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แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของข้าราชการ 
ในหน่วยงานศาลแรงงานภาค     

Incentives that affect the performance of Civil servants in the 
 Labor Court Region 1 

                                                                                                                                                   
                 สามารถ  แกว้สังข ์  

บทคดัย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ                        

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1  2)เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 และ 3) เพื่อศึกษาสหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1   ผูศึ้กษาจะใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกใชคื้อ ขา้ราชการศาลยุติธรรมและลูกจา้งส านกัส านกังานประจ าศาลแรงงานภาค 
1 ในระดบัต าแหน่งต่าง ๆ จ านวน 94 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน สถิติท่ีใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประกอบด้วย Correlation Coefficient                
เพื่อวเิคราะห์สมมติฐาน 
  ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างาน : ปัจจยั
จูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ด้านความรับผิดชอบในงาน  ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการยอมรับในงาน และด้านความส าเร็จในงาน 
ตามล าดบั 2) ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรการศาล
ยุติธรรม: ภาพรวม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมา คือ ไดผ้ลสัมฤทธ์ิ     ตามท่ีก าหนดไว ้การตั้งใจจะลาออก ทศันคติของบุคคล และผลิตผลของแต่ละบุคคล 
ตามล าดบั และ 3) ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบในงาน สหสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 อาจเป็นเพราะประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 เป็นการปฏิบติังานท่ีจ าเป็นจะต้องใช้ทกัษะในการ
ปฏิบติังานพนักงานจึงตอ้งมีความรับผิดชอบต่อการท างานจึงท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
และปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน และ ดา้นเทคนิคการนิเทศงาน มีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงาน  รวมถึงการปฏิบติังานตามเทคนิคท่ีดีจะมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 ดีมากยิง่ข้ึน 
 
 1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 
2. นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริการธุรกิจมหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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 Abstract 
  This study had the following objectives: 1) To study the level of motivation affecting the 
efficiency of government officials in the Labor Court Region 1 2) To study the efficiency in the performance of 
government officials in the labor court, Region 1 and 3) to study the correlation between motivation affecting 
performance of civil servants in the labor court, Region 1 The students will use a quantitative method of study. 
(Quantitative Research). 94 civil servants of the Court of Justice and employees of the Office of the Labor Court, 
Region 1 at various positions. Use a questionnaire created by the researcher. The statistics used in the study were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, including correlation coefficient to analyze the hypothesis. 
  The results of the study found that 1) the respondents had their opinions about Motivation for 
work : The overall motivation is at a high level. When classified by aspect, it was found that the nature of work It 
was at the highest level, followed by job responsibility. The progress of the work Acceptance of work and success 
in the work, respectively 2) The respondents had their opinions about. The effectiveness in the performance of the 
administrative staff of the Court of Justice: the overall picture is at a high level. When classified by aspect, it was 
found that the performance results It was at a high level, followed by the achievement as specified. intention to 
resign person's attitude and the productivity of each individual, respectively, and 3) Motivational factors for job 
success and motivating factors for job responsibility The correlation with the effectiveness in the performance of 
civil servants in the Labor Court Region 1 may be due to the efficiency in the performance of the civil servants in 
the Labor Court Region 1 It is an operation that is necessary to use skills in the work, employees must be 
responsible for their work, thereby making the organization successful in its performance. and supporting factors 
for policy and administration and technical supervision There is a correlation with the effectiveness of the 
performance of civil servants in the labor court, Region 1, possibly because in order to perform quality work, 
there must be a clear and comprehensive policy on the performance of work. Including the performance of good 
techniques will result in the effectiveness of the performance of civil servants in the labor court, Region 1, better. 

