
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในบทนี้จะเป็นส่วนที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี หรือหลักวิชาการ และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อในการน าเสนอ ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ข้อมูลทั่วไปของศาลจังหวัดจันทบุรี 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 
 ฟลิปโป (Flippo, 1971, p. 70) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง การกระตุ้น 
เร่งเร้า และการท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอันจะยังผลให้คนเกิดความรู้สึกภายในเป็นพลัง
มีการเร่งเร้า หรือการเคลื่อนไหวที่บงการ หรือเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
ทั้งนี้โดยอาจกระตุ้นเร่งเร้า และท าให้เกิดอิทธิพล เช่นว่านี้ ด้วยวิธีการเชิงปฏิธาน หรือเชิงบวก 
(Positive Incentive) ดังเช่น การด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ให้พอใจของบุคคลและ
วิธีการจูงใจลบ (Negative Incentives) เช่นการด าเนินการบังคับให้ท างานด้วยวิธีการต่าง ๆ หากไม่
ปฏิบัติตามต้องการจะได้รับโทษ เป็นต้น 
 บีช (Beach, 1956, p. 379) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การกระท าให้คนเต็มใจ
ที่จะใช้พลังงานของเขาเพื่อสร้างความส าเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือการได้รับรางวัล (Reward) 
เป็นสิ่งส าคัญของการกระท าของคน และเป็นสิ่งที่ยั่วยุให้คนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ที่มีสัญญา
เกี่ยวกับรางวัลที่จะได้รับ 
 พยอม  วงศ์สารศรี (2533, หน้า 222) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า หมายถึง การน า
ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ การท าให้ตื่นตัว การคาดหวัง การใช้เคร่ืองล่อและการลงโทษว่าเป็นแรงผลักดัน
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
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 พงษ์ศักดิ์  โกมลเสน (2537, หน้า 18) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ คือ อิทธิพลของพลัง
ที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุตามความต้องการของตนเอง พลังที่มีอยู่
ในตัวคนเหล่านี้เกิดจากการยั่วยุและสิ่งล่อใจต่าง ๆ ท าให้เกิดพลังของความต้องการน่ันเอง 
 แซนฟอร์ด และไรท์แมน (Sanford & Wrightman, 1970 อ้างถึงใน กรองจิตต์  พรหมรักษ์, 
2529, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึก ซึ่งไม่อาจหยุดนิ่งได้เป็นพลังอะไรก็ตามที่ท าให้
มนุษย์อยู่ใต้การชักจูงของบางสิ่งและท าให้มนุษย์กระท ากจิกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไปเพื่อลบล้าง
สภาพการขาด หรือเพื่อทดแทนพลังบางสิ่งบางอย่าง 
 คริบบิน (Cribbin, 1972 อ้างถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541, หน้า 62) กล่าวถึง แรงจูงใจว่า
เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น ซึ่งท าให้ได้รับสิ่งตอบแทนทางใจ 
(Psychics Income) จากผลงานของตนมากขึ้น ด้วยการจูงใจท าให้ปฏิบัติงานทุ่มเทอุตสาหพยายาม
อย่างเต็มความสามารถ หากการจูงใจน้อยลงความพยายามในการท างานก็จะลดต่ าลงด้วย 
องค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจนั้นมีหลายประการด้วยกัน 
 ฮัลโลแรน (Halloran, 1995 อ้างถึงใน เรียม  ศรีทอง, 2540, หน้า 139)  กล่าวว่าแรงจูงใจ
เป็นการอธิบายถึงแรงขับภายในของแต่ละบุคคล เพื่อให้บรรลุความส าเร็จของงาน 
 แฮฟแมนน์ (Havemann, 1964 อ้างถึงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2541, หน้า 62) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของคนอ่ืนเกิดความต้องการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ที่จะผลักดันให้คนพยายามดิ้นรนเพื่อให้
บรรลุส าเร็จตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนถูกก าหนดและควบคุมโดยการจูงใจต่าง ๆ แรงจูงใจ
เหล่านี้ยังมีลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละคนอีกด้วย การจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการบริหาร คือ 
ความต้องการความรักความเอาใจใส่ (Affiliative Needs) ความต้องการอ านาจ (Power Needs)  
ความต้องการความส าเร็จ (Achievement Needs) 
 กล่าวโดยสรุป การสร้างแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง วิธีการกระตุ้น หรือปลุกเร้าให้
คนมีก าลังใจที่จะท างานให้ส าเร็จ โดยการน าเอาปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นซึ่งเราสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน การบริหารคนในองค์กร  
การอยู่ร่วมกันในครอบครัว ผลของความส าเร็จทางด้านธุรกิจ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
