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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา (1) ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ า
ศาลฎกีา (2) เปรยีบเทยีบประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า
ศาลฎกีา ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาวจิยัเชงิส ารวจ ประกอบดว้ย การวเิคราะหข์อ้มลูจาก 216 กลุ่มตวัอย่าง ผลการวจิยั
พบว่า 1) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา มีประสิทธิผลในการ
ปฏบิตังิานระดบัมากทีส่ดุ 2) ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีาสง่ผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน เช่น เพศ และประเภทการจา้ง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 3) แรงจูงใจ 
ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการปฏิบตัิงาน (1) ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้า ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
ทีร่ะดบั 0.05 ส่วนดา้นการไดร้บัการยอมรบั ส่งผลต่อประสิทธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎกีา อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และ (2) ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมัน่คงในงาน  ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สว่นดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน สง่ผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
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บทน า 

 ทรพัยากรมนุษย ์ถอืเป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัยิง่ ดงักรอบยุทธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องประเทศ 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ทีไ่ม่เพยีงแต่มุ่งเน้นในการพฒันาทกัษะ ความรู ้ความสามารถ เพื่อใหเ้ป็นทรพัยากร
มนุษย์ที่มศีกัยภาพในการใชปั้ญญาสูง (Brain Power) เท่านัน้ แต่ต้องสร้างกลไกใหท้รพัยากรมนุษยใ์นทุกองค์การ 
ที่ได้รบัการพฒันา ทัง้ในด้านองค์ความรู้ ค่านิยม ทศันคติ และวฒันธรรมในการท างาน ให้เป็นบุคคลที่มีความรู ้
มทีกัษะ มคีุณธรรม ทีเ่หมาะสมและสอดคลอ้งกบัทศิทางในเป้าหมายขององคก์าร สามารถก าหนดทศิทางการพฒันา 
รูจ้กัตนเอง รูเ้ท่าทนัโลก มศีกัยภาพเพยีงพอทีจ่ะปรบัตวัเองใหอ้ยู่ในสงัคมอย่างมคีุณค่าตลอดช่วง ซึง่จะเป็นการสรา้ง
มูลค่าเพิ่ม (Value Added) ต่อองค์การ ให้เป็นองค์การที่ทรัพยากรมนุษย์มีสมรรถนะและมีขีดความสามารถ 
ในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสทิธิภาพ (กระทรวงแรงงาน, 2564, หน้า 56 - 57) รวมทัง้จากการน าแนวทางของ
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่8 ทีไ่ดป้รบัเปลีย่นแนวคดิการพฒันาประเทศจากเดมิทีเ่น้นการพฒันา
เศรษฐกจิเป็นจุดมุ่งหมายหลกัแต่เพยีงอย่างเดยีว เปลีย่นเป็นมุ่งเน้นการพฒันาประเทศดว้ยการเน้นทรพัยากรมนุษย์
ใหเ้ป็นศูนยก์ลางของการพฒันา เพราะเป็นปัจจยัชีข้าดความส าเรจ็ของการพฒันาในทุกด้านควบคู่ไปกบัการพฒันา
สภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ส่งผลให้องค์การส่วนใหญ่เหน็ถึงความส าคญักบัทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์ารมากขึน้ (ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 2540, หน้า 4-6) 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัในการเพิม่ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากร โดยช่วยกระตุ้นความมุ่งมัน่ 
และพฒันาคุณภาพงาน หากได้รบัแรงจูงใจที่เหมาะสม จะท าให้บุคลากรมีความผูกพนัและเต็มใจท างานร่วมกบั
องคก์รในระยะยาว นอกจากนี้ยงัช่วยเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รและบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกามีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานด้านธุรการ สนับสนุน 
งานวชิาการ และอ านวยความสะดวกในการปฏบิตังิานของขา้ราชการตุลาการ เพื่อใหก้ารพจิารณาและพพิากษาคดี
ด าเนินไปอย่างราบรื่น รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพ ดว้ยปรมิาณคดทีีเ่พิม่ขึน้ จงึจ าเป็นต้องเพิม่บุคลากรเพื่อรองรบั 
และสนบัสนุนการท างานของศาลใหท้นัต่อความต้องการของกระบวนการยุตธิรรม ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัเหน็ว่า ทรพัยากร
มนุษยม์บีทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อนและสนับสนุนภารกจิของศาลฎกีา จงึมคีวามสนใจในการศกึษาปัจจยัทีส่่งผล
ต่อแรงจูงใจและประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีาโดยหวงัว่าผลการวจิยั 
ที่ได้จะช่วยในการพฒันาองค์การและวางแผนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ภายในองค์การ รวมถึงการเสนอ
แนวทางในการพฒันาบุคลากร เพื่อเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการท างานใหม้ปีระสทิธผิล และเกดิประโยชน์ในการพฒันา
องคก์ารในอนาคต 
สมมติฐานการวิจยั 
  1. บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

  2. แรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ตวัแปรต้น (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Independent Variables) 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ห 

 
 