 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา         
   การให้ความส าคญักบับุคลากร เป็นหวัใจหลกัท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันาคุณภาพของบุคลากร
ในองคก์ร เพื่อท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
แรงจูงใจท่ีบุคคลได้รับจะช่วยกระตุ้นเสริมแรงและสร้างก าลังใจแก่บุคลากรเพื่อพฒันาไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้แรงจูงใจจึงเป็นองคป์ระกอบให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน บุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจมากจะ
สามารถคน้ควา้หาวธีิการท่ีจะเพิ่มทกัษะและพยายามท่ีจะท างานโดยใชท้กัษะนั้นใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด 
   แรงจูงใจในการท างานเกิดจากปัจจยัหลายประการ ทั้งปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายนอกเช่น ค่าจา้ง
สวสัดิการ ความมัน่คง ตลอดจนระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ และปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน เช่น การมีงานท่ีทา้ทายตรง
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ตามความถนดั ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น และการไดรั้บโอกาสให้
แสดงออกซ่ึงความคิดท่ีสร้างสรรคต่์อสาธารณชนหรือต่อผูอ่ื้น แรงจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตวัของแต่ละบุคคล เป็นความ
ปรารถนา เป็นพลงัผลกัดนัภายในใจท่ีจะเร่งเร้าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง ไม่วา่จะเป็นการปรับปรุงสร้างสรรค์
หรือท าอะไรท่ีผิดแผกไปจากเดิม อยา่งไรก็ดี พฤติกรรมท่ีกล่าวมิไดด้ าเนินไปโดยปราศจากเป้าหมาย ตรงกนัขา้ม
พฤติกรรมท่ีเกิดพลังผลักดันในใจนั้ น มุ่งให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละคนซ่ึงคนสามารถท าอะไรโดยใช้
ความสามารถท่ีมีอยู่ได้เพียง 20–30% เท่านั้น แต่คนเหล่านั้นจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ได้ถึงร้อยละ 80–90 เพื่อ
ท างานให้หน่วยงานถา้ไดรั้บแรงจูงใจท่ีถูกทาง (อรุณรักธรรม, อา้งถึงใน สมคิด กลบัดี 2548) คนท่ีมีแรงจูงใจใน
การท างาน ไดแ้ก่ คนท่ีมีความทุ่มเทและพยายามท างานมากเป็นพิเศษกวา่คนอ่ืน คือ เป็นคนท่ีขยนัท างานมากกว่า
คนอ่ืน บางทีเรามกัพบวา่คนท่ีมีความสามารถมากกวา่คนอ่ืน ท างานสู้คนท่ีมีความสามารถนอ้ยกวา่แต่มีความขยนั
มากกว่าไม่ได้ การจูงใจ หมายถึง การสร้างความปรารถนาท่ีท าบางส่ิงบางอย่างเพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวั
ตอบสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคล คนท่ีความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด 
และความเครียดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมาย
บางอยา่งของตน (ชลิดา ศรมณี 2554)  
  จากความส าคญัของบุคลากรตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ศาลแรงงานภาค 1 ซ่ึงเป็นหน่วยงานใน

สังกดัส านกังานศาลยุติธรรม ท่ีมีโครงสร้างลกัษณะงานแบ่งเป็น  2 ส่วนใหญ่ๆ คือส่วนงานตุลาการและส่วนงาน

ธุรการนั้นไดก้ าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) คือ “ศาลแรงงานภาค 1 เป็นองค์กรท่ีเป็นเลิศในการอ านวยความยุติธรรม

อยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชน” ก าหนดยุทธศาสตร์ 6 ดา้น โดยมียุทธศาสตร์ท่ี 3 คือ “การ

บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง” (ส านกังานศาลยุติธรรม, ศาลแรงงานภาค 1, 2552)

ส านกังานศาลยุติธรรม ศาลแรงงานภาค 1 (2552) ไดศึ้กษาถึงสภาพแวดลอ้มภายในของศาลยุติธรรม จากผลการ

วเิคราะห์พบวา่ ขา้ราชการศาลยติุธรรมขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากปริมาณงานมากแต่เงินเดือนและ

