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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษา“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี”              
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัด
จันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี 
โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาในการท างาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร คือ ข้าราชการและ
ลูกจ้างของศาลจังหวัดจันทบุรีทั้งหมด ซึ่งปัจจุบันมีจ านวนทั้งสิ้น 52 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 
จ านวน 44 คน และลูกจ้าง 8 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ รายได้ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาในการท างาน 
ผู้วิจัยใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส่วนการศึกษาระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี ใช้สถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
() และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน () และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี ในด้านต่าง ๆ จ าแนกตามตัวแปรอิสระ วิเคราะห์ข้อมูลโดยเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ย (Compare Means)ซึง่ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ 
 1.  สรุปผลการวิจัย 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 
 

 

 
 
 



 60 

สรุปผลการวิจัย 

 1.  ลักษณะส่วนบุคคลของประชากร 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของประชากรที่ศึกษา พบว่า ประชากรที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุมากกว่า 41 ปขีึ้นไป - 50 ปี ส่วนใหญ่มีรายได้ 25,001 บาทขึ้นไป มีสถานภาพสมรส
แล้ว ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 21 ปีขึ้นไป ตามล าดับ   
 2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี 
 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัด
จันทบุรี ในภาพรวมด้านต่าง ๆ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
 ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา อันดับแรก คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ  
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน และอันดับสุดท้าย ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดับ เมื่อพิจารณาใน
รายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  2.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี               
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน อันดับแรก คือ ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จในผลงานที่ท่านได้ท าอยู่ในระดับ 
มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการท างานได้ด้วยตนเอง, ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี,และอันดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถวางแผน 
การปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี ตามล าดับ 
  2.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ อันดับแรก คือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจและมีเกียรติในอาชีพที่ท่านท าอยู่ อยู่ในระดับ
มากที่สุด รองลงมา คือ ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา, เพื่อนร่วมงานแสดง
ความยินดีเมื่อท่านท างานประสบผลส าเร็จ, ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน, ผู้บังคับบัญชากล่าวยกย่องชมเชยผลการท างานของท่านเสมอและ 
อันดับสุดท้าย คือ ที่ประชุมหรือในกลุ่มงานยอมรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะของท่าน ตามล าดับ 
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  2.3  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ อันดับแรก คือ ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์, ลักษณะงาน
ที่ท่านท าสร้างความก้าวหน้าในอาชีพการท างานของท่าน, ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของท่าน และอันดับสุดท้าย คือ งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าท้ายความรู้
ความสามารถของท่าน ตามล าดับ 
  2.4  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
ความรับผิดชอบอันดับแรก คือ  ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยท ามาก่อน 
อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนท าไม่ได้, 
ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง และอันดับสุดท้าย ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงาน
ได้อย่างเต็มที่, และท่านมีอิสระในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งมีค่าเท่ากัน ตามล าดับ 
  2.5  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ อันดับแรก คือ การท างานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้า อยู่ในระดับ
มาก รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ, ท่านได้รับการสนับสนุน
จากหน่วยงานในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนาและ 
อันดับสุดท้าย ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตาม ความรู้ ความสามารถและ 
สายงาน ตามล าดับ 
  2.6  ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา อันดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาใช้ถ้อยค าที่สุภาพกับท่านเสมอ อยู่ในระดับมาก  
รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาแสดงความเป็นกันเองกับท่านทั้งในด้านการปฏิบัติงานและด้านส่วนตัว,  
ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงานของท่าน, ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน า 
และชี้แจงปัญหาในการปฏิบัติงานให้ท่านทราบ และอันดับสุดท้าย การขอค าปรึกษาขอความช่วยเหลือ 
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จากผู้บังคับบัญชาเป็นกระบวนการที่ยุ่งยาก ตามล าดับ 
  2.7  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา อันดับแรก คือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานได้
เปน็อย่างดี อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรติและมีความเห็นอกเห็นใจ
ซึ่งกันและกัน, ท่านกับเพื่อนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกันได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน
หรือเร่ืองส่วนตัวและอันดับสุดท้าย เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เมื่อได้รับความเดือดร้อน
ตามล าดับ 
  2.8  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี                        
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงา ด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา อันดับแรก คือ สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ  
มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ห้องท างาน และโต๊ะท างาน  
มีเพียงพอในการปฏิบัติงานและอันดับสุดท้าย เคร่ืองมือ และวัสดุอุปกรณ์ในการท างานมีจ านวน
เพียงพอ และสะดวกที่จะน ามาใช้งาน ตามล าดับ 
  2.9  ด้านเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้ดังนี้ 
  ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา อันดับแรก คือ  เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่านต้องปฏิบัติ                  
อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน,  
ท่านได้รับเงินสวัสดิการอ่ืน ๆ อย่างเหมาะสมกับการท างาน และอันดับสุดท้าย เงินเดือนรายได้ที่รับ
จากหน่วยงานเพียงพอต่อการด ารงชีพ ตามล าดับ 
 3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี 
ได้ท าการเปรียบเทียบในด้านต่าง ๆ โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ รายได้ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และระยะเวลาในการท างาน ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรีในด้านต่าง ๆ จ าแนกตามตัวแปรอิสระ 
มีรายละเอียด ดังน้ี  
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  3.1  เพศ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
  3.2  อายุ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  3.3  รายได้ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีรายได้ต่างกัน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  3.4  สถานภาพ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีสถานภาพต่างกัน                       
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  3.5  ระดับการศึกษา พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  3.6  ต าแหน่ง พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีต าแหน่งต่างกัน                         
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  3.7  ระยะเวลาในการท างาน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มี
ระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัด
จันทบุรี ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1.  การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง  
ศาลจังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรีมีพึงพอใจ
และมั่นใจในการปฏิบัติงานท าให้แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  
กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัย
รามค าแหงอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน และขัดแย้งกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ์  มะวิญธร (2545) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด ผลการวิจัย 
พบว่า พนักงานบริษัทไทยน้ าทิพย์ จ ากัด สายโรงงานรังสิตมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยแต่ละด้าน และสามารถอภิปรายผล 
รายด้านได้ดังนี้ 
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  1.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี                             
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ธนวัฒน์  
ตั้งวงษ์เจริญ (2539) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของต ารวจชั้นสัญญาบัตร โดยศึกษาตัวแปร 
8 ตัว ต ารวจที่ท าหน้าที่อาจารย์ในโรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 8 ด้าน 
ด้านความส าเร็จในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  
กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัย
รามค าแหงอยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ความส าเร็จของงาน ที่ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่สามารถปฏิบัติงานให้เสร็จตามก าหนดเวลา สามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน
ได้ เมื่อท างานส าเร็จ ถูกต้อง แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี จะเกิด
ความภาคภูมิใจในงาน ท าให้งานนั้นออกมาดี   
  1.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี                            
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ชมชื่น   
สมประเสริฐ (2542) ได้ศึกษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพยาบาล 
ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการได้รับ 
การยอมรับนับถือ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ 
(2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลาง 
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาลที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างดีเยี่ยม และเมื่อเกิดปัญหาสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ เมื่อท างานส าเร็จ ถูกต้อง 
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ ข้าราชการและลูกจ้างศาล จะเกิดความภาคภูมิใจในงาน ท าให้งานนั้นออกมาดี 
คณะผู้บริหาร และหัวหน้างาน ให้ค าชมเชย ได้การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  
  1.3  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี                          
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี  
วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี”การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับปานกลาง 
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาลแบ่งงาน  
ความรับผิดชอบของแต่ละคนไว้ชัดเจนอยู่แล้ว ท าให้ลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่เกิดความยุ่งยาก 
ท างานในแต่ละคร้ังเกิดความต่อเนื่องไม่มีการสดุดของงาน 
  1.4  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี  วรรณไพเราะ 
(2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี”การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 
สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมากแต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ 
พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม 
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ชัดเจน ข้าราชการและลูกจ้างศาลมีอ านาจในการพิจารณางานที่รับผิดชอบ 
และไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  
  1.5  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี  
วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี” การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงด้านความก้าวหน้าในอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ คณะผู้บริหาร และหัวหน้างาน ได้เล็งเห็นว่า การที่จะให้องค์กร
พัฒนาไปได้ต้องพัฒนาคนให้มีความรู้ความสามารถ โดยได้เปิดโอกาสให้ข้าราชการและลูกจ้างศาล 
ได้รับการอบรม และศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ข้าราชการและ
ลูกจ้างศาล ที่ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ มีผลงาน ได้รับการเลื่อนขั้นเงินกันเอย่างเสมอภาค 
  1.6  ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี   
วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี” การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับ
มากแต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารและหัวหน้างาน มีความเป็นกันเองให้ข้าราชการและ
ลูกจ้างศาลได้แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ ซึ่งในการท างานจึงเกิดความอิสระในการคิดและ 
มีความเสมอภาค 
  1.7  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี  วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลัง
อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมือง
ชลบุร”ี การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงอยู่ในระดับปานกลาง 