และความสุขในชีวิตประจ าวันก็เกิดแรงจูงใจนั่นเอง 
 องค์ประกอบและปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จลงด้วยเหตุนี้ 
จึงมีผู้สนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้มาก มีผู้จ าแนกประเภทของแรงจูงใจไว้หลายแบบ เช่น 
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 พวงเพชร  วัชรอยู่ (2537, หน้า 3 - 4) กล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบด้วย 
ขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 4 ขั้นตอน คือ 
 1.  ขั้นความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
ขาดสิ่งที่ท าให้ส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้น อาจเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างมหันต์ เช่น อาหาร หรืออาจเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อความทุกข์ของจิตใจ เช่น ความรัก หรืออาจจะ
เป็นสิ่งจ าเป็นเล็กน้อยส าหรับบางคน เช่น นิตยสาร หรือหนังสือพิมพ์รายวัน เป็นต้น 
 2.  ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นกระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ  
เมือ่เกิดเป็นความต้องการแล้ว บุคคลจะนิ่งเฉยอยู่ไม่ได้อาจมีความกระวนกระวายไม่เป็นสุข ภาวะที่
บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยู่เฉย ๆ ไม่ได้นี้ เรียกว่า เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวาย
จะมีมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับระดับความต้องการด้วย ถ้าต้องการมากก็กระวนกระวายมาก เช่น 
เมื่อร่างกายขาดน้ าจะเกิดอาการคอแห้งกระหายน้ าเกิดความกระวนกระวายอยู่ไม่สุข 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อบุคคลใดเกิดความกระวนกระวายขึ้นมา 
ความกระวนกระวายนั้นจะผลักดันให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดง
พฤติกรรมได้รุนแรง หรือมากน้อยต่างกัน เช่น คนกระหายน้ ามาก กับคนที่กระหายน้ าเพียงเล็กน้อย
ย่อมมีพฤติกรรมในการหาน้ าดื่มต่างกัน คนกระหายน้ ามากอาจหาทั้งน้ าเย็น น้ ามะพร้าว น้ าอ้อยมา
ดื่มพร้อม ๆ กันในขณะที่คนกระหายน้ าน้อยหาเพียงน้ าเย็นแก้วเดียวเท่านั้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction) เป็นขั้นสุดท้ายคือ แรงขับจะลดลงภายหลังการเกิด
พฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการ 
 แรงขับและการลดแรงขับนี้ไม่ใช่จะสัมพันธ์กันเสมอไป คือ การลดแรงขับจะไม่หมดสิ้น
ในทุกคร้ังเป็นต้น สิ่งที่เคยสนองความต้องการของคนในคร้ังหนึ่ง อาจจะไม่ท าให้พอใจในครั้ง
ต่อไปอีกก็ได้ หรือสิ่งที่สนองความต้องการของคนอ่ืน การเรียนรู้และรับรู้ที่แตกต่างกันในแต่ละ
บุคคลจะมีอิทธิพลต่อผลของการตอบสนองที่ท าให้พอใจ หรือไม่พอใจได้ และความต้องการที่
ขัดแย้งภายในตัวบุคคลก็จะมีอิทธิพลต่อการตอบสนอง  ท าให้แต่ละคนตอบสนองด้วยวิธีการและ
ระดับความน้อยต่างกันได้ 
 ดารณี  พานทอง พาลุสุข และ สุรเสกข์  พงษ์หาญยุทธ (2542, หน้า 119 - 121) ได้แบ่ง
แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ
ในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้บุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข้อง เช่น 
นักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวเขาเอง ไม่ใช่เพราะ บิดา มารดา บังคับ หรือเพราะ 
มีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
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  1.1  ความต้องการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความต้องการที่มีอยู่ภายในอันจะท าให้
เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อบรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
  1.2  เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะ
ช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม 
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนอกสนใจในเร่ืองเป็น
พิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ 
 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้น
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง หรือการแสดงพฤติกรรม
ของบคุคล แรงจูงใจเหล่านี้ ได้แก่ 
  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ย่อม
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่จะ
ได้รับการบรรจุเข้าท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
  2.2  ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ นักวิชาการ ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการน่าเชื่อถือ นักปกครอง 
ผู้จัดการ จะต้องมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผู้น าที่ดี 