ค่าตอบแทนน้อย อีกทั้งขาดความกา้วหน้าในสายอาชีพ และระบบการประเมินเพื่อเล่ือนระดบัเป็นไปอย่างล่าช้า 

โยกยา้ยต าแหน่งบ่อยคร้ังขาดการสอนงานและคู่มือในการปฏิบติังาน ตลอดจนไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะความรู้

และประสบการณ์ท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง รวมทั้งเร่ืองการเพิ่มโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบั

หน่วยงานภายนอก เพื่อให้มีทกัษะในการปฏิบติังาน ให้เกิดความมัน่ใจในการตดัสินใจ จากเดิมท่ีไม่กลา้คิดหรือ

ทดลองปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ เพราะยดึติดในกฎระเบียบสูงและมีวฒันธรรมการท างานตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 

จึงมีผลต่อการขาดความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันางาน รวมไปถึงการปฏิบติังานท่ีขาดความต่อเน่ืองเม่ือมีการ

สับเปล่ียนต าแหน่ง เน่ืองจากขา้ราชการในระดบัปฏิบติัการท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น และในปัจจุบนั

ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว วิทยาการสมัยใหม่สามารถน ามาใช้เพื่อช่วยในการ

ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากกว่าสมยัก่อนเป็นอย่างมาก แต่กระบวนการท างานของศาลแทบจะไม่ไดมี้การ

เปล่ียนแปลงจากสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน ท าให้ผูศึ้กษาสนใจท าการศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 เพื่อทราบถึงระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

รวมถึงน าผลการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงาน

ภาค 1  มาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อใหข้า้ราชการศาลยติุธรรมมีความรักองคก์ร พร้อม

ทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพและ   เกิดประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไวต่้อไป 

 ค าถามในการวจิัย 

  1. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงาน    
ภาค 1  อยูใ่นระดบัใด 
  2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1อยูใ่นระดบัใด 
  3. สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ              
ในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 แตกต่างกนัหรือไม่ 

 วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
  1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงาน
ศาลแรงงานภาค 1 
  2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 
  3. เพื่อศึกษาสหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 

 ทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการวจิัย 
 การศึกษาเ ร่ือง “แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ                 

ในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี คือ 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

  3. บริบทขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 6. สมมติฐานในการศึกษา 

  7. นิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 
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 กรอบแนวคดิในการศึกษา 
      ตัวแปรต้น  (independent variable)                               ตัวแปรตาม (dependent variable) 
 
 
 
 
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ระเบียบวธิีวจิัย 

  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการใน

หน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 เพื่อแสวงหาความจริง ซ่ึงเป็นค าตอบของปัญหาท่ีสนใจศึกษา และผูศึ้กษาจะใช้วิธี

การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและ

จ าแนกตามประเภทของขอ้มูล คือ 

  1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Source) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสร้างแบบสอบถาม 
ซ่ึงเป็นการตั้งค  าถามปลายปิด เป็นการก าหนดค าตอบไวล่้วงหนา้เพื่อให้ผูต้อบเลือกค าตอบท่ีใกลเ้คียงความเป็นจริง
ท่ีสุด 
  2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Source) เป็นแหล่งขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้หนงัสือ เอกสาร 
ทบทวนวรรณกรรม หนงัสือวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาช่วยสนบัสนุนขอ้มูลปฐมภูมิและใชป้ระกอบการวิเคราะห์ให้
มีความถูกตอ้งน่าเช่ือถือ 

แรงจูงใจในการท างาน 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในงาน 
2. ลกัษณะงาน 
3. การยอมรับในงาน 
4. ความกา้วหนา้ในงาน 
5. ความรับผดิชอบในงาน 
ปัจจัยค า้จุน 
1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. สภาพแวดลอ้มการท างาน 
5. ความมัน่คงในงาน 
6. เทคนิคการนิเทศงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของเจ้าหน้าทีธุ่รการศาล
ยุติธรรม 
1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล 
2. ผลการปฏิบติังาน 
3. การตั้งใจจะลาออก 
4. ทศันคติของบุคคล 
5.ไดผ้ลสัมฤทธ์ิตามท่ีก าหนดไว ้
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 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมและลูกจา้งส านกังานประจ าศาลแรงงาน

