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บทคัดย่อ 
         การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน  
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ    
ด ้านสภาพแวดล ้อมในการทำงาน ด ้านการได ้ร ับการยอมร ับ  ประชากร ค ือ บ ุคลากร 
ศาลยุติธรรมที่ได้ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำนวน 95 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-Test) 
และทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) 

         ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนมีจำนวนประชากร  
95 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศชาย จำนวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40 ส่วนใหญ่มีอายุ 21 - 30 ปี จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 70.6 รองลงมาคือมีอายุ  
31 - 40 ปี จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 , 41 - 50 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5, 51 
ปีขึ้นไป จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 และต่ำกว่า 20 ปี จำนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ส่วนใหญ่
มีสถานสมรส จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมาคือโสด จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.6 และหม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จำนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 81.0 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 13 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.7 และต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 ส่วนใหญ่มีตำแหน่ง
พนักงานราชการ  จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมาคือตำแหน่งข้าราชการศาลยุติธรรม 
จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8, ตำแหน่งลูกจ้างประจำ  จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5, 
ตำแหน่งลูกจ้างชั่วคราว จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 ส่วนใหญ่มีอายุการทำงาน 1 – 10 ปี 
จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 รองลงมาคือ 11 – 20 ปี จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5, 
ต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5, 21 – 30 ปี จำนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 และ  31 
ปีขึ ้นไป จำนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 40,000 บาท  
จำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมา คือ น้อยกว่า 20,000 บาท จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 32.6, 40,001 – 60,000 บาท จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และมากกว่า 60,001 บาท 
จำนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ตามลำดับ 

         2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน โดยรวมอยู่  
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน รองลงมาคือ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน, ด้านความสำเร็จของงาน และด้านการ
ได้รับการยอมรับ ตามลำดับ 

คำสำคัญ : บุคลากรศาลยุติธรรม, ศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
ABSTRACT 

         The objectives of this study were to study The Movtivation for Practice 
of The Civil Servant of The Court of Justice in Mae Hong Son Province. Including work 
progress Aspects of success of the work Compensation and welfare Working 
environment Recognition  population 95 employee’ The tool used to collect data is 
a questionnaire, frequency, percentage, mean, Standard Deviation, t-Test, F-Test, One-
Way ANOVA. 

         The study results were as follows: 1 )  The  group consisted of 95  employee’ 
Civil Servant of The Court of Justice in Mae Hong Son Province. The major were female 
57 people representing 60% and male 38 people representing 40%. Most aged 
between 21 – 30 years old  67 people representing 70.6% followed by between 31 - 
40 years old  16 people representing 16.8%, 41 – 50 years old 10 people representing 
10.5%, 51 years old 2 people representing 2.1% and less than 20 years old 0 people 
representing 0%. Most of them were marriage 62 people representing 65.3% followed 
by the were single 31 people representing 32.6% and widowed / divorced / separated 
2 people representing 2.1%. The most of graduated was Bachelor’s degree 77 people 
representing 81%,  followed by postgraduate degree 13 people representing 13.7% 
and undergraduate 5 people representing 5.3%. Most position were government 
employee 69 people representing 72.6% followed by Court of Justice civil servant 14 
people representing 14.8%,  Permanent employee 10 people representing 1 0 . 5%, 
Temporary employee 2 people representing 2.1%. Most period of work performance 
1  –  10  years 76 people representing 80. 0% ,  followed by 11 – 20 years 10 people 
representing 10.5%, less than 1 years 9 people representing 9.5%, 21 – 30 years and 
more than 31 years 0 people representing 0%. Most Salary level 20,001 - 40,000 baht 
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5 8  people representing 61. 1 %  followed by less than 2 0 ,0 0 0  baht 3 1  people 
representing 32.6%, 40,001 – 60,000 baht 6 people representing 6.3% and more than 
60,001 baht 0 people representing 0% respectively.  

         2)   The Movtivation for Practice of The Civil Servant of The Court of Justice in 
Mae Hong Son Province. Considering each aspect order, The motivation for practice 
in high level were the aspects of work advancement,  remuneration and welfare 
benefits, working environment, work achievement and receiving acceptance respectively.  

