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บทคัดย่อ  

การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 
กรณีศึกษา : สานักอานวยการประจาศาลอาญารัชดา มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรม (2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาลยุติธรรม ผู้วิจัย ได้ทา
การศึกษาวิจัยเชิงส ารวจโดยวิเคราะห์ข้อมูลดาเนินการ ตามกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ ข้าราชการศาลยุติธรรมสานักอานวยการประจา ศาลอาญารัชดา จานวน 139 คน ในการศึกษา
ครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม ข้อมูลสถิติ คือค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจเป็นราย
ด้านพบว่าด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือด้านความส าเร็จในงาน รองลงมาคือด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ และปัจจัยค้าจุนเป็นรายด้าน พบว่า
ด้านท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือด้านความมั่นคงในงาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทางาน และด้านเงินเดือนและผลตอบแทน สาหรับแรงจูงใจ
ในการทางานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 โดยมีระดับของความสัมพันธ์
ระดับสูงมาก (r = .854) โดยทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ , ประสิทธิผล  
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Abstract  
Independent Study on Motivation and Effectiveness in Performance of Courts of Justice: 

Case Study: Administrative Office of the Criminal Court, Ratchada Its objectives are (1 )  to study 
the motivation of the judiciary officials (2 )  to study the effectiveness of the performance of the 
judiciary officials The researcher conducted a survey research by analyzing the data. According to 
the quantitative research process, the sample group used in the study was 1 3 9  people of the 
Court of Justice, Administrative Office of the Criminal Court, Ratchada. In this study, questionnaires 
were used to collect statistical data. Are statistics, percentage, mean and standard deviation. 
Using Pearson's correlation coefficient analysis.  

The analysis of the data showed that the overall opinion level was at a high level. When 
considering the motivating factor on each side, it was found that the side with the highest level 
of opinion was the success in the work. The second is the nature of the work. Job responsibility 
In the work progress Acceptance And supporting factors on each side Found that the side with 
the highest level of opinion Is the aspect of job security Followed by the relationship between 
people Policy and administration Working environment And in terms of salary and compensation 
For work motivation correlates with effectiveness. In operation Significantly at 0 . 0 5  with a very 
high level of correlation (r = .8 5 4 ) , with all aspects having a statistically significant positive 
correlation at the .01 level.  
 
Keyword: Motivation, Effectiveness.  
 
บทน า 

ในปัจจุบันส าหรับองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน หรือองค์การท่ีไม่ได้มุ่งแสวงหา
ผลก าไร ปัจจัยส าคัญในการบริหารงานท่ีส าคัญท่ีสุดประการหนึ่งคือ บุคลากร หรือพนักงานของหน่วยงาน 
เนื่องจากบุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความส าเร็จ ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ บุคลากร
เป็นเป้าหมายหลักท่ีจะขาดมิได้ เพราะเมื่อใดก็ตามท่ีมีการขาดหายไปของบุคลากร นอกจากจะส่งผลต่อ
กระบวนการทางานท่ีทาให้ไม่สามารถเดินไปได้อย่างต่อเนื่องแล้ว ยังส่งผลต่อความก้าวหน้าและการเส่ือมถอยของ
องค์การอีกด้วย ผู้บริหารจึงต้องคานึงถึงและให้ความส าคัญแก่บุคลากรขององค์การ ในปัจจุบันการบริหารงานเพื่อ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลจึงขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคลากรทุกคนในองค์การ  