  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน มีสิ่งล่อใจหลาย ๆ อย่างที่จะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมขึ้น เช่น การให้รางวัลอันเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ ซึ่งจะกระตุ้น
มิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขั้น หรือแม้แต่
การทดสอบก็ว่าเป็นเคร่ืองมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 สเตียร์ส และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1991) ได้แสดงแบบ (Model) ของการจูงใจว่า 
ประกอบด้วยส่วนประกอบ 4 ส่วน คือ 
 1.  ความต้องการหรือความคาดหวัง 
 2.  พฤติกรรม 
 3.  เป้าหมาย 
 4.  การป้อนกลับ 
 โดยอธิบายว่าเมื่อมนุษย์เกิดภาวะไม่สมดุลขึ้นภายใน หรือมีความต้องการ หรือความมี
ความต้องการ หรือความคาดหวังในสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ต้องการแล้วก็หันไปกระท าพฤติกรรมอ่ืน ๆ แทน หากสิ่งจูงใจที่ได้นั้นไม่เพียงพอกับความต้องการ  
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มนุษย์ก็กระท าพฤติกรรมนั้น ๆ ใหม่จนกว่าจะพอใจ 
 จึงอาจกล่าวได้ว่า การจูงใจมนุษย์นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและ
ประสานสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ คือ เมื่อมนุษย์มีความต้องการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุ้น 
หรือแรงขับ (Drive) ขึ้นในร่างกายและแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Goal) หรือ
เพื่อให้ได้สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือสิ่งจูงใจ (Motivator) ตามที่ต้องการ 
 สมพงศ์  เกษมสิน (2516, หน้า 432 - 433) ได้จ าแนกสิ่งจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เห็นได้ง่าย และ
มีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เจ้าหน้าที่ ซึ่งสิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ 
  1.1  สิ่งจูงใจทางตรง (Direct Incentive) ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิตของ
การปฏิบัติงาน เช่น การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้นในกรณีที่มีผลปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับมาตรฐานที่
ก าหนดไว้ 
  1.2  สิ่งจูงใจทางอ้อม (Indirect Incentive) ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุนหรือ
ส่งเสริมให้พนักงานเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานปฏิบัติงานดีขึ้น เช่น การจ่ายบ าเหน็จ บ านาญ และ 
ค่ารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บป่วย เป็นต้น 
 2.  สิ่งจูงในที่ไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนี้ ส่วนใหญ่มักจะเป็น
เร่ืองที่สามารถสนองต่อความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย โอกาสก้าวหน้าใน 
การปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน และความมั่นคงในงาน เป็นต้น 
 สิ่งจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงประกอบด้วยองค์ประกอบหลายประการ
ด้วยกัน โดย บาร์นาร์ด (Barnard, 1956) ได้กล่าวถึง สิ่งจูงใจที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็น
การตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
 2.  สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยเหลือ 
หรือส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้ 
บุคคลได้รับแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่งหน้าที่ การให้สิทธิพิเศษ และการมีอ านาจ 
เป็นต้น 
 3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่
ท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ 
อันก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 
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 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอ านาจมากที่สุดกับ 
ความท้อแท้ที่สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่สนองความต้องการ
ของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกันการได้มีโอกาสช่วยเหลือ
ครอบครัวตนเองและผู้อื่น 
 5.  ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน  
ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปได้ด้วยดี จะท าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 
 6.  การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง  
การปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมี
ความสามารถแตกต่างกัน 
 7.  โอกาสที่มีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึก 
มีส่วนร่วมในงานเป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน
และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านสังคม หรือ ความมั่นคง