Keywords : Judiciary personnel,  Court of Justice in Mae Hong Son Province,  
The Movtivation for Practice  

 
บทนำ  
        ในปัจจุบัน คนรุ่นใหม่รู้สึกกระตือรือร้นที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างสรรค์และการพัฒนาสิ่ง
ใหม่ๆ ทั้งในองค์กรหรือในสังคมอย่างกว้างขวาง คนรุ่นใหม่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ในสภาวะทำงาน เทคโนโลยีก้าวกระโดดไปข้างหน้าอย่างรวดเร็วและการเปลี่ยนแปลงในวิถี ชีวิตการ
ทำงาน เพื ่อความสามารถในการรับมือกับสภาวะที ่แปลกใหม่และการเปลี ่ยนแปลงที ่ตามมา   
และค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นสิ่งสำคัญ ทำให้หลายองค์กรต้องปรับวิธีการบริหารบุคลากรเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการทำงานเกิดขึ้นเนื่องจากการเข้าสู่สภาวะการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในโลก
ธุรกิจปัจจุบัน สภาวะการแข่งขันที่เข้มข้นและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อวิธีการ
บริหารและการทำงานขององค์กรทั้งหมด ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานกลายเป็นสิ่งสำคญัที่
ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญเพื่อให้บุคลากรมีผลงานที่ดีและสามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์กรได้ เพ่ือ
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทำงานหรือทิศทางในการกระทำที่ดีขึ้นในองค์กร และที่สำคัญเป็นการ
ดึงดูดความสนใจของบุคลากรที่มีความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรอีกด้วย              
        การผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าที ่ราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมหรือกระบวนการ
ประเมินผลงานของบุคลากรภายในระยะเวลา 6 เดือนเพื่อรับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม
เป็นหนึ่งในวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรประสบความสำเร็จในการดำรงตำแหน่งอย่าง
มีคุณภาพ นอกจากนี้ยังเป็นการประเมินสถานะและความก้าวหน้าของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่
ตามหลักเกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ 
        การที่บุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนมีแนวโน้มที่จะย้ายกลับภูมิลำเนาของตน
เป็นเรื ่องที่ค่อนข้างธรรมดา เนื่องจากพื้นที ่นี ้มีลักษณะภูมิประเทศที่ซับซ้อนและการเดินทางที่
ยากลำบาก ซึ่งอาจส่งผลให้การทำงานของบุคลากรเป็นไปอย่างลำบาก เฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์
ที่ต้องเข้าถึงพ้ืนที่ที่มีระยะทางไกลหรือทางเข้าลำบากมาก นอกจากนี้ยังมีปัญหาเกี่ยวกับสภาพอากาศ
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ที่ทำให้การเดินทางเป็นไปอย่างลำบากในบางช่วงเวลาของปี การย้ายกลับภูมิลำเนาอาจจะเกิดจาก
ความต้องการที่จะกลับไปดูแลครอบครัวหรือมีเวลาให้ครอบครัวมากขึ้น นอกจากนี้ยังอาจมีปัจจัยส่วน
บุคคลที่ทำให้บุคลากรตัดสินใจที่จะย้ายกลับเช่น สภาวะปัญหาสุขภาพ ทำให้มีการพิจารณาถึงความ
สะดวกสบายและคุณภาพชีวิตที่ดีที่สุดสำหรับตนเองและครอบครัว 
              จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ทำให้ผู้ศึกษาในฐานะข้าราชการศาลยุติธรรม ได้เล็งเห็นถึง 
ความสำคัญของการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน ซึ่งสามารถใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้นสำหรับผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง เพื่อให้ทราบถึงความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการทำงานที่จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน
การพัฒนาองค์กรให้สู่ความเป็นเลิศต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
        1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 
        2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 

3. สมมติฐานการวิจัย 
        บุคลากรศาลยุติธรรมที่ได้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันทำให้
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

4. ระเบียบวิธีวิจัย 
        ขอบเขตของการวิจัย 
        1) ขอบเขตเน ื ้อหาศึกษาเฉพาะแรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรศาลย ุต ิธรรม  
ในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน โดยมีตัวแปร ดังนี้ 
        ตัวแปรต้น คือปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    
        ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน
ใน ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ    
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับ 
        2) ขอบเขตประชากร 
        ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรศาลยุติธรรมที่ได้ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน  
ม ีจำนวน 3 ศาล 1 สาขา ได ้แก ่  ศาลจ ั งหว ัดแม ่ฮ ่ องสอน สาขาปาย ศาลเยาวชนและ 
ครอบคร ั วจ ั งหว ัดแม ่ฮ ่ องสอน ศาลจ ั งหว ัดแม ่สะเร ี ยง  รวมประชากรท ั ้ งหมด 95 คน  
        3) ขอบเขตระยะเวลาดำเนินการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึง กันยายน 2566 
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     เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
        เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคลากรศาลยุติธรรมที่ได้
ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุ
การทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ประกอบด้วย
ข้อความที่เป็นความสำคัญแต่ละด้าน และมีคำตอบให้เลือก 5 ระดับ และแบบสอบถามปลายเปิดสำหรับ
แสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะ 
        สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความแตกต่างของค่าที (t-Test) และ
ทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) ซึ่งมีขั้นตอนการสร้าง
และการตรวจสอบเครื่องมือ โดยนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณาความ
ตรงของเนื้อหา (t Validity) โดยหาค่าความสอดคล้องของข้อคำถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
IOC (Index of Item-Objective Congruence) ) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.70 ขึ้นไป 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
        กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื ่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยรายละเอียด 
ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. ผลการวิจัย 