ท้ังนี้ การบริหารงานดังกล่าวจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การได้นั้นต้องอาศัยทรัพยากร
ท่ีเป็นปัจจัยพื้นฐาน เช่นบุคลากรท่ีมีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอมีงบประมาณสนับสนุน ในการดาเนินงาน
รวมท้ังระบบการบริหารท่ีดีและมีประสิทธิภาพส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดคือความร่วมมือ จากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานทุกฝ่าย
หรือทุกส่วนงานจะต้องมีความรู้ความสามารถและมีจิตใจมุ่งมั่นท่ีจะทางานด้วยความเต็มใจอย่างแท้จริง การท่ีจะ
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ได้รับความร่วมมือจากบุคลากรได้นั้นองค์การจะต้องให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของงานท่ีตนปฏิบัติว่าเป็นงานท่ี
มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อประเทศชาติสังคมและประชาชนหรือคู่ความซึ่งศาลอาญาเป็นสถาบันท่ีมีความส าคัญใน
กระบวนการยุติธรรมเพราะนอกจากจะเป็นศาลท่ีมีอานาจในการพิจารณาคดีท่ีเกิดขึ้นในเขตอานาจแล้วยังมีอานาจ
พิจารณาคดีท่ีส าคัญท่ีเกิดขึ้นท่ัวราชอาณาจักรอีกด้วยท้ังนี้จะต้องพิจารณาพิพากษาคดีด้วยความรวดเร็วโปร่งใส 
และเป็นธรรมในปัจจุบันสภาพปัญหาระหว่างปริมาณงานกับจานวนบุคลากรไม่สัมพันธ์กันคือมีบุคลากรน้อยกว่า
ปริมาณงานอันเนื่องมาจากการโอนย้ายไปยังหน่วยงานอื่นและไม่มีบุคลากรมาทดแทนมีการเปล่ียนผู้บริหารบ่อยจึง
ทาให้นโยบายเปล่ียนแปลงบ่อยหรือการลาออกจากราชการไปยังหน่วยงานเอกชนท่ีให้ผลตอบแทนสูงกว่ารวมถึง
นโยบายการควบคุมอัตรากาลังของรัฐบาลจึงทาให้จานวนบุคลากรมีจานวนลดลง จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัย
เป็นบุคลากรคนหนึ่งท่ีปฏิบัติราชการในสานักอานวยการประจาศาลอาญามีความสนใจท่ีจะศึกษาว่าแรงจูงใจกับ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา 
ผลการศึกษาครั้งนี้จะมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา ยกระดับ และสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมการทางานอย่างมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
รวมท้ังเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารในองค์การเพื่อแสวงหาวิธีการหรือพัฒนารูปแบบนโยบายและกิจกรรม ให้
สอดคล้องกับสถานการณ์  

ในปัจจุบัน น าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินงาน ด้านบริหารงานบุคคลให้สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง
จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ ซึ่งจะมีผลต่อการบริหารในการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ และน าสู่การ
พัฒนาต่อไป  
 
ค าถามในการวิจัย  

แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการ
ประจ าศาลอาญารัชดา หรือไม่อย่างไร  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการประจ า
ศาลอาญารัชดา  

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการ
ประจ าศาลอาญารัชดา  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Dual-Factor Theory) ของ Federick Herzberg ทฤษฎีนี้ได้มีการพัฒนาโดย เฮอร์
ซเบิร์ก และคณะในปี ค.ศ. 1950 – 1959 (1959: 113-115 อ้างถึงใน สุขกมล ทรัพย์ดีมงคล, 2553 : 39-40) เป็น
ทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การบริหาร ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ทาให้พบว่ามีปัจจัย
หลายประการท่ีเกี่ยวข้องกับความพอใจ และไม่พอใจ ในการทางาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
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Factors) ได้แก่ ลักษณะของงาน ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ี ความรับผิดชอบ และงานท่ีท้าทาย
กับปัจจัยค้าจุน (Maintenance Factors) เกี่ยวกับเงินเดือน สภาพความมั่นคง สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
นโยบายและการบังคับบัญชา โดยมีความเช่ือว่าปัจจัยจูงใจ มี ส่วนต่อการเพิ่มผลผลิตแต่ปัจจัยค้ า จุน 
(Maintenance Factors) ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีท าให้ผลผลิต เพิ่มขึ้น หากแต่ท้ังสองปัจจัย ถือเป็นข้อก าหนดเบื้องต้นท่ี
จะป้องกันไม่ให้คน ไม่พอใจ ในงานท่ีท า Herzberg ได้ศึกษาท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล
ซึ่งได้ศึกษาถึงความต้องการของคนในองค์การด้วยการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจงโดยศึกษาว่าคนเรา
ต้องการอะไรจากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน สรุปได้ว่าความสุข จากการท างานนั้น
เกิดมาจากความพึงพอใจหรือไม่พอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้นไม่ได้มา
จากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) และปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance Factors)  