ทีม่า ทฤษฏแีรงจงูใจของ Frederick Herzberg 
วิธีด าเนินการวิจยั 

การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการวจิยัเชงิส ารวจ 
(Survey Research) และใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และท าการ
วเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางคอมพวิเตอร์ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา จ านวนทัง้หมด 468 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) จากใชส้ตูร
การค านวณหรอืตารางการก าหนดที่มรีะดบัความเชื่อมัน่ 95 % ของ Taro Yamane (อ้างใน เฉลมิพล ศรหีงษ์, 
2566, หน้า 23) ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) สตูรการค านวณ คอื 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัจงูใจ 
1. ความส าเรจ็ในงาน 
2. การไดร้บัการยอมรบั 
3. ลกัษณะของงาน 
4. ความรบัผดิชอบในงาน 
5. ความกา้วหน้า 
ปัจจยัค า้จนุ 
1. เงนิเดอืนและผลตอบแทน 
2. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
3. นโยบายและการบรหิารงาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ความมัน่คงในงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎีกา 

ปัจจยัพื้นฐานส่วนบคุคล 
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทการจา้ง 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
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n = 
 

ขนาดของประชากรทีศ่กึษา มจี านวน 468 คน ได ้216 กลุ่มตวัอย่าง 
 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มลีกัษณะเป็นค าถามปลายปิด การวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม
น ามาวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์
สถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติ Independent samples t-test และ One-way ANOVA 
ในการทดสอบความแตกต่าง และใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คอื 1) ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 5 ขอ้ 2) เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจ 
ที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏิบตัิงาน จ านวน 25 ข้อ 3) เกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการ
ปฏบิตังิาน จ านวน 25 ขอ้ 4) เกีย่วกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา 
จ านวน 5 ขอ้ 5) ขอ้เสนอแนะ โดยค าถามในส่วนที ่2, 3, และ 4 ใชแ้บบมาตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) 
ใหเ้ลอืก 5 ระดบัตาม คอื เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ เหน็ดว้ยน้อย เหน็ดว้ยปานกลาง เหน็ดว้ยมาก เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 
 ส าหรบัแบบสอบถามในส่วนที ่2 - 4 เป็นค าถามลกัษณะการประเมนิค่าความคดิเหน็ในรูปแบบ 5 ระดบั 
(Rating Scale) โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อใชใ้นการตคีวามหมาย ดงันี้ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด = 5, เหน็ดว้ยมาก = 4 
เหน็ดว้ยปานกลาง = 3, เหน็ดว้ยน้อย = 2 , เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ = 1  
 
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งช่วงระดบัความคดิเหน็ โดยใชส้ตูรค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี้ 
  
 ช่วงคะแนน  = (คะแนนสงูสดุ - คะแนนต ่าสดุ) =   (5 - 1) = 0.8 
            จ านวนชัน้          5 
 
 ดงันัน้ เกณฑ์การแปลความหมายของระดบัค่าเฉลี่ย คือ ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 = เห็นด้วยมากที่สุด, 
ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 = เห็นด้วยมาก, ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 = เห็นด้วยปานกลาง, ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 
= เหน็ดว้ยน้อย, ค่าเฉลีย่ 1.00 - 1.80 = เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ  
  การทดสอบเครือ่งมือ 
 การทดสอบเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้ เพื่อให้แบบสอบถามในการวิจัยมีคุณภาพ  
และความน่าเชื่อถอื โดยประเมนิความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ไดท้ าการทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 30 คน โดยค านวณหาค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ (Coefficient of Reliability) หรือที่รู้จกักนัในชื่อ 
Cronbach’s alpha ด้วยโปรแกรม SPSS ซึ่งก าหนดให้ค่าความน่าเชื่อถือไม่ต ่ ากว่า 0.70 จึงจะถือว่า 
มคีวามเชื่อมัน่ (Reliability) หรอืความคงเสน้คงวา (Consistency) ทีย่อมรบัได ้การทดสอบพบว่า ค่า Cronbach’s 
alpha จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน เท่ากบั 0.966 
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ผลการวิจยั 
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ตารางท่ี1  ตารางสรุปจ านวนและรอ้ยละของปัจจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง  

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
1. เพศ   

ชาย 84 38.9 
หญงิ 132 61.1 

2. อาย ุ   
21 – 30 ปี 55 25.5 
31 – 40 ปี 85 39.4 
41 – 50 ปี 46 21.3 
51 – 60 ปี 30 13.9 

3. ระดบัการศึกษา   
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 43 19.9 

ปรญิญาตร ี 142 65.7 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 31 14.4 

4. ประเภทการจ้าง   
ขา้ราชการ 95 44.0 
ลกูจา้งประจ า 8 3.7 

พนกังานราชการ 85 39.4 
ลกูจา้งชัว่คราว 28 13.0 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
น้อยกว่า 1 ปี 55 25.5 
1 – 5 ปี 47 21.8 
6 – 10 ปี 39 18.1 
11 – 15 ปี 18 8.3 
16 – 20 ปี 21 9.7 

มากกว่า 20 ปี 36 16.7 
รวม 216 100 

 