 

 
 

 

ตัวแปรต้น 

(Independent Variables) 
ตัวแปรตาม 

(Dependent Variables) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ตำแหน่งงาน 
6. อายุการทำงาน 
7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 

1. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 
2. ด้านความสำเร็จของงาน 
3. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4. ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
5. ด้านการได้รับการยอมรับ 

 

 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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6. ผลการวิจัย 
        1) ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จ ังหวัด
แม่ฮ่องสอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าในการ
ทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ สามารถสรุปได้ตามตาราง 
 
ตารางที่ 1 ค่าความถี่และค่าร้อยละของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน 
ลำดับ

ที ่ แรงจูงในในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

μ σ การแปลผล 
1 ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 3.49 0.24 มาก 
2 ด้านความสำเร็จของงาน 3.40 0.17 มาก 
3 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.48 0.26 มาก 
4 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.41 0.36 มาก 

5 ด้านการได้รับการยอมรับ 3.39 0.32 มาก 
 รวม 3.43 0.27 มาก 

 
        จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (μ = 3.43, σ = 0.27) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.49, σ  
= 0.24) รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (μ = 3.48, σ = 0.26) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน (μ = 3.41, σ = 0.36) ด้านความสำเร็จของงาน (μ = 3.40, σ = 0.17) และด้านการ
ได้รับการยอมรับ (μ = 3.39, σ = 0.32) สามารถสรุปเป็นรายด้าน ดังนี้ 

        ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า ได้โอกาสให้รับการฝึกอบรม สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดความรู้ 
เพื่อเพิ่มทักษะทางวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.86) รองลงมาได้รับมอบหมายงานสำคัญจาก
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (μ = 3.64) มีความมั่นใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจำปี เพื่อพิจารณาเพิ่มเงินเดือนหรือเลื่อนตำแหน่งอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 
(μ = 3.52)  มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื ่อนตำแหน่งหรือเลื ่อนระดับที ่ส ูงขึ ้น อย่างเหมาะสม  
อยู่ในระดับมาก (μ = 3.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ รับรู้ความก้าวหน้าในสายงานและ
ตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.93)    

        ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ระดับมาก (μ = 3.40) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้ตามแผนงานที่วางไว้ 
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อยู่ในระดับมาก (μ = 3.85) รองลงมาสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จตามเป้าหมาย 
และประสิทธิภาพ อยู ่ในระดับมาก (μ = 3.63)  สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที ่เกิดขึ ้นระหว่าง
กระบวนการทำงานของท่านได้ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.56) ใช้ความรู ้  ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่  อยู ่ในระดับมาก (μ = 3.49) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุดคือ มีความ
กระตือรือร้นที่จะแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนให้สำเร็จ อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.48) 

        ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า มีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ ที ่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก (μ = 3.87) รองลงมาได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทน เหมาะสมกับ
ตำแหน่งงานและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับมาก (μ = 3.72) เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก (μ = 3.46) เงินเดือนที่ท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก (μ = 3.35) และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีความพึงพอใจกับเงินรางวัลประจำปีที่ได้รับ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.02) 

        ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานมีมาตรการป้องกันความปลอดภัย 
รวมถึงการซ่อมแซมบำรุงรักษาอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพปลอดภัยต่อการใช้งานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก 
(μ = 3.69) รองลงมาแสงสว่างและอุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสมอำนวยต่อการปฏิบัติงาน อยู่
ในระดับมาก (μ = 3.64) เครื่องใช้สำนักงาน วัสดุสำนักงาน ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความ
ทันสมัย อำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก (μ = 3.52) เครื่องใช้สำนักงาน วัสดุ
สำนักงาน ทรัพยากรที่จำเป็นมีจำนวนเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง (μ = 3.22) และข้อที่
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ บรรยากาศในการทำงานระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชามีความ
เอ้ืออาทรและสอนงานให้ซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.98) 

       ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ระดับมาก (μ = 3.39) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า ได้รับความไว้วางใจในการเข้าร่วมงานหรือโครงการสำคัญและมี
ความหมายต่อหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก (μ = 3.56) รองลงมาผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน อยู่ในระดับมาก (μ = 3.53) ได้รับความ
เชื่อมั่นในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  อยู่ในระดับมาก (μ = 3.48) 
เพื่อนร่วมงานมักขอคำแนะนำต่างๆ คำปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.47) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ได้รับคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เมื่อทำงานที่
ได้รับมอบหมายสำเร็จ อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.93) 