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
Vroom (1964: 66 อ้างถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556: 10-11) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ภาวะของความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การโดยท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงานได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจนี้  

Loudon and Bitta (1988: 368 อ้างถึงในดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556: 10) แรงจูงใจหมายถึงสภาวะท่ี
ภายในตัวของผู้บริโภคท่ีเป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีได้เลือกไว้แล้วซึ่งมักจะ
เป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะส่ิงแวดล้อมบายว่าการจูงใจเป็นภาวะการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของ
บุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ 

Domjan (1996: 199 อ้างถึงใน คณิศร์ อุนจะนา, 2557: 15) เป็นหน้าท่ีประการหนึ่งของผู้บริหารและผู้ท่ี
ถูกจูงใจนั้นจะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือหน้าท่ีดังกล่าวได้ด้วยแรงจูงใจในการทางานของสมาชิกใน
องค์การกล่าวได้อย่างสังเขปว่าเป็นอิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับการกาหนดทิศทางและการใช้ความ
พยายามในการทางานอย่างต่อเนื่องหรือกระบวนการ ท่ีผลักดันกระตุ้นให้บุคคลมีความปรารถนาท่ีจะทาพฤติกรรม
หรืองดการกระทาพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง  

สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุ
จุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้า
ปกติธรรมดา แต่เพื่อเกิดแรงจูงใจท่ีจะผลักดันให้ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นเต็มใจเพื่อได้บรรลุเป้าหมายโดยรวม
ขององค์การ  

แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
กิบสัน และคณะ (Gibson and Others, 1988: 812 อ้างถึงใน ประภัสสร เจริญนาม , 2561: 31-32) 

นิยามประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุ่ง
หมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้น การกระท าหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใด ขึ้นกับว่าผล
ท่ีได้รับนั้น ตรงครบถ้วน ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 
2 ระดับ คือ  
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1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ 
แล้วประสบความส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีมีวัตถุประสงค์ไว้ผลท่ีเกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น 
ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงามตรงกับความคาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และ
ผู้น าผลนั้นไปใช้เป็นผล ท่ีได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ ปฏิบัติเต็ม 
ความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท่ีจะท าให้ บรรลุท้ังเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพอย่างสูงสุด แต่ใช้ทุนทรัพยากรและระยะเวลาน้อยท่ีสุด  

2) ประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย  
1. การผลิต (Production) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถดาเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตท้ัง

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ  
2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์การท่ีมีประสิทธิผล ถ้าอัตราส่วนระหว่าง ปัจจัยทรัพยากร (Input) 

ท่ีใช้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่า  
3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การมีประสิทธิผลถ้าผลการดาเนินงานขององค์การนามาซึ่ง

ความส าเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ  
4. การปรับเปล่ียน (Adaptiveness) องค์การมีประสิทธิผล ถ้าองค์การมีกลไกท่ีสามารถปรับเปล่ียน

การดาเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายใน องค์การและภายนอกองค์การ  
5. การพัฒนา (Development) องค์การมีประสิทธิผลถ้าองค์การสามารถเพิ่มพูนศักยภาพ 

(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์การท่ีเจริญก้าวหน้าตามการ เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ตัวแปรต้น (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล  
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปัจจัยแรงจูงใจ  
1. ความส าเร็จในงาน  
2. การได้รับการยอมรับ  
3. ลักษณะของงาน  
4. ความรับผิดชอบในงาน  
5. ความก้าวหน้าในงาน  
ปัจจัยค้ าจุน  
1. เงินเดือนและผลตอบแทน  
2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
3. นโยบายและการบริหารงาน  
4. สภาพแวดล้อมในการทางาน  
5. ความมั่นคงในงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการ 

ประจ าศาลอาญารัชดา 

1. ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเป็นอย่าง
ดีและอย่างมืออาชีพ  