 จากตารางที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 132 คน คดิเป็นร้อยละ 61.1 
อายุของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ คือ ช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4 ระดบัการศกึษาของกลุ่ม
ตวัอย่างสว่นใหญ่ คอื จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 65.7 มสีถานะสว่นใหญ่เป็นขา้ราชการ 
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จ านวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44 และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่รบัราชการมรีะยะเวลาน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 55 คน คดิเป็น 
รอ้ยละ 25.5 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงคท่ี์ 1 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎีกา โดยการหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดงัตารางท่ี 2  
ตารางท่ี 2 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน x̅ S.D. 
ระดบัความ
คิดเหน็ 

อนัดบั 

1. ท่านใช้งบประมาณและวสัดุอุปกรณ์ขององค์การ
อย่างประหยดัและคุม้ค่า 

4.32 0.566 มากทีส่ดุ 5 

2. ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามตัวชี้ว ัด สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างด ี

4.45 0.577 มากทีส่ดุ 2 

3. ท่ านปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพตามเกณฑ์
มาตรฐานของงานทีก่ าหนดไว ้

4.44 0.559 มากทีส่ดุ 3 

4.  มีความศรัทธาในงานที่ท าอยู่และท าให้การ
ปฏบิตังิานเป็นทีน่่าพอใจต่อบุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง 

4.48 0.562 มากทีส่ดุ 1 

5. ผลงานเป็นที่ประจักษ์และเกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงานหรอืประชาชน 

4.41 0.596 มากทีส่ดุ 4 

รวม 4.42 0.420 มากท่ีสุด  
 

จากตารางที่ 2 พบว่าระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎีกา โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ( x̅ = 4.42, S.D. = 0.420) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีระดบั 
ความคิดเหน็มากที่สุด คือ มีความศรทัธาในงานที่ท าอยู่และท าให้การปฏบิตัิงานเป็นที่น่าพอใจต่อบุคคลที่เกี่ยวขอ้ง 

( x̅ = 4.48, S.D. = 0.562) รองลงมา คอื ผลการปฏบิตังิานทีบ่รรลุตามตวัชีว้ดั สามารถตอบสนองเป้าหมายขององคก์ารได้

เป็นอย่างด ี( x̅ = 4.45, S.D. = 0.577) ท่านปฏบิตังิานอย่างมคีุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานของงานทีก่ าหนดไว ้( x̅ = 4.44, 

S.D. = 0.559) ผลงานเป็นทีป่ระจกัษ์และเกดิประโยชน์ต่อหน่วยงานหรอืประชาชน ( x̅ = 4.41, S.D. = 0.596) และท่านใช้
งบประมาณและวสัดุอุปกรณ์ขององคก์ารอย่างประหยดัและคุม้ค่า ( x̅ = 4.32, S.D. = 0.566) ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
 1) ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยค่า t-test เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิาน จ าแนกตามเพศ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.002 คอื เพศทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
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 2) ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยค่า F-test เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งต่อประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิาน จ าแนกตามอายุ พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.747 คอื อายุทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 3) ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test เพื่อเปรียบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธผิล 
ในการปฏบิตังิาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.179 คอื การศกึษาที่แตกต่างกนัของ
บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีาส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
 4) ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test เพื่อเปรียบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธผิล 
ในการปฏบิตังิาน จ าแนกตามประเภทการจา้ง พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.013 คอื ประเภทการจา้งทีแ่ตกต่างกนั
ของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีาส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้  
 5) ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test เพื่อเปรียบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสทิธผิล 
ในการปฏบิตัิงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า มคี่า Sig. เท่ากบั 0.373 คอื ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนัของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏิบตัิงาน 
ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 สมมติฐานข้อท่ี 2 แรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า
ศาลฎกีา  
ตารางท่ี 3 ปัจจยัจงูใจสง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา  

ปัจจยัจงูใจ 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.068 0.249  4.292 <0.001 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน 0.251 0.072 0.257 3.477 <0.001* 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั -0.051 0.059 -0.065 -0.860 0.391 
ดา้นลกัษณะของงาน 0.166 0.068 0.196 2.440 0.016* 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.264 0.070 0.251 3.764 <0.001* 
ดา้นความกา้วหน้า 0.136 0.044 0.205 3.069 0.002* 

R = 0.700 , R2 = 0.490 , SEE = 0.304 , F = 40.308 , Sig = <0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที ่3 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจ
อธบิายความผนัแปรของประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา ไดร้อ้ยละ 49 
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(R2 = 0.490) และปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา 
จ าแนกรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเรจ็ในงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้า 
ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิ
ทีร่ะดบั 0.05 ส่วนดา้นการไดร้บัการยอมรบั ส่งผลต่อประสิทธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎกีา อย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ตารางท่ี 4 ปัจจยัค ้าจุนสง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา  

ปัจจยัจงูใจ 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.500 0.192  7.796 <0.001 
ดา้นเงนิเดอืนและ
ผลตอบแทน 

0.042 0.044 0.070 0.967 0.335 

ดา้นความสมัพนัธ ์
ระหว่างบุคคล 

0.251 0.060 0.308 4.185 <0.001* 

ดา้นนโยบายในการบรหิาร 0.108 0.051 0.146 2.107 0.036* 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างาน 
0.116 0.056 0.154 2.046 0.042* 