        2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน  และรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
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ยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีตำแหน่งงานต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามอายุการทำงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุการทำงานต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังห วัดแม่ฮ่องสอนไม่
แตกต่างกัน 

7. อภิปรายผล 
        แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนในครั้งนี้  
มีประเด็นที่น่าสนใจมาอภิปรายผล ดังนี้ 
        แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีเพศต่างกัน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งเป็นเพราะบุคลากรในศาลยุติธรรไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือชายก็มีความคุ้นเคยกับระบบการทำงาน
ของศาลยุติธรรมตามตำแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวชิระ 
กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลั ย สังกัดสำนักงาน
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่
พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
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ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใ จในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีอายุต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะแนวทาง
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกัน ทำให้บุคลากรมีแนวคิดที่ตรงกันเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัด
สำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่ มีอายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุก
ด ้านไม ่พบความแตกต ่าง สอดคล ้องก ับงานว ิจ ัยของ พระพงษ ์ศ ักด ิ ์  สน ฺตมโน (2561)  
ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมกา ร
ท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีสถานภาพต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของศาลยุติธรรมไม่มีความเกี่ยวเนื่องกับสถานภาพ จึงทำให้การ
ปฏิบัติงานหรือแนวคิดเกี่ยวกับการทำงานเป็นไปในทิศทางแนวเดียว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงาน
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอา ยุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่
พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีระดับการศึกษาต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏ ิบ ัต ิ งานของบ ุคลากรศาลย ุต ิ ธรรมในพ ื ้นท ี ่ จ ั งหว ัดแม ่ฮ ่องสอนไม ่แตกต ่ างกัน  
ซึ่งเป็นเพราะหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบสอดคล้องกับตำแหน่งงานและระดับการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
ด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ ์ สนฺตมโน (2561)  
ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการ
ท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีตำแหน่งงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏ ิบ ัต ิ งานของบ ุคลากรศาลย ุต ิ ธรรมในพ ื ้นท ี ่ จ ั งหว ัดแม ่ฮ ่องสอนไม ่แตกต ่ างกัน  
ซึ่งเป็นเพราะผลตอบแทนที่ได้รับจากตำแหน่งงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมและเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรม ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559)  
ท ี ่ ได ้ ศ ึ กษาแรงจ ู ง ใจ ในการปฏ ิบ ั ต ิ ง านของพน ั กงานมหาว ิทยาล ัย  ส ั งก ั ดสำน ัก งาน
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่
พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีอายุการทำงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏ ิบ ัต ิ งานของบ ุคลากรศาลย ุต ิ ธรรมในพ ื ้นท ี ่ จ ั งหว ัดแม ่ฮ ่องสอนไม ่แตกต ่ างกัน  
ซึ่งเป็นเพราะแนวทางในการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกท้ังอายุการทำงานที่มากขึ้น ทำให้
บุคลากรมีแรงจูงใจมากขึ้นเรื่อยๆตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุ
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ระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งอาจ
เป็นเพราะรายได้หรือค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ทำให้บุคลากรมีความพึง
พอใจในการปฏิบัต ิงานในศาลยุต ิธรรม ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจ ัยของ วชิระ กันภัย (2559)  
ท ี ่ ได ้ ศ ึ กษาแรงจ ู ง ใจ ในการปฏ ิบ ั ต ิ ง านของพน ั กงานมหาว ิทยาล ัย  ส ั งก ั ดสำน ัก งาน
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่
พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

8. ข้อเสนอแนะ 
        ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
        ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่น้อยที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
บุคลากรได้รับคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เมื่อทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ มี
ค ่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับปานกลาง ดังนั ้น องค์กรจึงควรให้ความสำคัญเกี ่ยวกับการให้กำลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน จึงส่วนนี้จะเป็นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น 
        ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่น้อย รองจากด้านการได้รับการยอมรับ และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ให้สำเร็จ ดังนั้น จึงควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นระยะ และควรให้ขวัญ
และกำลังใจตามข้อเสนอแนะที่ 1 เพ่ือเป็นการเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากขึ้น 
        ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
        ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน เพื่อหาข้อเสนอสรุปและนำเสนอแนวทางการแก้ไขให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 
        ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมใน
พื ้นที ่จ ังหวัดแม่ฮ่องสอน เพื ่อเป็นแนวทางให้หน่วยงานนำผลการศึกษาไปปรับปรุงแก้ไขการ
ดำเนินงาน 
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        ควรศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน เพ่ือให้การดำเนินงานขององค์กรมีคุณภาพมากข้ึน  
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