2. ความสามารถในการปฏิบัติงาน ท่ีได้รับ
มอบหมายให้เสร็จตามระยะเวลา  

3. การพัฒนางานอยู่เสมอ  
4. มนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน  
5. ความจงรักภักดีต่อองค์การ  
6. ความกา้วหน้าและความมั่นคงในงาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
การศึกษาวิจัยนี้ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือข้าราชการ ลูกจ้างประจา พนักงานราชการ ลูกจ้างช่ัวคราว 

ของส านักงานอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา ประกอบด้วยข้าราชการ จานวน 176 คน พนักงานราชการ 
จ านวน 19 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 9 คน และลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 7 คน รวมประชากรท้ังส้ิน 211 คน โดย
ผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Simple Random Sampling) โดยการก าหนดขนาดของตัวอย่างด้วยวิธีของ
ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้วิจัยจ านวน 139 คน  

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ หลังจากได้รับข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบครบถ้วนสมบูรณ์แล้วท าการ

ประมวลผลโดยวิธีการทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งแยกการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยอธิบาย และน าเสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) เป็นการใช้ค่าสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านจูงใจ ปัจจัย ด้านค้ า จุน และ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีได้ก าหนดไว้ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ซึ่งเป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปร 2 ตัวที่อยู่ในมาตรวัดระดับ Interval 
Scale หรือ Ratio Scale ค่าท่ีได้เรียกว่า“ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์” ปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง -1. 00 ถึง 1. 00  
 
ผลการวิจัย  

ผลการศึกษา แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีผลการศึกษา ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ของกลุ่มตัวอย่าง 139 ตัวอย่าง สรุปได้ว่า  

จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นหญิงมากท่ีสุด จานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 70.50 มีอายุระหว่าง 
31 – 35 ปี มากท่ีสุด จานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 34.53 มีการศึกษาในระดับ ปริญญาตรี มากท่ีสุด จานวน 99 
คน คิดเป็นร้อยละ 71.22 ต าแหน่งปฏิบัติงาน มากท่ีสุด จานวน 52 คน คิดเป็น ร้อยละ 37.41 มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี มากท่ีสุด จานวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 37.41  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
แรงจูงใจต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการ

ประจ าศาลอาญารัชดา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 139 ตัวอย่าง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาเป็น รายด้านพบว่า ลาดับท่ี 1 คือ ด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.41 รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ
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มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37 ด้านลักษณะของงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.36 ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.31 ด้านความรับผิดชอบในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.29 ด้ าน
ความก้าวหน้าในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.28 ด้านสถาพแวดล้อม
ในการท างาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 ด้านการได้รับการยอมรับ 
มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17  

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอานวยการประจ าศาลอาญา

รัชดา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง 139 ตัวอย่าง ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ล าดับท่ี 1 คือด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จ ตามระยะเวลามีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ มีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 ด้านความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีและอย่าง
มืออาชีพ มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.34 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33 ด้านการพัฒนางานอยู่เสมอ มีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32  

ส่วนที่ 4 ผลการทดลองสมมติฐาน  
จากสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 

กรณีศึกษา: ส านักอ านวยการประจาศาลอาญารัชดา พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับสูง เท่ากับ .709 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา 
เมื่อพิจารณารายด้าน ซึ่งสามารถเรียงลาดับความส าคัญตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย พบว่า  

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับสูง (r =.607, Sig.=.000)  

ปัจจัยจูงใจในด้านการได้รับการยอมรับ กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.598, Sig.=.000)  

ปัจจัยจูงใจในด้านความรับผิดชอบในงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.597, Sig.=.000)  

ปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้าในงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.565, Sig.=.000)  

ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จในงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.514, Sig.=.000)  
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จากสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค้ าจุนกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับสูงมาก เท่ากับ .720 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา เมื่อพิจารณารายด้าน 
ซึ่งสามารถเรียงล าดับความส าคัญตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย พบว่า  

ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาลยุติธรรม 
ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับสูง (r =.611, Sig.=.000)  

ปัจจัยค้ าจุนในด้านนโยบายและการบริหารงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาล
ยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.590, 
Sig.=.000)  

ปัจจัยค้ าจุนในด้านความมั่นคงในงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.581, Sig.=.000)  

ปัจจัยค้ าจุนในด้านเงินเดือนและผลตอบแทน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม 
ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.530, Sig.=.000)  