ดา้นความมัน่คงในงาน 0.155 0.065 0.185 2.376 0.018* 
R = 0.736 , R2 = 0.542 , SEE = 0.288 , F = 49.609 , Sig = <0.01 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที ่4 ผลการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยปัจจยัค ้าจุน
อธบิายความผนัแปรของประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา ได้ร้อยละ 
54.20 (R2 = 0.542) และปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า
ศาลฎกีา จ าแนกรายดา้น พบว่า ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการ
ประจ าศาลฎกีา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนดา้นเงนิเดอืนและผลตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธผิล 
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

อภิปรายผลการวิจยั 
ผลการวจิยัเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า

ศาลฎกีา สามารถสรุปไดด้งันี้ 
 1. ผลการวเิคราะหป์ระสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา จ าแนกตาม
ปัจจยัสว่นบุคคล ดงันี้ 
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 เพศทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีาส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงาน
แตกต่างกนั เนื่องจากมปัีจจยัด้านจติใจและสงัคมที่เกี่ยวขอ้ง ผู้ชายมกัเน้นผลลพัธ์และการตดัสนิใจที่รวดเรว็ 
ขณะที่ผู้หญิงให้ความส าคญักบัการท างานร่วมกนัและผลกระทบระยะยาว ความหลากหลายทางเพศจงึน ามา  
ซึ่งมุมมองใหม่ๆ และการแก้ปัญหาที่หลากหลาย เสริมทักษะและความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ประสิทธิภาพ  
ในการท างานดีขึ้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอารีรัตน์ แตงเที่ยงและภัครดา ฉายอรุณ (2561) ได้ศึกษา 
เรื่องปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการ พนักงานราชการและลูกจา้งประจ า
ของส านักงานปลดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัเพศ ส่งผลต่อประสทิธิผล 
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั  
 อายุที่แตกต่างกนัของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 
ไม่แตกต่างกัน ทัง้นี้ ช่วงอายุ 31 – 40 ปี มีประสิทธิผลในการท างานมากที่สุด เนื่ องจากบุคคลในช่วงนี้ 
มปีระสบการณ์และความเชี่ยวชาญสูง มีความมัน่คงและความรบัผดิชอบในการท างาน สามารถวางวสิยัทศัน์ 
และก าหนดทศิทางไดอ้ย่างด ีนอกจากนี้ การพฒันาตนเองเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยใหบุ้คคลในวยันี้สามารถปรบัตวั
และตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงไดด้ ีซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกฤษฎา ราชรกัษ์ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยั
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานกลุ่ม Generation Y ในกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล พบว่า
อายุของพนกังานสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานในองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน แม้ว่าระดับการศึกษาจะช่วยสร้างพื้นฐานความรู้และทกัษะในระยะเริ่มต้น 
แต่ประสทิธผิลในการท างานไม่ไดข้ึน้อยู่กบัระดบัการศกึษาเพยีงอย่างเดยีว ปัจจยัอื่น ๆ เช่น ประสบการณ์ ทกัษะ
เฉพาะทาง และการปรับตัวในสภาพแวดล้อมงานมกัส่งผลต่อประสิทธิผลมากกว่า บางครัง้บุคคลที่มี ระดบั
การศึกษาต ่ ากว่าหากมีประสบการณ์และทักษะตรงกับงานอาจแสดงประสิทธิผลได้เทียบเท่ าหรือดีกว่า 
ดังนัน้การวัดประสิทธิผลจึงควรพิจารณาจากหลายปัจจัยรวมถึงการปรับตัวและทัศนคติในการท างาน  
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) ไดศ้กึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
ของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม ตดิตัง้เครื่องจกัรสายการผลติในจงัหวดัสงขลา พบว่า ระดบัการศกึษาของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรม ตดิตัง้เครื่องจกัรสายการผลติในจงัหวดัสงขลาสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
  ประเภทการจ้างที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกาส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั แต่ละประเภทของบุคลากรมคีวามแตกต่างในดา้นความมัน่คง สวสัดกิาร และระดบั
ความผูกพันกับองค์การ ข้าราชการมกัรู้สึกมีความมัน่คงและพัฒนาทกัษะได้ต่อเนื่อง มีเป้าหมายระยะยาว 
ในขณะที่ลูกจ้างชัว่คราวมกัเน้นเป้าหมายระยะสัน้ ส่งผลให้ความผูกพนัและแรงจูงใจไม่เท่ากัน นอกจากนี้ 
สภาพแวดลอ้มการท างาน การสนับสนุนจากองคก์าร และนโยบายการบรหิารงานกส็่งผลต่อประสทิธผิลในการท างาน 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนวารา นาคเวก (2555) ได้ศึกษาการศึกษาสถานภาพของพนักงานราชการ 
กบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธิภาพ ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์พบว่าหากภาครฐัและผูบ้รหิาร
ก าหนดนโยบายทีช่ดัเจนเพื่อพฒันาและสง่เสรมิความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานส าหรบัพนกังานราชการ พนกังาน
ราชการกจ็ะมขีวญัก าลงัใจทีส่งูขึน้ สง่ผลใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดขีึน้ตามไปดว้ย 
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 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั ประสทิธผิลในการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กบัระยะเวลาเพยีงอย่างเดยีว 
แต่ยงัขึน้อยู่กบัทกัษะเฉพาะทาง ความสามารถในการปรบัตวั การเรยีนรู้ตลอดชวีติ และแรงจูงใจในการท างาน 
บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ยาวนานอาจมคีวามเชีย่วชาญลกึ แต่บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์น้อยกว่าหากมทีกัษะใหม่ 
ความคดิสรา้งสรรค ์และความกระตอืรอืรน้ในการเรยีนรูก้ส็ามารถสรา้งผลงานทีม่ปีระสทิธผิลได้เช่นกนั สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสรชา ยนิดขีนัธ์ (2546) ได้ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
ฝ่ายสอบทานสนิเชื่อ พบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายสอบทานสนิเชื่อ ส่งผลต่อประสทิธภิาพ 
ในการปฏบิตังิานของฝ่ายสอบทานสนิเชื่อไม่แตกต่างกนั เนื่องจากองคก์ารมคีวามแตกต่างทัง้ด้านลกัษณะงาน
วฒันธรรม พนกังาน ดงันัน้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของแต่ละองคก์ารจงึอาจขึน้อยู่กบัปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั 
 2. ผลการวเิคราะหแ์รงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ า
ศาลฎกีา ดงันี้ 
 ปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ 
และดา้นความกา้วหน้า 
 ดา้นความส าเรจ็ในงาน ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานอย่างมาก การประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ด้วยตัวชี้ว ัดระดับบุคคลช่วยเพิ่มความมัน่ใจ ความภาคภูมิใจ และแรงจูงใจในการท างาน ท าให้บุคลากร  
มีความตัง้ใจและพยายามท างานให้ดีขึ้น นอกจากนี้ยังช่วยเสริมสร้างทักษะใหม่ ๆ และเพิ่มความมัน่ใจ  
ในการตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ตัวชี้ว ัดเหล่านี้ เป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใช้ในการประเมนิผลและวางแผนพฒันาบุคลากร เพื่อเสรมิสร้างประสทิธผิลในการท างานในองค์กร สอดคล้อง 
กบังานวจิยัของฐาปนี สงัขวจิติร (2562) ได้ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร
ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 25 พบว่า  ความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 บุคลากรสามารถท างานที่ได้รบัมอบหมายจนเสรจ็สิน้  
ตามเวลาที่ก าหนดและประสบความส าเร็จในหน้าที่ของตน โดยมีความสามารถในการแก้ไข ปัญหาที่เกิดขึ้น
ระหว่างการท างาน ซึง่สง่ผลใหผ้ลงานทีส่ าเรจ็มปีระสทิธผิลสงู  
 ด้านลักษณะของงาน งานธุรการในศาลฎีกามีลักษณะท้าทายและหลากหลาย อาทิ งานรับฟ้อง 
งานออกหมาย งานส านวนความและเอกสาร งานอุทธรณ์ - ฎีกา งานศูนยน์ัดความและศูนยป์ระสานงานพยาน 
งานสารบบและค าพพิากษา งานด าเนินคดีหลงัค าพิพากษา และงานธุรการทัว่ไป เป็นต้น จึงสามารถกระตุ้น 
ใหบุ้คลากรใชท้กัษะและความคดิสรา้งสรรคใ์นการท างานมากขึน้ ลกัษณะงานมโีครงสรา้งชดัเจนและมกีารก าหนด
เป้าหมายที่เหมาะสม ส่งผลใหบุ้คลากรสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและลดความผดิพลาด สอดคล้อง 
กบังานวจิยัของเพญ็รุ่ง แก้วทอง (2559) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่
ธุรการศาลยุติธรรม: กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1  พบว่า ด้านลักษณะงานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
ในระดบัสงู อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ด้านความรับผิดชอบ บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกามีบทบาทส าคัญในการสนับสนุน
กระบวนการยุติธรรม โดยรบัผิดชอบในการจดัการเอกสารและข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกบัคดีต่าง ๆ เช่น การรบัส่ง
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เอกสาร การจัดเก็บข้อมูลอย่างปลอดภัย และการรักษาความลับของข้อมูลเพื่อป้องกันความผิดพลาด  
และความเสยีหาย นอกจากนี้ยงัต้องประสานงานกบัผู้พิพากษา อยัการ และทนายความ เพื่อให้กระบวนการ
ยุติธรรมด าเนินไปตามก าหนดเวลา ความรบัผดิชอบเหล่านี้ช่วยเสรมิสร้างความตัง้ใจ ความซื่อสตัย์ และเพิม่
ประสิทธิผลในการท างานร่วมกันในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจยัของปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษา 
