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บทคัดย่อ 
         การวิจัยเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื ้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน  

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนมัวัตถุ

ประสงค ์1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 2) 

เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน มีตัวแปรได้แก่ 

ด ้ านความก ้าวหน ้าในการทำงาน ด ้ านความสำเร ็จของงาน ด ้ านค ่าตอบแทนและสว ัสด ิการ    

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ประชากร คือ บุคลากรศาลยุติธรรมที ่ได้

ปฏิบัติงานในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำนวน 95 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 

ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี ่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การทดสอบความแตกต่างของค่าที (T-Test) และทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวน (One-Way ANOVA) 

         ผลการวิจัยพบว่า 1)ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัด

แม่ฮ่องสอน พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.43, S.D. = 0.27)  2)แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ, ด้านสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน, ด้านความสำเร็จของงาน และด้านการได้รับการยอมรับ ตามลำดับ 
 

คำสำคัญ: บุคลากรศาลยุติธรรม, ศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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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 analysis of the motivation for work of the 

personnel of the Court of Justice in Mae Hong Son Province found that overall the average 

value was at a high level (everage= 3.43, S.D. = 0.27). 2) The motivation for work of the 

personnel of the Court of Justice in Mae Hong Son Province was at a high level overall. When 

considering each aspect, it was found that the aspect of work advancement was next, followed 

by the aspect of compensation and benefits, the aspect of work environment, the aspect of 

work success, and the aspect of acceptance, respectively. 

 

Keywords: Judiciary personnel, Court of Justice in Mae Hong Son Province,  

The Movtivation for Practice.  

บทนำ  
        ในปัจจุบัน คนรุ่นใหม่รู้สึกกระตือรือร้นที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างสรรค์และการพัฒนาสิ่งใหม่  ๆ ทั้ง

ในองค์กรหรือในสังคมอย่างกว้างขวาง คนรุ่นใหม่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาวะทำงาน 

เทคโนโลยีก้าวกระโดดไปข้างหน้าอย่างรวดเร็วและการเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตการทำงาน เพ่ือความสามารถใน

การรับมือกับสภาวะที่แปลกใหม่และการเปลี่ยนแปลงที่ตามมา  และค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นสิ่งสำคัญ ทำให้

หลายองค์กรต้องปรับวิธีการบริหารบุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานเกิดขึ้นเนื่องจากการเข้าสู่สภาวะ

การทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกธุรกิจปัจจุบัน สภาวะการแข่งขันที่เข้มข้นและการเปลี่ยนแปลง

ทางเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อวิธีการบริหารและการทำงานขององค์กรทั้งหมด ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงานกลายเป็นสิ่งสำคัญที่ผู้บริหารต้องให้ความสำคัญเพื่อให้บุคลากรมีผลงานที่ดีและสามารถเป็นประโยชน์

ต่อองค์กรได้เพ่ือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทำงานหรือทิศทางในการกระทำที่ดีข้ึนในองค์กร และท่ีสำคัญเป็น

การดึงดูดความสนใจของบุคลากรที่มีความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรอีกด้วย              
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        การผ่านการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการของข้าราชการศาลยุติธรรมหรือกระบวนการประเมินผลงาน

ของบุคลากรภายในระยะเวลา 6 เดือนเพื่อรับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมเป็นหนึ่งในวิธีการสร้าง

แรงจูงใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุน

และส่งเสริมให้บุคลากรประสบความสำเร็จในการดำรงตำแหน่งอย่างมีคุณภาพ นอกจากนี้ยังเป็นการประเมิน

สถานะและความก้าวหน้าของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ตามหลักเกณฑ์ท่ีกำหนดไว้ 

        การที่บุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนมีแนวโน้มที่จะย้ายกลับภูมิลำเนาของตนเป็นเรื่อง

ที่ค่อนข้างธรรมดา เนื่องจากพ้ืนที่นี้มีลักษณะภูมิประเทศที่ซับซ้อนและการเดินทางที่ยากลำบาก ซึ่งอาจส่งผล