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารและหัวหน้างาน มีความเป็นกันเอง ข้าราชการและลูกจ้าง
ศาล มีความเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ รักใคร่ปองดองกัน ท าให้การท างานไม่มีปัญหา ไม่รู้สึกอึดอัด 
  1.8  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี                   
วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี”การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการและลูกจ้างศาล มีสถานที่ท างานอยู่ในตัวเมือง ท าให้ 
การท างานเกิดความสะดวกสบาย บรรยากาศในการท างานดีขึ้น ไม่วุ่นวาย แบ่งเป็นสัดเป็นส่วน  
ท าให้ข้าราชการและลูกจ้างศาลมีความเป็นกันเองในการปฏิบัติงาน แสงสว่าง เคร่ืองมืออุปกรณ์  
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ก็พร้อมในการปฏิบัติงานมากขึ้น   
  1.9  ด้านเงินเดือน/ ค่าตอบแทน พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุนทรี  
วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี”การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี ด้านเงินเดือน/ ค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก   
แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฝ่ายบริหาร มหาวิทยาลัยรามค าแหงด้านเงินเดือน/ ค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง  
  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การจ่ายเงินเดือนค่าตอบแทน มีการก าหนดการจ่ายที่แน่นอน  
การจ่ายเงินเป็นการโอนเข้าบัญชีธนาคารของแต่คน ท าให้สะดวก รวดเร็วและในแต่ละปีศาลได้มี
เงินโบนัสให้กับข้าราชการและลูกจ้างศาลทุกคน ซึ่งเทศบาลเป็นศาลที่ไม่ใหญ่มากจ านวนร้อยละ 
ยังไม่เกินตามที่ระเบียบก าหนดไว 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัด
จันทบุรี 
  2.1  เพศ จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ค่าเฉลี่ยเพศหญิงสูงกว่าค่าเฉลี่ยเพศชาย  
ซึ่งข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคล้องไม่ขัดแย้งกับการศึกษาของ วิภาวี  แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว 
พบว่า พนักงานที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ เห็นว่าชายกับหญิง มีความสามารถ  
การตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน และในสังคมเปิดโอกาสให้หญิงกับชายมีสิทธิเท่าเทียมกัน 
จึงท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.2  อายุ จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มีอายุ
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ วิภาวี  แดงท่าขาม 
(2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ 
ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พนักงานที่มี อายุ ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ที่ไม่แตกต่างกันแต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ์  มะวิญธร (2545) ศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด พบว่า พนักงานที่มี อายุ  
ที่แตกต่างกัน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ การที่คนเรามีอายุมากขึ้นย่อมต้องการ
ความส าเร็จของงาน เพื่อความมั่นคงในการด ารงชีพ และความก้าวหน้าของอนาคต จึงมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
  2.3  รายได้ จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มี
รายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ วิภาวี  
แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พนักงานที่มีรายได้ ที่แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ์  มะวิญธร 
(2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ที่แตกต่างกันพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรีที่มี
รายได้มากก็อยากได้ค่าตอบแทนมากขึ้นอีก อีกทั้งมีความคาดหวังในความก้าวหน้าของอาชีพของ
ตน และคิดว่าต าแหน่งงานสูงขึ้นควรได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น จึงมีความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.4  สถานภาพ จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
ที่มีสถานภาพต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของวิภาวี  
แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน  
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ สถานภาพแตกต่างกัน ซึ่งไม่มีผลต่อ 
การท างานในหน่วยงาน ถึงแม้ว่าจะมีภาวะทางสังคม รับผิดชอบทางครอบครัว แต่ก็ไม่เป็นอุปสรรค
ต่อการท างานในหน่วยงาน ให้มีประสิทธิภาพทัดเทียมกันได้ จึงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.5  ระดับการศึกษา จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัด
จันทบุรี ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ วิภาวี  แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของ 
เบญจมาภรณ์  มะวิญธร (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต 
บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด พบว่า พนักงานที่มี ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันพบว่า มีแรงจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน ย่อมมีหน้าที่หรือรับผิดชอบงานแตกต่างกันตามหน้าที่ของตนที่ได้รับผิดชอบ 
การปฏิบัติความรู้ ความสามารถ หรือสร้างผลงานในการท างานให้มีผลงานตามความรู้ความสามารถ
ที่ตนมีอยู่จึงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.6  ต าแหน่ง จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี  
ที่มีต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งขัดแย้งกับการศึกษาของ วิภาวี  
แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า พนักงานที่ต าแหน่งที่แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05  
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ ข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี ที่มี
ต าแหน่งต่างกัน แต่มีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานของหน่วยงานตามต าแหน่งงานที่ได้รับ
มอบหมายงานและทุกต าแหน่งมีความส าคัญกับหน่วยงาน ซึ่งสามารถแสดงผลงานให้ทัดเทียมกันได้
จึงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
  2.7  ระยะเวลาในการท างานจากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ข้าราชการและลูกจ้างศาล
จังหวัดจันทบุรี ที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ วิภาวี  แดงท่าขาม (2551, บทคัดย่อ)  ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว พบว่า 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
  ในความคิดเห็นของผู้วิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้ ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน แต่เมื่อ
ท างานในหน่วยงานเดียวกัน และมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน คอยช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน อีกทั้ง
สามารถพูดคุยปรึกษาหารือ ขอค าแนะน า ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวได้ จึงท าให้มีความเข้าใจกัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ประกอบกับข้าราชการและลูกจ้างศาลส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ที่ตนท างาน
อยู่จึงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะ  