ทางสังคม ซึ่งท าให้บุคคลรู้สกึมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการท างาน เช่น การรวมตัวจัด
สมาคมของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน 
 นอกจากนี้ การที่จะเกิดแรงจูงใจขึ้นในบุคคล  จะประกอบด้วยขั้นตอนและองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ซึ่ง ลูธันส์ (Luthans, 1981) กล่าวว่า แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลจะประกอบด้วย 
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ส่วน คือ 
 1.  ความต้องการ (Need) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น เมื่อร่างกาย
ขาดน้ า อาหาร ความต้องการทางเพศ หรือไม่ได้รับการยอมรับจากเพื่อน หรือหมู่คณะ 
 2.  แรงขับหรือแรงกระตุ้น (Drive) เป็นพลังกระตุ้นที่เกิดขึ้นภายในร่างกายเพื่อระงับ
ความต้องการเป็นการกระตุ้นท าให้เกิดพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย สิ่งนี้ถือเป็นหัวใจของ
กระบวนการการจูงใจ 
 3.  เป้าหมาย (Goal) เป็นสิ่งที่มาสนองความต้องการและลดแรงขับอันเป็นจุดสิ้นสุดของ
กระบวนการจูงใจ 
 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2529, หน้า 57 - 61) เห็นว่า องค์ประกอบพื้นฐาน
ที่มีส่วนในการจูงใจให้คนเกิดอยากท างาน ได้แก่ 
 1.  งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถในการจูงใจให้คนปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ
ของเขา ผู้บริหารควรให้งานเขาท ามีลักษณะที่ท้าทายความสามารถให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้  
แต่ต้องค านึงไว้อยู่เสมอว่า งานที่มีลักษณะท้าทายต่อบุคคลคนหน่ึงอาจจะไม่ท้าทายความสามารถ
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ของอีกบุคคลหนึ่งได้ และเน่ืองจากคนเรามีความแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารควรจะต้องพิจารณาถึง
ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท าด้วย 
 2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผู้ปฏิบัติงานถูกสร้างให้มีแรงจูงใจสูง ถ้าหากพวกเขา
ถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผนและก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงานของตัวพวกเขาเอง 
การให้มีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากขึ้นก็เป็นแรงจูงใจในการท างานมากขึ้นเท่านั้นด้วย 
 3.  การให้การยกย่องและสถานภาพ คนเราทุกคนต้องการได้รับการยอมรับจากเพื่อนพ้อง
และจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการท างานของแต่ละคน 
 4.  การให้ความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากขึ้น มีคนเป็นจ านวนมากที่
ท างานภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่งที่ต้องการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจบารมีมากขึ้นจากการ
เป็นผู้บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจากมีการคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จาก
การท างาน 
 5.  ความมั่นคงและความปลอดภัย ระดับความต้องการของบุคคลในเร่ืองของความมั่นคง
ปลอดภัยจะเป็นสิ่งที่ส าคัญกว่าสิ่งอื่นใดทั้งหมด ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นต่อความไม่
ยุติธรรมได้ เน่ืองจากต้องการที่จะมีงานท า หรือเพียงกลัวว่าจะเสียโอกาสที่ได้เงินตอบแทน คือ 
บ าเหน็จ บ านาญ ตอนออกจากงานนั่นเอง 
 6.  ความเป็นอิสระในการท างาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาจะมีอิสระในการกระท า
บางสิ่งบางอย่างได้ด้วยตัวของเขาทุกคน ความต้องการที่จะเป็นนายของตนเองในการปฏิบัติงานใน
คนบางคนเป็นความปรารถนาที่รุนแรงมาก การบอกทุกอย่างว่าควรท างานอย่างไร จะเป็นการท าให้
แรงจูงใจต่ าลงและท าให้เกิดความพอไม่พอใจในงานที่ท าได้ 
 7.  โอกาสในด้านความเจริญเติบโตทางด้านส่วนตัว คนส่วนมากต้องการ หรือชอบที่จะมี
ความเจริญเติบโตทางด้านทักษะ ความสามารถทางด้านวิชาชีพ และประสบการณ์ เคร่ืองมือของ
การจูงใจที่ดีที่สุดคือ การให้ค ามั่นสัญญา และด าเนินงานตามสัญญานั้น ๆ 
 8.  โอกาสในการก้าวหน้าความปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้านั้นแตกต่างกันในแต่ละคน 
บางคนอาจจะตกใจสะดุ้งกลัวในการที่หน่วยงานให้โอกาสในการก้าวหน้าไวมาก ซึ่งส าหรับพวก
เขาแล้วความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานอิทธิพลแรงกว่าความปรารถนาที่จะมีความก้าวหน้า
ไวแต่ไม่มั่นคง 
 9.  เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน ส าหรับคนบางคน เงินเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก  
แต่ในบางสถานการณ์ เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินก็จะไม่เป็นสิ่งกระตุ้นที่มีประสิทธิภาพให้เกิด
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ 
 

