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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในหน่วยงานในสังกดัส านกัอธิบดีผู้พพิากษาภาค 11 

FACTORS AFFECTING EFFECTIVENESS OF PERSONNEL IN ORGANIZATIONS 
UNDER THE JURISDICTION OF THE OFFICE OF THE CHIEF JUSTICE, REGION 1 

อสิรายุว์  ทองน้อย2 

-------------------------------------------- 
บทคัดย่อ 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกั
อธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในหน่วยงานในสังกดัส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 2. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 และ 3. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิบดีผู ้
พิพากษาภาค 1 โดยงานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกัอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 
จ านวน 322 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ              
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใช้ การวิเคราะห์การหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจยั  พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .868  และทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ในหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ได้ร้อยละ 75.20 (Adjusted R2 = .752) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านักงานพฒันาชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก ไดแ้ก่ ดา้นความมุ่งมัน่ ดา้น
ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย และดา้นความเป็นตวัของตวัเอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ค าส าคัญ : ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน,ประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกัอธิบดี
ผูพิ้พากษาภาค 1 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัจงัหวดัลพบุรี มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 

A study on Factors Affecting Effectiveness of Personnel in Organizations under the Jurisdiction of 
the office of the Chief Jusdiction1 is quantitative research. The purposes of this study were 1) to study the 
effectiveness of Personnel in Organizations under the Jurisdiction of the office of the Chief Justice, Region 
1. 2) to study the motivation factors of Personnel in Organizations under the Jurisdiction of the office of the 
Chief Justice, Region 1, and 3) to study motivation factors affecting Effectiveness of Personnel in 
Organizations under the Jurisdiction of the office of the Chief Justice, Region 1. This research is quantitative 
research. Use exploratory study methods Exploratory study methods and questionnaires were used as the 
data collection tool. The sample size was determined to be 322 persons. Data analysis was conducted using 
descriptive statistics, which include frequency, percentage, mean, and standard deviation. Test hypotheses 
with inferential statistics using Pearson's Correlation Coefficient and Multiple Regression Analysis. 

The results of the research showed that the motivation factors affecting Effectiveness of Personnel 
in Organizations under the Jurisdiction of the office of the Chief Justice, Region 1, with statistical 
significance at the 0.01 level. The correlation coefficient is .868, suggesting a strong and positive 
relationship. Multiple regression analysis shows that affecting Effectiveness of Personnel in Organizations 
under the Jurisdiction of the office of the Chief Justice, Region 1, accounting for 75.20% of the variance 
(Adjusted R2 = .752), with statistical significance at the 0.05 level. 

Keywords: Motivation factors, Effectiveness. 

ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบนัหน่วยงานต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม ปรับปรุง
เปล่ียนแปลงพฒันาองคก์ารใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคม ความพร้อมขององคก์ารจึงอยู่ท่ี
ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วน้ี  
ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงนโยบายองคก์าร การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร การเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังาน 
หรือปัญหาจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก เช่น ประชาชนจบัจอ้งการท างานของส านักงานศาลยุติธรรม ซ่ึงเป็น
ปัญหาส าคัญอย่างหน่ึงท่ีส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การขาดประสิทธิภาพ และท าให้
องคก์ารไม่บรรลุประสิทธิผลท่ีตั้งไว ้เพื่อท าให้องคก์ารบรรลุประสิทธิผลท่ีก าหนดไว ้จึงมีความจ าเป็นตอ้ง
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน ยกตวัอยา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล 
และปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีอาจจะช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น และท าให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล  
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 ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน คือ ผลส าเร็จอนัเป็นผลเน่ืองมาจากการปฏิบติังานตามโครงการหรือ
แผนงานนั้นตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงตามแนวความคิดสมยัใหม่ในการจดักิจการงานจะ
เร่ิมตน้ท่ีการตั้งจุดส าเร็จของงาน นัน่คือ มีการตั้งเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องผลส าเร็จท่ีเราตอ้งการ ถา้ใช้
ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้มาด าเนินการในโครงการหรืองานใดน้อยท่ีสุด และผลท่ีเกิดขึ้นสอดคล้องกับ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไวก้ารด าเนินโครงการนั้นจะมีประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกนัขา้ม 
ถา้โครงการใดแมว้่าจะสามารถด าเนินการบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้หมือนกนัก็ตาม แต่
ใชท้รัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้มากกว่าโครงการอ่ืน ๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด 
(วชิรวชัร งามละมอม, 2559)  

 จากความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบติังานนั้น คือ ความส าเร็จของการปฏิบติังาน จะส าเร็จ
ได้ต้องมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูว้ิจัยเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจมีผลท าให้การ
ปฏิบติังานบรรลุประสิทธิผลได ้จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg นั้น ไดก้ล่าววา่ ผูท่ี้ปฏิบติังาน
จะปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพไดน้ั้นขึ้นกบัความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงาน 
ช่วยเพิ่มความสนใจและเพิ่มความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานมากขึ้น ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทาง
ตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงาน ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสีย ท าใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็
จะตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ก็คือ จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุ
เป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น Herzberg กล่าวว่ามีปัจจยัอยู่ 2 ปัจจยั ท่ีเป็นแรงจูงใจท าให้คนอยาก
ท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีส่ิง
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงท่ีเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้   
ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคลากร ให้ท างานไดอ้ย่างมีความสุข เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย ส่วนปัจจยัค ้าจุน หมายความว่า ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การบุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิบดีผู ้

พิพากษาภาค 1 
2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผู ้

พิพากษาภาค 1 
2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน

หน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 
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ค าถามการวิจัย 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานใน
สังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 หรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร 

ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร หนงัสือ 
บทความ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาประกอบการวิจยั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน  
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน         

ของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดั 

ส านักงานอธิบดีผู้พพิากษาภาค 1 

- ดา้นปริมาณงาน 

- ดา้นคุณภาพของงาน 

- ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน 

- ดา้นคุณลกัษณะประจ าตวั 

- ดา้นความร่วมมือ 

- ดา้นความน่าไวว้างใจ 

- ดา้นความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์

- ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม 

Steers (1981) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

- ดา้นความส าเร็จ 

- ดา้นการยอมรับ 

- ดา้นลกัษณะของงาน 

- ดา้นความรับผิดชอบ 

- ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 

- ดา้นลกัษณะของอาชีพ 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

- ดา้นสภาพการท างาน 

- ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

- ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

   Herzberg (1959) 

ตัวแปรต้น 
 

ตัวแปรตาม 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของของบุคลากรในหน่วยงานใน
สังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร คือ บุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 จ านวน 
1,643 คน 
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในหน่วยงานในสังกัดส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ิธีการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 ด้วยค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 เม่ือแทนค่าในสูตรของ Taro Yamane แลว้ได้กลุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั 322 คน  

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น  
     ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 

1. ดา้นความส าเร็จ 
2. ดา้นการยอมรับ 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

    ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
6. ดา้นลกัษณะของอาชีพ 
7. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
9. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
10. ดา้นสภาพการท างาน 
11. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
12. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
 ประสิทธิผลการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้น 

    1. ดา้นปริมาณงาน 
2. ดา้นคุณภาพของงาน 
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3. ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน 
4. ดา้นคุณลกัษณะประจ าตวั 
5. ดา้นความร่วมมือ 
6. ดา้นความน่าไวว้างใจ 
7. ดา้นความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์
8. ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม  

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ผูศึ้กษาวิจยัไดจ้ดัท า แบบสอบถาม (Questionnaires) ขึ้น เพื่อใชใ้นการ
เก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจยั ต ารา และการสืบคน้    
จากท่ีต่าง ๆ โดยจดัท าเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นบุคลากรในหน่วยงานในสังกัดอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้ต่อเดือน  ประเภทต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีอยู่ในหน่วยงาน แบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check List)  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกัอธิบดีผู ้

พิพากษาภาค 1 โดยจ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors)  ซ่ึง
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม จ านวน 60 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกัดส านักงาน

อธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม จ านวน 24 ขอ้ 
โดยแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า               

Likert Scale มี 5 ระดบั ดงัน้ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย   น้อยท่ีสุด เกณฑ์การให้คะแนนการตอบแบบ 
สอบถามเป็นรายขอ้ ดงัน้ี  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 

    4.1 ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น หนงัสือ ต ารา บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการจดัท าแบบสอบถาม 

    4.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัเพื่อใชใ้นการก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม เพื่อจดัท า
แบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกนั 

    4.3 นิยามตวัแปร สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามกรอบแนวคิดในการวิจยั  
    4.4. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งให้

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั 



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 7 
 

     4.5 หาความเท่ียงตรง (Validity) จากการตรวจสอบเอกสาร แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งในเชิงของเน้ือหา (Content Validity) ก่อนน าไปทดลองใช ้โดยขอความ
อนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญ ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Validity) โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ            
3 ท่าน จะได ้หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) = 0.98 