เรื่องแรงจูงใจและประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดบั
แรงจูงใจของพนักงานอยู่ในระดับมาก และหากมีปัจจัยจูงใจที่เพิ่มขึ้นจะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิผล  
ในการปฏบิตังิานในบรษิทัขนสง่เอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพิม่ขึน้อย่างมาก  
 ด้านความก้าวหน้า การพฒันาความรู้และทกัษะใหม่ ๆ รวมถึงการเรยีนรู้เทคโนโลยแีละระบบข้อมูล
ทนัสมยัจะช่วยใหบุ้คลากรท างานไดร้วดเรว็และถูกตอ้งมากขึน้ การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะช่วยเพิม่ประสทิธผิล
ในการจดัการงานเอกสารและขอ้มูล นอกจากนี้ การเติบโตในสายอาชพีผ่านการเลื่อนต าแหน่งและการพฒันา
ทางดา้นการประสานงานและการท างานเป็นทมี จะช่วยใหบุ้คลากรตอบสนองต่อความต้องการของศาลยุตธิรรม
และประชาชนได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของสุมานันท์ สกุลดี (2561) ได้ศึกษา 
เรื่องแรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงานรกัษาความปลอดภยั พบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นโอกาส  
ทีไ่ดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
 ปัจจยัจูงใจที่ไม่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา 
คือ ด้านการได้รบัการยอมรบั เพราะประสทิธิผลในการท างานของบุคลากรนั ้นขึ้นอยู่กบัหลายปัจจยัที่ส าคญั 
เช่น ความช านาญในงาน ความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน และความสามารถในการจดัการกบัเอกสารและขอ้มูล
อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยบุคลากรมบีทบาทในการประสานงานและการจดัการเอกสารคดต่ีาง ๆ โดยไม่จ าเป็นตอ้ง
ไดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่นเพื่อใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล นอกจากนี้ การทีบุ่คลากรสามารถท างานไดต้รง
เวลาและมคีวามแม่นย าในการด าเนินการ ถือเป็นปัจจยัส าคญัที่จะส่งผลต่อการท างานที่มปีระสทิธผิลมากกว่า 
การไดร้บัการยอมรบัจากคน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุร ีพบว่าแรงจงูใจในการท างานดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถอืไม่สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุร ี
 ปัจจยัค ้าจุนทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 คือ ด้านความสัมพันธ์ระห ว่างบุคคล ด้านนโยบายในการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในงาน 
 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏบิตังิานตามการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์ทีเ่น้นการสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ี ในทมีงานเพื่อส่งเสรมิ
ประสทิธิผลในการท างาน เมื่อมีความสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา จะส่งผลให้การสื่อสาร  
และการประสานงานในกระบวนการยุตธิรรมเป็นไปอย่างราบรื่นและมปีระสทิธผิล ซึง่เป็นพืน้ฐานในการใหบ้รกิาร
ที่ดีแก่ประชาชน เมื่อบุคคลในทีมมีความสัมพันธ์ที่ดี การท างานร่วมกันจะช่วยเสริมสร้างการสนับสนุน  
ซึ่งกนัและกนัในสถานการณ์ต่าง ๆ สอดคล้องกบังานวิจยัของอมรรตัน์ ชูแก้ว (2555)ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานบรษิทั อมฤต แอนด ์แอสโซซเิอทส ์จ ากดั และบรษิทัในเครอื พบว่า ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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 ด้านนโยบายในการบรหิาร เนื่องจากนโยบายการบรหิารเป็นกรอบในการก าหนดทิศทางการท างาน  
และการจดัการทรพัยากรมนุษย์ในองค์การ โดยเฉพาะในภาครฐั การบริหารงานที่มีประสทิธิภาพจะช่วยให้ 
การท างานเป็นไปอย่างราบรื่นและมปีระสทิธผิล องค์การควรก าหนดนโยบายที่ชดัเจนในการพฒันาบุคลากร  
และการให้รางวลัอย่างเหมาะสม เพื่อส่งเสริมความสามารถในการท างานของบุคลากร นอกจากนี้นโยบาย  
ทีส่ามารถปรบัเปลี่ยนและพฒันาตามความตอ้งการขององคก์ารจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถปรบัตวัและท างานไดม้ี
ประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ ทัง้นี้ บุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎกีา ปฏบิตังิานตามนโยบายประธานศาลฎีกา 
ควบคู่กบัแผนยุทธศาสตร์ศาลยุตธิรรมทีม่จีุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์การเกดิการพฒันาระบบงานของกระบวนการ
ยุตธิรรม และการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งทนัต่อยุคสมยัในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
ทพิวรรณ ส าเภาแกว้ (2560) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัการบรหิารที่สง่ผลต่อประสทิธผิลของสถานศกึษาสงักดัส านกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 2 พบว่านโยบายการบริหารและการปฏบิตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