 
 
 



 13 

 10.  สภาพของการท างานที่ดี ซึ่งรวมองค์ประกอบทั้งด้านกายภาพและทางด้านจิตใจของ
สภาพแวดล้อมในงาน จะมีความส าคัญแตกต่างกันไปในด้านการเป็นแรงจูงใจ 
 11.  การแข่งขัน เป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากอันหนึ่ง ส าหรับผู้บริหาร ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหาร
ส่วนมากมักจะมีลักษณะที่เหมือน ๆ กันก็คือ ต้องการความเป็นเลิศ มีบริษัทหลายบริษัทได้ยึดถือ 
การจัดงานเลี้ยงเพื่อยกย่องชมเชย เป็นรางวัลให้แก่ผู้บริหารที่ท างานได้ดีเด่นกว่าผู้บริหารคนอ่ืน ๆ 
ของบริษัท 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก หรือน้อยนั้น อาจขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการด้วยกัน ดังนั้น เราจึงจ าเป็นที่จะต้องศึกษาและให้ความส าคัญกับแนวคิดและทฤษฎีที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาและให้แนวคิดไว้
จ านวนมาก โดยมีทฤษฎีที่ส าคัญมีความเกี่ยวข้องกับงานวิจัย ดังนี้ 
 ทฤษฎีความต้องการของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Need Theory) 
 แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1961) ได้จ าแนกความต้องการของบุคคลไว้ 3 ประเภท คือ 
 1.  ความต้องการสัมฤทธิผล (Achievement Need) คือ ความต้องการความส าเร็จในสิ่งที่
ตนมุ่งหวัง โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุความส าเร็จลุล่วง โดยที่เห็นว่า 
การปฏิบัติงานในนั้น ไม่ยากล าบากจนเกินไปกว่าความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระท าได้ และมี
แรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจากความส าเร็จในงานนั้น ๆ ด้วย 
 2.  ความต้องการความผูกพัน (Affiliation Need) คือ ความต้องการที่จะร่วมมือกัน การมี
ความผูกพันในทางบวกต่อกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ความอบอุ่นในมิตรภาพที่มีต่อกัน
และยังรวมถึงความรู้สึกต่าง ๆ ที่มีต่อบุคคลอื่นด้วย เช่น ความชอบพอ ความปรารถนาที่จะได้รับ
การยอมรับนับถือ ตลอดจนทั้งความปรารถนาที่จะได้รับการยกโทษจากบุคคลอ่ืนเมื่อกระท าผิด 
เป็นต้น 
 3.  ความต้องการอ านาจ (Power Need) คือ ความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรู้สึกต่าง ๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือสถานการณ์เหล่านั้นด้วย 
เป็นต้นว่า การแสดงความพอใจเมื่อได้รับชัยชนะ หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากนั้น
ยังได้แก่ ความต้องการในการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงาน เช่น การให้ข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ  
การใช้อ านาจบังคับบัญชา การแสวงหา ความเชื่อถือ และการใช้อิทธิพลในการลงโทษ เป็นต้น 
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้สร้างทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจ
ในงาน และความไม่พอใจในงานของวิศวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟิตสเบิร์ก 
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จ านวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่า ความต้องการทางด้าน
งานของบุคคลสามารถจ าแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 
 1.  กลุ่มแรก เฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า “ปัจจัยค้ าจุน Motivation Factor” คือ มีความสัมพันธ์
โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ท า (Job Content) เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง 
ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้วจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุด
ความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้ปัจจัยเหลานี้ ได้แก่ 
  1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
  1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือบางคร้ัง
อาจแสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 
  1.3  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะงานว่า 
งานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือ
เป็นงานที่ยากหรือง่าย และสร้างความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยเปิดโอกาสให้
พนักงานมีอิสระในการแก้ปัญหา หรือรับผิดชอบอย่างเต็มที่และมีอ านาจเพียงพอที่จะท างานให้
ส าเร็จลุล่วง 
  1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะ หรือต าแหน่งของบุคคลในองค์กร แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององค์กร โดยที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่า เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในต าแหน่งการ
งานอย่างแท้จริง 
 2.  กลุ่มที่สอง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า “ปัจจัยค้ าจุน Hygiene Factor” มีความสัมพันธ์โดยตรง
กับสิ่งแวดล้อมภายนอกงาน (Job Context) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะท าให้คนท างาน
ได้เป็นปกติในองค์กรเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้น แต่มี 
ส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันมิให้คนลาออกจากงาน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึ่งพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือ 
ไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนที่เพิ่มขึ้น 
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  2.2  โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสที่บุคคลจะได้รับการแต่งตั้งโยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงาน หรือองค์กรแล้วยัง
หมายถึง การที่บุคคลจะได้โอกาสพัฒนาทักษะ และได้รับสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่จะเอ้ือต่อ
วิชาชีพของเขา 
  2.3  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง  
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจาก
ผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะจากลูกน้องความเชื่อถือไว้วางใจลูกน้อง
ของผู้บังคับบัญชา 
  2.4  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ปฏิบัติงานร่วมกัน การอยู่ร่วมกัน การเคารพกันความเห็นอกเห็นใจ
ซึ่งกันและกันให้ความเกื้อกูลกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน การท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้
งานประสบผลส าเร็จ การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
  2.5  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และการปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
  2.6  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ท าให้บุคคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธิ์ต่าง ๆ 
  2.7  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและบริหารงานขององค์กร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานได้ส าเร็จ  
ทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
  2.8  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และการถ่ายเทของ
อากาศในห้องท างาน ขนาดของสถานที่ท างาน ความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการจัดวางสิ่งของใน
การท างาน 
  2.9  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์ หรือ
ลักษณะบางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใด
อย่างหนึ่งต่องานของเขา เช่น ถ้าองค์กรต้องการให้บุคคลย้ายที่ท างานใหม่อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวต้องล าบาก ทางด้านครอบครัวมีส่วนสนับสนุนให้ก าลังใจ คอยให้ความช่วยเหลือและ
ซักถามเมื่อเกิดปัญหาในครอบครัว เป็นต้น 
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  2.10  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงต่อองค์กร 
  2.11  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor - Technical) หมายถึง ความรู้สึก
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจน 
ความเต็มใจ หรือไม่เต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน า หรือมอบหมายความรับผิดชอบ
ต่าง ๆ ให้แก่ ลูกน้อง  
 ทฤษฎีล าดับความต้องการมาสโลว์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  ล าดับขั้นของความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Human Needs) 

