิลสงูสุดต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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