ปัจจัยค้ าจุนในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อยู่ในระดับปานกลาง (r =.509, 
Sig.=.000)  

จากสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรม กรณีศึกษา: ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูงมาก 
เท่ากับ .854 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา : สานักอานวยการประจา
ศาลอาญารัชดา เมื่อพิจารณารายด้าน ซึ่งสามารถเรียงลาดับความส าคัญตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไป
หาน้อย พบว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคง ในงาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (r =.801, Sig.=.000)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ของ
ข้าราชการศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ ในระดับสูง (r =.709, Sig.=.000)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
เป็นอย่างดีและอย่างมืออาชีพ ของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดามีความสัมพันธ์
เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ ในระดับสูง (r =.679, Sig.=.000)  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ท่ีได้รับ
มอบหมายให้เสร็จตามระยะเวลา ของข้าราชการศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา 
มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r =.657, Sig.=.000)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนางานอยู่เสมอ ของข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r =.632, Sig.=.000)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านมนุษย์สัมพันธ์ในการท า งาน ของ
ข้าราชการศาลยุติธรรม ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r =.578, Sig.=.000)  
 
ข้อเสนอแนะ  

จากการศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ศาลยุติธรรม 
กรณีศึกษา : ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดา ผู้ศึกษาขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางการศึกษาไว้ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
ด้านความส าเร็จในงาน องค์การควรมีนโยบายและการบริหารงานมีการกาหนดทิศทางการทางานอย่าง

เป็นระบบ มีขั้นตอนการทางานท่ีชัดเจน ตลอดจนมีการมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถและปริมาณงานท่ี
เหมาะสมต่อบุคลากร จึงทาให้บุคลากรสามารถทางานได้อย่างถูกต้องมีประสิทธิภาพ และรวดเร็ว   

ด้านการได้รับการยอมรับ องค์การควรมีการส่งเสริมสร้างการยอมรับนับถือให้กับบุคลากร เช่นเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานหรือผู้ท่ีมาติดต่อราชการ ชมเชยบุคลากรผู้บริหารจะให้ค าชมเชยยกย่องแสดง
ความยินดีให้รางวัลหรือยอมรับในความสามารถทุกครั้ง  

ด้านลักษณะของงาน องค์การควรมีนโยบายในการจัดการระบบการท างาน และออกแบบงาน จัดแบ่ง
ลักษณะงานให้เหมาะสมกับเป้าหมายขององค์การและจัดบุคลากรไปปฏิบัติงานในแต่ละส่วนงานอย่างเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  

ด้านความรับผิดชอบในงาน องค์การควรมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานใหม่ ๆ หรือการน า
นโยบายของผู้บริหารไปปฏิบัติให้บุคลากรผู้นั้นมีอานาจหน้าท่ีในการตัดสินใจปัญหาต่าง ๆ และมีความสุขในการ
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบจึงส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ  

ด้านความก้าวหน้าในงาน องค์การควรมีนโยบายในการสร้างความก้าวหน้าของบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถโดยจะมีการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งของบุคลากรในองค์การในทางท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีโอกาส
ได้ศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มเติมหรือการได้รับการอบรมภายในหรือภายนอกเพื่อให้บุคลากรได้รับส่ิงใหม่ ๆ เป็น
การเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถท่ีจะช่วยเอื้อต่อวิชาชีพ ของบุคลากร  

ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน องค์การควรกาหนดนโยบายเกี่ยวกับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เหมาะสมกับ
ปริมาณงานตามความรับผิดชอบ เช่น การพิจารณาขั้นเงินเดือนตามความส าเร็จของงาน ท่ีปฏิบัติ เป็นต้น เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดีต่อไป  
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล องค์การควรส่งเสริมให้มีการติดต่อส่ือสารภายในองค์การระหว่างบุคคล
หรือระหว่างงานระหว่างส่วนให้มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดีเพื่อให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน มีความเข้าใจในนโยบาย
หรือเป้าหมายขององค์การหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน และให้มีการท างานเป็นทีมบุคลากรจะมีความรู้
และท างานแทนกันได้  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน องค์การควรมีนโยบายและการบริหารงานมีการก าหนดวิสัยทัศน์ และ
ภารกิจขององค์การโดยการจ าแนกบทบาทอ านาจหน้าท่ีและก าหนดนโยบายอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมเพื่อให้
บุคลากรด าเนินงานได้อย่างถูกต้อง  