(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2538, หน้า 69) 

 ทฤษฎีการจูงใจที่รู้จักกันอย่างแพร่หลาย คือ ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ 
นักจิตวิทยา เชื่อว่ามนุษย์มีความต้องการที่ซับซ้อนอยู่ 5 ประการ ซึ่งสามารถจัดเป็นล าดับขั้นตอน
ความส าคัญจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เช่น อาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัยและ
เพศ เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ เป็นความต้องการล าดับแรกตามล าดับความต้องการของ
มาสโลว์ มนุษย์จะพยายามทีจ่ะได้รับการตอบสนองทางร่างกายก่อน เช่น คนที่หิวจะต้องการอาหาร
มากกว่าที่จะได้รับความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
 2.  ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and Security Needs) เป็นความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัยจากความกลัวและการคุกคามต่าง ๆ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เช่น  
ความต้องการงานที่มั่นคง สภาพและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ปลอดภัย 

ความต้องการความส าเร็จส่วนตัว (Self - Actualization Needs) 
(ความพึงพอใจส่วนตัว) 

ความต้องการด้านการยกย่อง (Esteem Needs) 
(ความภาคภูมิใจ การมีชื่อเสียงและการยกย่อง) 

ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) 
(ความรัก ความรู้สึกที่ดี ความเป็นมิตรและการยอมรับ) 

ความต้องการความปลอดภัย และม่ันคง (Safety and Security Needs) 
(การคุ้มครอง ความเรียบร้อย และความม่ันคง) 

ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) 
(อาหาร น้ า อากาศ ทีอ่ยู่อาศัย และเพศ) 
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 3.  ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการความเป็นมิตร ความรัก และ
การเป็นส่วนหนึ่งในสังคม การต้องการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ในระดับนี้ มาสโลว์แสดงถึง 
การเพิ่มขึ้นอย่างชัดเจนจากความต้องการทางร่างกายและความมั่นคง เจ้าหน้าที่ที่มีความต้องการเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคมจะพอใจกับการท างานที่ใกล้ชิดกับผู้อ่ืน ส่วนเจ้าหน้าที่ที่พอใจความต้องการใน
ระดับนี้ต่ าจะพอใจที่จะท างานด้วยตนเอง ถ้าองค์กรไม่ได้ให้การสนับสนุนการเป็นส่วนหน่ึงของ
สังคม เจ้าหน้าที่จะแสดงความไม่พอใจในรูปของการขาดงานหรือผลผลิตตกต่ า ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชา
สามารถให้มีการท างานร่วมกัน และให้มีส่วนร่วมในกิจการทางสังคมขององค์กร 
 4.  ความต้องการด้านการยกย่อง (Esteem Needs) คือ ความต้องการการยกย่องจากทั้ง
ตนเองและบุคคลอ่ืน ความต้องการระดับนี้เป็นการพึงพอใจในอ านาจ (Power) ความภูมิใจ (Prestige) 
สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self - Confidence) มนุษย์จึงพยายามแสวงหาโอกาสที่จะ
ประสบความส าเร็จเพื่อเพิ่มชื่อเสียงและคุณค่าของตน ผู้บริหารสามารถให้รางวัลจากการปฏิบัติงาน
ด้วยการประกาศความส าเร็จ โบนัส การสรรเสริญ หรือบทความในประกาศขององค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของความเอาใจใส่ที่จะช่วยสร้างความภูมิใจให้กับเจ้าหน้าที่ ผู้บริหาร สามารถที่
จะส่งเสริมความพอใจในงานและการท างานที่มีคุณภาพสูงโดยมอบหมายงานที่ท้าทายให้และคอย
ดูแลการท างานให้ส าเร็จ 
 5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) คือ ความต้องการ
เจริญเติบโตการท างานให้ส าเร็จด้วยตนเอง ความต้องการบวกการใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ บุคคล
ที่ประสบความส าเร็จในชีวิตจะยอมรับทั้งความส าเร็จของตนเอง และของผู้อ่ืน มีความคิดริเร่ิม  
มีความเป็นกันเอง และมีความสามารถในการแก้ปัญหา ซึ่งผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจโดยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจ 
 ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ นี้อยู่ภายใต้สมมติฐาน 5 ประการ คือ 
 1.  เมื่อระดับความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วจะมีความต้องการอ่ืน ๆ 
ปรากฏขึ้นมาแทนที่ ดังนั้นมนุษย์จะพยายามดิ้นรนอยู่เสมอ เพื่อจะได้รับการตอบสนองความพอใจ
ในระดับที่สูงขึ้น 
 2.  ความต้องการของมนุษย์เป็นสิ่งที่ซับซ้อน มีความต้องการหลาย ๆ อย่างที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของมนุษย์ในเวลาเดียวกัน 
 3.  ความต้องการในระดับต่ ากว่าต้องได้รับการตอบสนองก่อนความต้องการในระดับ 
สูงกว่า และเมื่อความต้องการที่ต่ ากว่าถูกตอบสนองแล้ว ความต้องการนี้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจที่มีพลัง
อีกต่อไป 
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 4.  มีวิธีที่จะตอบสนองความต้องการในระดับสูงมากกว่าวิธีที่จะตอบสนองความต้องการ
ในระดับต่ า 
 5.  ความต้องการเหล่านี้จะถูกเรียงล าดับจาก “ต่ าสุด” ไปยัง “สูงสุด” (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 
2538, หน้า 68 - 72) 
 การประยุกต์ทฤษฎีล าดับความต้องการ 
 มาสโลว์ได้อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงความต้องการทีละขั้น ซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมที่
ต่อเนื่องอย่างค่อยเป็นค่อยไป ความต้องการทางด้านร่างกายเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานและต้อง
ได้รับการตอบสนองเป็นล าดับแรก ความต้องการความส าเร็จในชีวิตเป็นความต้องการขั้นสุดท้ายและ
เกิดไม่มากนัก ทฤษฎีของ มาสโลว์ จะถูกสร้างขึ้นมาบนพื้นฐานที่ว่าความต้องการที่ยังไม่ตอบสนอง
จะเป็นปัจจัยที่ปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคลเมื่อได้ถูกตอบสนองตามสมควรแล้วความต้องการเหล่านี้
จะหยุดเป็นสิ่งที่จูงใจพฤติกรรมหลังจากที่ได้รับอย่างเพียงพอ 
 การค้นคว้าวิจัยที่สนับสนุนความคิดของมาสโลว์ คือ เมื่อความต้องการขั้นพื้นฐานยังไม่ได้
รับการตอบสนอง มนุษย์จะไม่สนใจความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้นต่อไป อย่างไรก็ตามมีเหตุผล
สนับสนุนเพียงเล็กน้อยเท่านั้นที่มนุษย์จะพบกับความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ซึ่งจาก 
การวิจัยพบว่าสามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกประกอบด้วยความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความต้องการทางสังคม และส่วนที่สองประกอบด้วย ความต้องการการยอมรับ 
ความต้องการการยกย่อง และความต้องการความส าเร็จในชีวิต ถ้าองค์กรไม่สามารถตอบสนอง 
ความต้องการของเจ้าหน้าที่ใน 2 ระดับล่างได้ ระดับความต้องการที่สูงขึ้นอีก 3 ระดับก็จะไม่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างาน 
 ความเกี่ยวพันของทฤษฎี 2 ส่วน คือ เมื่อความต้องการขั้นพื้นฐานได้รับการตอบสนอง 
อาจมีความต้องการอ่ืน ๆ ที่เป็นการจูงใจที่ดีในล าดับรองลงมา ผู้บริหารจึงต้องเอาใจใส่ต่อ 
ความต้องการที่เกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน และต้องประเมินว่าอะไรเป็นสิ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาและจะ 
จูงใจด้วยวิธีใด 
 การจะเข้าใจว่าอะไรเป็นสิ่งจูงใจผู้อ่ืนเป็นเรื่องยาก เมื่อผู้บริหารท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ที่มาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การท างานจะเป็นเร่ืองที่ยากมากขึ้น เช่น การศึกษาในโรงงาน 
ปั่นฝ้ายของรัสเซีย แสดงให้เห็นว่ารายได้จากมูลค่าสินค้าเป็นสิ่งจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าความเอาใจใส่  
ค าชมเชย และความเอาใจใส่และค าชมเชยเป็นสิ่งจูงใจเจ้าหน้าที่มากกว่าโอกาสที่จะมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการปรับปรุงการผลิตสินค้าการจูงใจในระดับสูงจะมีความหมายน้อยมาก
ส าหรับเจ้าหน้าที่ชาวรัสเซีย เนื่องจากความต้องการขั้นต่ าได้รับตอบสนองแทบจะไม่เพียงพอ 
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ข้อมูลทั่วไปของศาลจังหวัดจันทบุรี 