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 เชิงนโยบาย 
 1.  ส านักงานศาลยุติธรรมควรมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพและองค์ความรู้ของ
ข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี โดยได้ดุลยภาพกับการพัฒนางาน และให้ข้าราชการและ
ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนปฏิบัติงานของศาลจังหวัดจันทบุรี เช่น การจัดท าแผนพัฒนา 
และก าหนดโครงการต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัด
จันทบุรี เพื่อให้ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเกิดผลสัมฤทธิ์ รวดเร็ว และ
สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้มากขึ้น 
 2.  ส านักงานศาลยุติธรรมควรมีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
ของบุคลากรทุกระดับและค านึงถึงการให้เงินเดือนและค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบันเพื่อให้ข้าราชการและลูกจ้าง ศาลจังหวัดจันทบุรี เกิดแรงจูงใจ มีความก้าวหน้ามี 
ความกระตือรือร้น เสียสละและอุทิศเวลาให้กับการท างานมากขึ้น 
 เชิงปฏิบัติการ 
 1.  ส านักงานศาลยุติธรรม ควรที่จะสนับสนุนงบประมาณการปรับภูมิทัศน์บริเวณอาคาร
ศาลต่าง ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานให้เพิ่มมากขึ้น สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  จากผลการศึกษาส านักงานศาลยุติธรรม ควรมีการจัดการความรู้ในหน่วยงานให้
หน่วยงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสร้างแรงจูงใจส่งเสริมให้ข้าราชการและลูกจ้างได้เข้ารับ
การฝึกอบรม การสัมมนา หรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเนื่องเพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู้ สร้างความสัมพันธ์ผูกพันในองค์กร มีการท างานเป็นทีม 
 3.  จากผลการศึกษาส านักงานศาลยุติธรรมควรให้ความส าคัญกับข้าราชการและลูกจ้าง
ในศาลทุกระดับชั้น มีการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนระดับหรือต าแหน่งด้วยความยุติธรรม
และเสมอภาค เปิดโอกาสให้มีการสอบชิงทุนการศึกษาต่อ เปิดให้มีการสอบเปลี่ยนสายงานให้
ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้นเพื่อให้ทุกคนเห็นความก้าวหน้า มั่นคง และมุ่งมั่นในการท างาน 
 4.  จากผลการศึกษาส านักงานศาลยุติธรรม ควรรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ  
ใส่ใจกับปัญหาและอุปสรรคของข้าราชการและลูกจ้างในภาพรวม โดยผู้บังคับบัญชาควรมีการพูดคุย 
สอบถามและช่วยแก้ปัญหา อุปสรรคให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ให้ความเป็นกันเองใน 
การท างานให้มากขึ้นอาจท าให้ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
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 เชิงวิชาการ 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี   
 2.  ควรศึกษาในเชิงคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการและลูกจ้างศาล เพื่อน ามาพัฒนา
หรือเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 3.  ควรมีการศึกษาปัญหา อุปสรรคหรือสาเหตุที่ท าให้ข้าราชการและลูกจ้างศาลปฏิบัติงาน
ไม่เป็นไปตามแผนปฏิบัติงานของส านักงานศาลยุติธรรม 
 4.  ควรจะท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างศาล ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อให้ได้ค าตอบเพิ่มใน
ประเด็นที่การศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถท าได้ เพื่อน าผลการศึกษามาปรับปรุง พัฒนาใน 
การปฏิบัติงานต่อไป 

 
 
 