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน องค์การควรจัดสถานท่ีท างานให้เป็นสัดส่วน ช่ัวโมงการท างาน วัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องอ านวยความสะดวกท้ังภายในและภายนอกอาคารมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย ตลอดจน
การรักษาความปลอดภัยท้ังด้านชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากร เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดี และน ามาซึ่งความสุขใน
การปฏิบัติงาน  

ด้านความมั่นคงในงาน องค์การต้องมีการให้ความอนุเคราะห์บุคลากรทุกคนท่ีมีความประสงค์ขอย้ายไป
รับราชการท่ีศาลอื่นซึ่งเป็นภูมิล าเนาเดิมของบุคลากรเพื่อเป็นขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงาน และจะต้องสร้าง
ความมั่นคงในงานซึ่งเป็นหน่วยงานราชการ ดังนั้นผู้บริหารจึงสร้างความมั่นคงของงานหรือความมั่นคงของศาล
อาญาเพื่อมิให้บุคลากรขอย้ายไปรับราชการยังหน่วยงานอื่น  

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ  
1. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานการวิจัย คือ ข้าราชการศาลยุติธรรมประจ าส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา

รัชดา ท าให้ทราบข้อมูลเฉพาะกลุ่ม  
2. ควรมีการศึกษาในเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจอื่นเพิ่มเติมท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการศาลยุติธรรม ท้ังนี้เพื่อให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการศาลยุติธรรมเข้มแข็งยิ่งขึ้น  
3. ควรมีการศึกษาถึงทัศนคติและศักยภาพของข้าราชการศาลยุติธรรมท่ีมี ต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การต่อไป  
4. ควรศึกษาถึงปัญหา อุปสรรค และสาเหตุท่ีก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล

ยุติธรรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการศาลยุติธรรม  
5. ควรมีการพัฒนาข้าราชการศาลยุติธรรมของส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดาอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อให้มีขีดความสามารถสูงขึ้นในการปฏิบัติงาน ท้ังทางด้านความรู้เกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ ความรู้ทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านมนุษย์สัมพันธ์ ด้านการท างานเป็นทีม  

6. ควรมีการปรับปรุงสถานท่ี และวัสดุอุปกรณ์ให้สามารถรองรับการปฏิบัติงานได้อย่างเพียงพอ และมี
ลักษณะท่ีสอดคล้องกับการใช้งาน  

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการวิจัยในลักษณะของการส ารวจข้อมูลจากข้าราชการศาลยุติธรรม 

ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญารัชดาเท่านั้น ท าให้ทราบข้อมูลเฉพาะกลุ่ม หากมีการท าวิจัยในหัวข้อท่ีเกี่ยวข้อง
ต่อไปควรพิจารณาศึกษาบุคลากรในส านัก หรือกรมอื่นด้วย ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรทุกคนในองค์การล้วนเป็น
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ทรัพยากรท่ีส าคัญในการขับเคล่ือน จึงควรศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาล
ยุติธรรมด้วยเช่นเดียวกัน และอาจจะท าการศึกษาเพิ่มเติมในลักษณะผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงส ารวจร่วมกับ
การวิจัยเชิงคุณภาพ รวมถึงควรเพิ่มประเด็น ปัจจัยจูงใจในการศึกษาให้กว้างขึ้น เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมมาก
ยิ่งขึ้น และมีรายละเอียดในระดับเชิงลึกมากขึ้น ซึ่งการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของข้าราชการศาลยุติธรรม เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการศาล
ยุติธรรม สานักอานวยการประจาศาลอื่น ๆ ให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน  

2. ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรม ซึ่ง
ข้อมูลดังกล่าวสามารถใช้เป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
แต่ละองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐบาล หรือภาคเอกชน เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากรในองค์การ ถือเป็นการพัฒนางานให้มีศักยภาพอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน  
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