เน่ืองจากเป็นเครื่องมอืส าคญัทีช่่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไวแ้ละเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงาน 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั โดยทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959, p.44-50 อา้งถงึใน บุญชยั มลูธาร,์ 2556, หน้า 1)  ปัจจยั
ทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างานสามารถแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นสขุภาพ ซึง่ประกอบดว้ย
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ความสะอาด ความปลอดภัย  การจัดการพื้นที่ท างาน และเครื่องมือที่ใช ้
ในการท างาน หากไม่มีปัจจัยเหล่านี้หรือสภาพแวดล้อมไม่เหมาะสม อาจท าให้บุคลากรรู้สึกไม่พอใจ  
และลดความสามารถในการท างาน เช่น เสยีงรบกวนหรอืการขาดทรพัยากรทีจ่ าเป็น 2) ปัจจยัดา้นจงูใจ ซึง่รวมถงึ
สิง่ที่กระตุ้นให้บุคลากรมคีวามพงึพอใจในการท างาน เช่น ความรู้สกึท้าทาย การได้รบัการยอมรบั และการให้
รางวลัจากผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัเหล่านี้ช่วยเสรมิสร้างแรงจูงใจในการท างานและท าใหบุ้คลากรมคีวามสามารถ  
ในการท างานทีด่ขี ึน้เมื่อสภาพแวดล้อมการท างานไดร้บัการจดัการที่ดทีัง้ในดา้นสุขภาพและจูงใจ สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของนาฏยา ทศันีย์ (2562) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบรษิัท นีโอ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบรษิทั นีโอ กรุ๊ป ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมาก พนักงาน
สว่นใหญ่มคีวามคดิเหน็ทีด่เีกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทัง้ดา้นสถานที ่เครื่องมือเครื่องจกัรและแสงเสยีง 
ความรอ้น ซึง่ไดร้บัการดแูล ปรบัปรุง และบ ารุงรกัษาอย่างสม ่าเสมอ สง่ผลใหพ้นกังานมแีรงจงูใจทีด่ใีนการท างาน 
และท าใหเ้กดิความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร 
 ดา้นความมัน่คงในงาน เนื่องจากการมคีวามมัน่คงในงานช่วยใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ย่างมุ่งมัน่
และมีแรงจูงใจที่ดี การที่บุคลากรมคีวามมัน่คงในงานท าให้รู้สกึปลอดภยัทางการเงนิและจติใจ  ซึ่งจะส่งผลให้
บุคลากรมสีมาธใินการท างานและสามารถบรรลุผลการท างานได้ดยีิง่ขึน้ โดยทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy of Needs) ตามที่รฐัศิรินทร์ วงักานนท์ (2566, หน้า 18) กล่าวว่า ความมัน่คงในงาน 
เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความต้องการในระดบัพืน้ฐานของมนุษย์ เช่น ความปลอดภยั และความมัน่คงทางการ
เงนิ เมื่อพนกังานมคีวามมัน่คงในงาน กจ็ะสามารถมุ่งมัน่ไปทีก่ารพฒันาตนเองและการท างานไดเ้ตม็ทีโ่ดยไม่ต้อง
กงัวลเกีย่วกบัอนาคตหรือการถูกปลดออกจากงาน และทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959, p.44-50 อา้งถงึ 
ใน บุญชยั มลูธาร,์ 2556, หน้า 1 ) เมื่อบุคลากรมคีวามมัน่คงในงาน จะท าใหรู้ส้กึปลอดภยัและไม่เกดิความเครยีด
จากการสญูเสยีงาน ซึง่สง่ผลใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล ดงันัน้ ความมัน่คงในงานไม่เพยีงแค่ช่วยลด
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ความเครียด แต่ยังช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้วยการท าให้บุคลากรมีสมาธิและความมุ่งมัน่  
ในการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของสาวิตรี สองศรี (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง พบว่า ด้านความมัน่ในการท างานส่งผล 
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรมากทีส่ดุ 
 ปัจจยัค ้าจุนที่ไม่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา 
คือ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959, p.44-50 อ้างถึงใน 
บุญชยั มูลธาร์, 2556, หน้า 1) ระบุว่า เงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ เป็นปัจจยัที่ช่วยป้องกนั 
ความไม่พอใจในงาน แต่ไม่สามารถกระตุ้นหรือเพิ่มแรงจูงใจในการท างานอย่างยัง่ยืนได้ ในกรณีของส านัก
อ านวยการประจ าศาลฎีกา งานในลักษณะนี้ต้องการความรับผิดชอบสูงและการท างานร่วมกับทีม 
อย่างมีประสทิธิผล ซึ่งมกัเกี่ยวข้องกบัการพฒันาทกัษะเฉพาะด้าน การแก้ปัญหาที่ซบัซ้อน และการท างาน  
ตามกระบวนการยุติธรรมอย่างรัดกุม ดังนัน้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าเงินเดือน 
และผลตอบแทน คอื ความรบัผดิชอบในงาน การไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะ และความพงึพอใจจากการเหน็
ผลงานของตนเองทีม่คีุณค่าและประสทิธผิล แมว้่าการไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมเป็นสิง่ทีช่่วยเสรมิความพงึพอใจ
ในงาน แต่ถ้าบุคลากรขาดความทา้ทายในการท างาน หรอืไม่ไดร้บัการส่งเสรมิใหพ้ฒันาทกัษะใหม่ ๆ อาจท าให้