ภาค 1 ในระดบัต าแหน่งต่าง ๆ จ านวนทั้งส้ิน 94 คน 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการศาลยุติธรรมและลูกจา้งส านกัส านกังานประจ าศาล
แรงงานภาค 1 ในระดับต าแหน่งต่าง ๆ จ านวน 94 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยเลือกศึกษาจากจ านวนประชากรทั้งหมด 

 2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน       
มีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale  

 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่  
 1. ดา้นความส าเร็จในงาน   2. ดา้นลกัษณะงาน 
 3. ดา้นการยอมรับในงาน   4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 5. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 6 ดา้น จ านวน 24 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 2. ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน 
 3. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 5. ดา้นความมัน่คงในงาน   6. ดา้นเทคนิคการนิเทศงาน 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรการศาลยุติธรรมมี

ลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale ประกอบดว้ย 5 ดา้น จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. ผลิตผลของแต่ละบุคคล  2. ผลการปฏิบติังาน 
 3. การตั้งใจจะลาออก   4. ทศันคติของบุคคล 
 5. ไดผ้ลสัมฤทธ์ิตามท่ีก าหนดไว ้
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ถึง 3 จะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (Rating Scale) อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 

(2560) คือ 
 
 



วารสาร โครงการทวปิริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริการธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  หน้า 7 

 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 
 การแปลผลค่าคะแนน แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอนัตรภาคชั้น 
 

   5

15   = 0.80 
 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
  แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
  3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง “แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1” ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั และใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  3.2 สร้างแบบสอบถาม และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่า ครอบคลุมวตัถุประสงค ์จาก
การน าแบบสอบถามไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบจ านวน 3 ท่าน และน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์
ท่ีปรึกษา 
  3.3 ความถูกตอ้งในเน้ือหาเคร่ืองมือ น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของแบบสอบถามและน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อปรับปรุงใหส้มบูรณ์ 
    3.3.1 ผูว้จิยัท าการตรวจสอบหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามตามขั้นตอน  
   3.3.2 ผูว้ิจยัน าเสนอแบบสอบถาม (ฉบบัร่าง) เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา ตลอดจนให้ขอ้เสนอแนะ ปรับปรุงแกไ้ข เพื่อให้สอดคลอ้งตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั และ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
   3.3.3 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม (ฉบบัร่าง) ท่ีแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาไป
ทดสอบดา้นเน้ือหาและขอ้ค าถาม โดยการให้ผูมี้ความรู้และประสบการณ์ความช านาญ จ านวน 3 ท่าน วิเคราะห์ 
และพิจารณาค าถามเป็นรายขอ้ พร้อมใหค้วามคิดเห็นในแต่ละประเด็นเพื่อมาปรับปรุงขอ้ค าถามใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน  
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   3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
   3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช้ การทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
โดยน าไปทดสอบ (Pre-test) กบัขา้ราชการศาลยุติธรรมและลูกจา้งส านกังานประจ าศาลแรงงานภาค 1 จ  านวน 30 
ราย จากนั้นจะไดน้ าแบบสอบถามมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของ 
Cronbach (Cronbach’s reliability coefficient alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ ท่ีมา: ผูว้จิยั, 2564 