ให้การทำงานของบุคลากรเป็นไปอย่างลำบาก เฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ที่ต้องเข้าถึงพ้ืนที่ที่มีระยะทางไกล

หรือทางเข้าลำบากมาก นอกจากนี้ยังมีปัญหาเกี่ยวกับสภาพอากาศที่ทำให้การเดินทางเป็นไปอย่างลำบากใน

บางช่วงเวลาของปี การย้ายกลับภูมิลำเนาอาจจะเกิดจากความต้องการที่จะกลับไปดูแลครอบครัวหรือมีเวลา

ให้ครอบครัวมากขึ้น นอกจากนี้ยังอาจมีปัจจัยส่วนบุคคลที่ทำให้บุคลากรตัดสินใจที่จะย้ายกลับเช่น สภาวะ

ปัญหาสุขภาพ ทำให้มีการพิจารณาถึงความสะดวกสบายและคุณภาพชีวิตที่ดีที่สุดสำหรับตนเองและครอบครัว 

              จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ทำให้ผู้ศึกษาในฐานะข้าราชการศาลยุติธรรม ได้เล็งเห็นถึง ความสำคัญ

ของการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน ซึ่งสามารถใช้

เป็นข้อมูลเบื้องต้นสำหรับผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างของแรงจูงใจในการทำงานที่

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรให้สู่ความเป็นเลิศต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
        1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 

        2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน 

สมมติฐานการวิจัย 
        บุคลากรศาลยุติธรรมที่ได้ปฏิบัติงานในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันทำให้แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

        กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื ่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวั ด

แม่ฮ่องสอน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้ 
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6. ผลการวิจัย 

 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 
        ขอบเขตของการวิจัย 

        1) ขอบเขตเนื ้อหาศึกษาเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จังหวัด

แม่ฮ่องสอน โดยมีตัวแปร ดังนี้ 

        ตัวแปรต้น คือปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนประกอบด้วย  เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน    

        ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนใน ด้าน

ความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ   ด้านสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน ด้านการได้รับการยอมรับ 

        2) ขอบเขตประชากร 

        ประชากรที ่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรศาลยุต ิธรรมที ่ได้ปฏิบัติงานในพื ้นที ่จ ังหวัดแม่ฮ่องสอน  

มีจำนวน 3 ศาล 1 สาขา ได้แก่ ศาลจังหวัดแม่ฮ่องสอน สาขาปาย ศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดแม่ฮ่องสอน 

ศาลจังหวัดแม่สะเรียง รวมประชากรทั้งหมด 95 คน 

        3) ขอบเขตระยะเวลาดำเนินการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึง กันยายน 2566 

        เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

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 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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        เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคลากรศาลยุติธรรมที่ได้ปฏิบัติงาน

ในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ประกอบด้วยข้อความที่เป็นความสำคัญแต่ละ

ด้าน และมีคำตอบให้เลือก 5 ระดับ และแบบสอบถามปลายเปิดสำหรับแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะ 

        สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความแตกต่างของค่าที (T-Test) และทดสอบค่าเอฟ (F-

Test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) ซึ่งมีข้ันตอนการสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือ 

โดยนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณาความตรงของเนื้อหา (t Validity) โดยหาค่า

ความสอดคล้องของข้อคำถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย IOC (Index of Item-Objective Congruence) ) 

ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.70 ขึ้นไป 

 

ผลการวิจัย 
        1) ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับ
มาก รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านความสำเร็จของงาน 
และด้านการได้รับการยอมรับ สามารถสรุปได้ตามตาราง 
 
ตารางที่ 1 ค่าความถี่และค่าร้อยละของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัด

แม่ฮ่องสอน 
ลำดับที่ 

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 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัด

แม่ฮ่องสอน พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (μ = 3.43, σ = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.49,  σ = 0.24) รองลงมาคือ ด้าน
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ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (μ = 3.48, σ = 0.26) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน (μ = 3.41, σ = 0.36) 

ด้านความสำเร็จของงาน (μ = 3.40, σ = 0.17) และด้านการได้รับการยอมรับ (μ = 3.39, σ = 0.32) 

สามารถสรุปเป็นรายด้าน ดังนี้ 

        ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ระดับมาก (μ = 3.49) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า ได้โอกาสให้รับการฝึกอบรม สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดความรู้ เพื่อเพ่ิม

ทักษะทางวิชาชีพ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.86) รองลงมาได้รับมอบหมายงานสำคัญจากผู้บังคับบัญชา อยู่ใน

ระดับมาก (μ = 3.64) มีความม่ันใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปี เพ่ือพิจารณาเพิ่มเงินเดือน

หรือเลื่อนตำแหน่งอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (μ = 3.52)  มีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อน

ตำแหน่งหรือเลื่อนระดับที่สูงขึ้น อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (μ = 3.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 

รับรู้ความก้าวหน้าในสายงานและตำแหน่งที่ท่านปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.93)    

ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลำดับจาก

มากไปน้อย พบว่า สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้ตามแผนงานที่วางไว้ อยู่ในระดับมาก (μ = 

3.85) รองลงมาสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จตามเป้าหมาย และประสิทธิภาพ อยู่ในระดับ

มาก (μ = 3.63)  สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนระหว่างกระบวนการทำงานของท่านได้ อยู่ในระดับมาก 

(μ = 3.56) ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  อยู่ในระดับมาก (μ = 3.49) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีความกระตือรือร้นที่จะแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้สำเร็จ อยู่ในระดับปาน

กลาง (μ = 2.48) 

        ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลำดับ

จากมากไปน้อย พบว่า มีความพึงพอใจกับสวัสดิการต่างๆ ที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม  อยู่ในระดับมาก 

(μ = 3.87) รองลงมาได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทน เหมาะสมกับตำแหน่งงานและความรับผิดชอบที่ได้รับ

มอบหมาย อยู่ในระดับมาก (μ = 3.72) เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อยู่

ในระดับมาก (μ = 3.46) เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและปริมาณงาน อยู่

ในระดับมาก (μ = 3.35) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีความพึงพอใจกับเงินรางวัลประจำปีที่ได้รับ อยู่ใน

ระดับมาก (μ = 3.02) 

        ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ระดับมาก (μ = 3.41) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

เรียงลำดับจากมากไปน้อย พบว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานมีมาตรการป้องกันความปลอดภัย รวมถึงการ

ซ่อมแซมบำรุงรักษาอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพปลอดภัยต่อการใช้งานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.69) 

รองลงมาแสงสว่างและอุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสมอำนวยต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (μ = 

3.64) เครื่องใช้สำนักงาน วัสดุสำนักงาน ที่ใช้ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความทันสมัย อำนวยความสะดวกใน
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การปฏิบัติงาน ในระดับมาก (μ = 3.52) เครื่องใช้สำนักงาน วัสดุสำนักงาน ทรัพยากรที่จำเป็นมีจำนวนเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง (μ = 3.22) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ บรรยากาศในการทำงานระหว่าง

ท่านกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชามีความเอ้ืออาทรและสอนงานให้ซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับปานกลาง (μ 

= 2.98) 

        ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก (μ = 3.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลำดับจาก

มากไปน้อย พบว่า ได้รับความไว้วางใจในการเข้าร่วมงานหรือโครงการสำคัญและมีความหมายต่อหน่วยงาน  

อยู่ในระดับมาก (μ = 3.56) รองลงมาผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของท่าน  อยู ่ในระดับมาก (μ = 3.53) ได ้ ร ั บความ เช ื ่ อม ั ่ น ในการปฏิบ ั ต ิ ง านจาก