ขาดแรงจูงใจในการท างานอย่างเตม็ที ่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยั 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่าแรงจูงใจ  
ในการท างานดา้นค่าจา้งและผลตอบแทนไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิาร
สว่นจงัหวดัชลบุร ี
 สรุป ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการท างานออกเป็นสองกลุ่มหลกั คอื ปัจจยัพืน้ฐาน (Hygiene Factors) และปัจจยั
จงูใจ (Motivators) ซึง่ทัง้สองปัจจยัมบีทบาทส าคญัในการกระตุน้ประสทิธผิลในการท างานในองคก์ร ปัจจยัพืน้ฐาน 
เป็นสิง่ทีจ่ าเป็นในการสรา้งความพงึพอใจและความมัน่คงในการท างาน เช่น ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มทีด่ ี
ความสะอาด ความปลอดภัย และการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชา การดูแลปัจจยัเหล่านี้จะช่วยลดความเครยีด  
และเพิม่ความพงึพอใจในระดบัพืน้ฐานแต่ยงัไม่สามารถกระตุ้นการท างานอย่างเตม็ทีห่ากขาดปัจจยัจงูใจ ซึง่เป็น
สิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรมีความพึงพอใจและความตัง้ใจในการท างานมากขึ้น เช่น ความท้าทาย การได้รับ  
การยอมรับจากผลงานและการมีโอกาสพัฒนาตนเอง ปัจจัยเหล่านี้ ส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจและกระตุ้น 
การท างานอย่างมปีระสทิธผิล การท างานทีม่ปีระสทิธผิลจะได้รบัผลกระทบจากทัง้สองปัจจยั เมื่อปัจจยัพืน้ฐาน
ได้รบัการจดัการอย่างด ีจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีให้บุคลากรท างานได้อย่างมสีมาธ ิส่วนปัจจยัจูงใจจะช่วย
กระตุน้ใหบุ้คลากรมคีวามพยายามมากขึน้ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลลพัธอ์งคก์รอย่างยัง่ยนืและต่อเนื่อง 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
 1. ปัจจัยจูงใจที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า 
ศาลฎีกา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ แม้ว่าการได้รับการยอมรับจะไม่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผล  
ในการปฏบิตัิงานของบุคลากร แต่กย็งัเป็นบทบาทส าคญัที่องค์การต้องเสรมิสร้างแรงจูงใจและความพงึพอใจ  
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ในงานของบุคลากร โดยเพิม่ความมัน่คงและเสถียรภาพในงาน เพื่อสร้างความมัน่คงในต าแหน่งงานและการมี
โอกาสเติบโตในองค์การ จะช่วยให้บุคลากรรู้สึกมัน่ใจในอนาคตและไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับ ความไม่แน่นอน 
และการมอบหมายงานที่ท้าทายและมคีวามหมาย จะช่วยให้บุคลากรรู้สกึว่ามคีวามส าคญัในแง่ของการพฒันา
ทกัษะและการมสี่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร สามารถกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานไดอ้ย่างยัง่ยนื ซึง่จะช่วยให้
บุคลากรมแีรงจงูใจในการท างานใหด้ทีีส่ดุ 
 2. ปัจจัยค ้าจุนที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ า 
ศาลฎีกา คอื ด้านเงนิเดอืนและผลตอบแทน องค์การสามารถท าได้หลายแนวทางที่เน้นการสร้างความผูกพนั  
และความพงึพอใจในงาน เพื่อสง่เสรมิใหบุ้คลากรอยู่กบัองคก์ารจนถงึเกษยีณอายุ โดยสรา้งวฒันธรรมองคก์ารทีด่ ี
การสร้างบรรยากาศที่เต็มไปด้วยความเคารพและการท างานร่วมกนัจะท าให้บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ารและมคีวามภูมใิจในการท างาน และสง่เสรมิใหบุ้คลากรไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาอย่างต่อเนื่อง จะช่วย
เพิม่ทกัษะและโอกาสในการเติบโตในอาชพี ท าให้บุคลากรรู้สกึว่ามอีนาคตที่ดใีนองค์การ ซึ่งส่งผลให้พวกเขา
อยากอยู่กบัองคก์ารระยะยาว 
ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การศึกษาวิจยัครัง้นี้ด าเนินการในลกัษณะการส ารวจข้อมูลจากบุคลากรส านักอ านวยการประจ า  
ศาลฎีกาเท่านัน้ ซึ่งได้ข้อมูลเฉพาะกลุ่ม หากมีการศึกษาเพิ่มเติมในหวัข้อเดียวกนั ควรขยายขอบ เขตไปยงั
บุคลากรในส านัก กอง หรือศูนย์ต่าง ๆ ที่เป็นหน่วยงานภายในสงักดัส านักงานศาลยุติธรรม พร้อมทัง้ขยาย
ประเด็นปัจจยัจูงใจให้ครอบคลุม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและมปีระสทิธิภาพในการพฒันาความก้าวหน้า  
ในอาชพีของบุคลากรในสงักดัส านกังานศาลยุตธิรรมทุกระดบั 
 2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในลักษณะผสมผสานระหว่างการวิจยัเชิงส ารวจร่วมกับการวิจยัเชิงคุณภาพ 
เพื่อน าขอ้มลูมาใชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีาต่อไป 
 3. ควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักอ านวยการประจ าศาลฎีกา 
เพื่อน าผลทีไ่ดจ้ากการศกึษามาปรบัปรุงการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกัอ านวยการประจ าศาลฎกีาต่อไป 
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