 4. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้จิยัไดน้ าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งและการวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
  1. ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling Method) โดยเก็บขอ้มูลใน
พื้นท่ีศาลยติุธรรมและลูกจา้งส านกัส านกังานประจ าศาลแรงงานภาค 1  
  2. ผูว้ิจยัขอความร่วมมือให้กลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยช้ีแจง้ถึงเหตุผลและ
ความจ าเป็นท่ีตอ้งการศึกษาเก็บขอ้มูลให้กลุ่มตวัอยา่งทราบเพื่อให้เกิดความเขา้ใจและเต็มใจให้ความร่วมมือท าให้
ขอ้มูลท่ีไดมี้ความน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูลไดพ้ิจารณาจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น จ านวนประชากรตวัอยา่งขอ้จ ากดัของ
การเขา้ถึงประชากรตวัอย่าง งบประมาณ เวลารวมทั้งก าลงัเจา้หน้าท่ีในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อให้ไดข้อ้มูลอย่าง
ครบถว้นภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั 
  4. ผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางการจดัเก็บขอ้มูลโดยการลงพื้นท่ีในลกัษณะท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัหรือ
แบบเผชิญหนา้ (face to face) โดยการลงพื้นท่ีเก็บขอ้มูลจากศาลยุติธรรมและลูกจา้งส านกัส านกังานประจ าศาล
แรงงานภาค 1 
  5. ลงพื้นท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้ จากนั้นรวบรวมขอ้มูลและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มูลวเิคราะห์และแปลผลขอ้มูลและสรุปและรายงานผลการประเมิน 

 5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
  เร่ือง แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 
วเิคราะห์และอธิบายโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
  5.1 เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ 
   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    
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   ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรการศาล
ยติุธรรม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบดว้ย Correlation Coefficient เพื่อวิเคราะห์

สมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

 ผลการวจิัย 

  ผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงาน
ศาลแรงงานภาค 1 สรุปผลไดด้งัน้ี  
  1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 มีอายุ 41 -50 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 55. สถานภาพ
สมรส จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 คน มีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 
ต  าแหน่งช านาญการ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 30.9 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 
33 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 
  2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
หน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างาน : ปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้น
ความรับผดิชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการยอมรับในงาน และดา้นความส าเร็จในงาน ตามล าดบั 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิัติการและปฏบิัติงาน 
  1. ทางองค์กรสามารถน าด้านความส าเร็จในงานเข้าไปปรับใช้ในการบริหารจดัการ เพื่อให้
พนกังานมีความพึงพอใจกบัความส าเร็จจากการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
  2. ควรมีการก าหนดนโยบายและการบริหารงานเพื่อท าให้ระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานมี
ลกัษณะท่ีเหมาะสมเม่ือน ามาบงัคบัใชท้  าใหเ้กิดความชดัเจนในการท างาน 
  3. ควรมีการพฒันาเก่ียวกบัผลิตผลของพนกังานแต่ละบุคคลให้มีความเขา้ใจในเน้ือหางานทีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รมากยิง่ข้ึน 

 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ  
  1. ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ดงันั้นควรมีการศึกษาควบคู่ไป
การศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อท าใหท้างองคก์รสามารถทราบขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
  2.  ในการท าวิจยัในอนากต อาจจะมีการเพิ่มวิธีการวิจยัอ่ืน ๆ เขา้ไปผสมผสานในการท าวิจยัเร่ือง
นั้น ทั้ งน้ีเพื่อให้การเก็บขอ้มูลมีรายละเอียดและมีเน้ือหาท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยการเก็บขอ้มูลอาจจะมีการรวบรวม
เก่ียวกับประสบการณ์ และแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเป็นเชิงพรรณนา เจาะลึกและตรงประเด็น เพื่อให้เกิดความ
หลากหลายของขอ้มูล ช่วยใหก้ารแปลความหมายและการวเิคราะห์ขอ้มูลถูกตอ้งและครอบคลุมยิง่ข้ึน 
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  3. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น คุณภาพชีวิตการท างานการรับรู้
ในความยติุธรรมในองคก์ร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รคุณลกัษณะงาน และความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นตน้ 
  4. ควรมีการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค และสาเหตุท่ีท าให้มีผลต่อการประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการในหน่วยงานศาลแรงงานภาค 1 ท่ีท  าใหไ้ม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้
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