ผู ้บั งคับบัญชาและเพื ่ อนร่วมงาน  อยู ่ในระดับมาก (μ = 3.48) เพื ่อนร่วมงานมักขอคำแนะนำต่างๆ 

คำปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ อยู่ในระดับมาก (μ = 3.47) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ได้รับคำชมเชย

จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เมื่อทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ อยู่ในระดับปานกลาง (μ = 2.93) 

        2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน  และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผลการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื ้นที ่จังหวัด

แม่ฮ่องสอน จำแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  

        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาต่างกันส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีตำแหน่งงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่
จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามอายุการทำงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุการทำงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน  
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        ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่

จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน 

อภิปรายผล 
        แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากรศาลย ุต ิธรรมในพื ้นท ี ่จ ังหว ัดแม ่ฮ ่องสอนในคร ั ้งนี้   
มีประเด็นที่น่าสนใจมาอภิปรายผล ดังนี้ 
        แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอน จำแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีเพศต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะบุคลากรในศาล
ยุติธรรไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือชายก็มีความคุ้นเคยกับระบบการทำงานของศาลยุติธรรมตามตำแหน่งงานที่
ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีอายุต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทำให้บุคลากรมีแนวคิดที่
ตรงกันเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺ
ตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัย
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ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นท่ีจังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีสถานภาพต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลของศาลยุติธรรมไม่มีความเกี่ยวเนื่องกับสถานภาพ จึงทำให้การปฏิบัติงานหรือแนวคิดเกี่ยวกับการ
ทำงานเป็นไปในทิศทางแนวเดียว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ 
(2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่อง เที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีระดับการศึกษาต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะหน้าที่ที ่ได้
รับผิดชอบสอดคล้องกับตำแหน่งงานและระดับการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่
ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงาน
ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว 
จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั ้งไว้ และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการ
ท่องเที ่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน  
ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที ่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีตำแหน่งงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะผลตอบแทนที่
ได้รับจากตำแหน่งงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมและเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาล
ยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
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ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุก
ด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีอายุการทำงานต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นเพราะแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้งอายุการทำงานที่มากขึ้น ทำให้บุคลากรมีแรงจูงใจมากขึ้นเรื่อยๆ
ตามลำดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ
รายด้านทุกด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับ
การศึกษารายได้และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
        บุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดแม่ฮ่องสอนไม่แตกต่างกัน ซึ่งอาจเป็นเพราะรายได้หรือ

ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ ทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในศาล

ยุติธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วชิระ กันภัย (2559) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย สังกัดสำนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย

ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทำงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุก

ด้านไม่พบความแตกต่าง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (2561) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองสระแก้ว จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ  ระดับ

การศึกษา ตำแหน่ง และเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึง

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภญา วงศ์วรสันต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลางกรมการท่องเที่ยว ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศอายุระดับการศึกษารายได้

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

 

ข้อเสนอแนะ 
        ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
        ด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่น้อยที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากร
ได้รับคำชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เมื่อทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ดังนั้น องค์กรจึงควรให้ความสำคัญเกี่ยวกับการให้กำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน จึงส่วนนี้จะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น 
        ด้านความสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่น้อย รองจากด้านการได้รับการยอมรับ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้สำเร็จ 
ดังนั้น จึงควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นระยะ และควรให้ขวัญและกำลังใจตาม
ข้อเสนอแนะที่ 1 เพ่ือเป็นการเพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
        ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื ้นที ่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน เพื ่อหาข้อเสนอสรุปและนำเสนอแนวทางการแก้ไขให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 
        ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพ้ืนที่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน เพ่ือเป็นแนวทางให้หน่วยงานนำผลการศึกษาไปปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงาน 
        ควรศึกษาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัด
แม่ฮ่องสอน เพ่ือให้การดำเนินงานขององค์กรมีคุณภาพมากข้ึน  
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