4.6 น าแบบสอบถามไปทดสอบการใช้ (Try Out) กับประชากรท่ีไม่ได้เป็นกลุ่มตวัอย่าง แต่มี
ลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่างท่ีจะเก็บข้อมูล ทั้ งหมด 30 ชุด แล้วจากนั้นก็เอามาหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
จะตอ้งไดค้่าดชันีมากกวา่ 0.70 ขึ้นไป ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีระดบั
ค่าความเช่ือมัน่ = 0.987 

  4.7. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเช่ือมัน่
ไปใชเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้ิจัยมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

    5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรใน
หน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 จ านวน 322 คน  

    5.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 และศึกษา
คน้ควา้ จากรายงานการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสาร ต ารา วิทยานิพนธ์และจากวารสารของหน่วยงานต่าง 
ๆ เช่น หอ้งสมุด หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

6. การวิเคราะห์ขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล มีขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ี
รวบรวมมา มีดงัน้ี 

    6.1 การตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มูล โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัเลือกและแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ 
เท่านั้น 

    6.2 จดัแบ่งขอ้มูลแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรท่ีท าการศึกษา และน าขอ้มูลบนัทึก
ลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์  

    6.3 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
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7. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
    7. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลด้วยค่าสถิติพื้นฐาน 

ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

    7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ทั้งตวัแปรตน้
และตวัแปรตาม โดยการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใช ้

           (1) การวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Correlation 
Coefficient) เป็นการวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัแปร วา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 

           (2) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คือ การด าเนินการทาง
สถิติ เพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ ( Independent Variable) กับตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) ซ่ึงในการวิจยัน้ีคือความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคลากรสังกัด
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 35 – 39 ปี มีศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี มีรายไดต้่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท มีประเภทต าแหน่ง
งานเป็นขา้ราชการ และมีระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ารอยูใ่นช่วง 11 – 15 ปี 
 2. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดี    
ผูพ้ิพากษาภาค 1 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านักงานอธิบดีผู ้
พิพากษาภาค 1 ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดด้งัน้ี 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน ดา้นความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ดา้นคุณภาพของงาน   
ดา้นความน่าไวว้างใจ ดา้นปริมาณงาน ดา้นความร่วมมือ และดา้นคุณลกัษณะประจ าตวั 
 3. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษา    
ภาค 1 พบวา่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดด้งัน้ี 
ดา้นความส าเร็จ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะของอาชีพ ด้านสภาพการท างาน  และด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

4. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 พบว่า  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านักงานอธิบดี       
ผูพ้ิพากษาภาค 1 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .868  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านของปัจจยัแรงจูงในในการปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกัด
ส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้น
ลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของอาชีพ ด้านความสัมพนัธ์กับ ผูบ้งัคบับญัชา ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดัส านกังานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ไดร้้อยละ 90.70 (Adjusted  
R2 = .907) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการศึกษาแรงจูงใจภายในของบุคลากรสังกดัส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก ตามท่ีได้
กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. องคก์าร ควรเสริมสร้าง และพฒันาประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานในสังกดั
ส านักงานอธิบดีผูพ้ิพากษาภาค 1 ด้านคุณลกัษณะประจ าตวั โดยการส่งเสริมและพฒันาบุคลิกภาพของ
บุคลากรให้มีบุคลิกลกัษณะเป็นท่ีน่าเช่ือถือแก่ผูพ้บเห็น ด้านความร่วมมือ ควรส่งเสริมและกระตุ้นให้
บุคลากรร่วมมือกนัปฏิบติังานท่ีไดรั้บ มอบหมายให้สามารถปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และดา้น
ปริมาณงาน ควรบริหารจดัการงานให้กับบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าท่ีและสามารถปฏิบติังานได้ตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

2. สภาพการท างานทั้งเคร่ืองมือและสภาพแวดลอ้ม ถา้ปรับปรุงให้ดีขึ้นประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรจะเพิ่มขึ้นไดอี้กและดา้นการปฏิบติังานควรเน้นในเร่ือง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีทั้งในเวลาและนอกเวลางานอีกดว้ย 

3. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ใช้การศึกษาค้นคว้าในเชิงปริมาณ ในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรศึกษา
คน้ควา้วิจยัในเชิงคุณภาพ เพื่อให้ทราบขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
มากยิง่ขึ้น 
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