 ประวัติศาลจังหวัดจันทบุรี 
 จากหนังสือประวัติศาลจังหวัดจันทบุรี พ.ศ.2537 เดิมศาลจังหวัดจันทบุรี มีชื่อว่า  
“ศาลเมืองจันทบุรี” จนกระทั่ง พ.ศ. 2441 ได้รับการยกฐานะเป็นศาลมณฑลจันทบุรี ตั้งแต่ พ.ศ. 2457 
และต่อมาได้มีการด าเนินการก่อสร้างอาคารศาลจังหวัดจันทบุรีหลังใหม่ และท าพิธีเปิดท าการ 
เมื่อวันที่ 19 เมษายน พ.ศ. 2511 คือ อาคาร 3 ชั้นในปัจจุบัน แต่ได้มีการปรับปรุงซ่อมแซมเพิ่มเติม
ตลอดมา ซึ่งตั้งอยู่ที่ถนนท่าหลวง ต าบลวัดใหม่ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี อยู่บนเน้ือที่
ประมาณ 4 ไร่ (ศาลจังหวัดจันทบุรี, 2552) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  กรอบการบริหารงานของศาลจังหวัดจันทบุรี (ศาลจังหวัดจันทบุรี, 2552) 

 วิสัยทัศน์ 
 ศาลจังหวัดจันทบุรียืนหยัดให้บริการประชาชนด้านการอ านวยความยุติธรรมด้วย 
ความรวดเร็วและถูกต้องอย่างเสมอภาค เพื่อความสงบสุขของสังคม 
 
 

ผู้พิพากษาหัวหน้าศาล 
เป็นผู้บรหิารสูงสุด 

ผู้พิพากษาอาวุโส  ผู้พิพากษา  

ผู้อ านวยการ 

ส่วนช่วย 
พิจารณาคดี 

ส่วนคลัง ส่วนช่วยอ านวยการ ส่วนบริการ
ประชาชนและ
ประชาสัมพันธ์ 

ส่วนคดี ส่วนไกล่เกลี่ย
และประนอม 
ข้อพิพาท 
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 พันธกิจ 
 1.  พัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรม ส่งเสริมการพิจารณาพิพากษาคดี การไกล่เกลี่ย
ระงับข้อพิพาท และการคุ้มครองสิทธิเสรีภาพ เพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชน 
 2.  พัฒนาระบบบริหารจัดการงานธุรการ ขั้นตอนการปฏิบัติงานให้เป็นไปด้วยความถูกต้อง 
รวดเร็ว เสมอภาค 
 3.  ประสานสัมพันธ์ด้านการยุติธรรมระหว่างหน่วยงาน 
 4.  พัฒนาคุณภาพการให้บริการประชาชน เพื่อรักษาภาพลักษณ์องค์กรที่ดี 
 5.  เพิ่มศักยภาพบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ คุณภาพ เพื่อรองรับกับการพัฒนาระบบงาน
ทุกด้าน 
 ยุทธศาสตร์ 
 1.  รักษาความเข้มแข็งในการอ านวยความยุติธรรม และส่งเสริมการคุ้มครองสิทธิ เสรีภาพ 
ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม เสมอภาค เพื่อประโยชน์ของประชาชน 
 2.  สนับสนุนการอ านวยความยุติธรรม และการให้บริการแก่ประชาชนผู้มาติดต่อราชการ 
และคุ้มครองสิทธิเสรีภาพแก่ประชาชน 
 3.  เพิ่มศักยภาพระบบการบริหารจัดการงานต่าง ๆ 
 4.  พัฒนาและสนับสนุนความร่วมมือด้านวิชาการและการยุติธรรม 
 5.  เพิ่มศักยภาพสนับสนุนหลักสมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรมให้กับบุคลากร 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 ธนวัฒน์  ต้ังวงษ์เจริญ (2539) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของต ารวจชั้นสัญญาบัตร 
โดยศึกษาตัวแปร 8 ตัว ได้แก่ งาน คน โอกาส สภาพแวดล้อมความมั่นคง สวัสดิการ การบริหารงาน 
และความต้องการทางสังคม พบว่า แรงจูงใจโดยรวมอยู่ระดับมากโดยได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบ
ระหว่างต ารวจที่ท าหน้าที่อาจารย์ในโรงเรียนนายร้อยต ารวจ และต ารวจที่ปฏิบัติงานสายป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมในกองปราบปราม โดยสมมติฐานหลักในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ต ารวจที่ท า
หน้าที่อาจารย์ในโรงเรียนนายร้อยต ารวจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 8 ด้านมากกว่าต ารวจที่
ปฏิบัติงานสายป้องกันปราบปรามในกองปราบปราม  
 ชมชื่น  สมประเสริฐ (2542) ได้ศึกษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของพยาบาล ประกอบด้วย ลักษณะงาน 
ระบบบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนยุทธวิธีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลมี 9 ประการ คือ การตั้งเป้าหมายที่ท้าทายในการปฏิบัติงาน 
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การวางแผนเชิงยุทธวิธี การประกาศเป้าหมายในการท างาน การลงมือ การตั้งใจกระท าตามแผน  
การวิเคราะห์ อุปสรรคในการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงตนเอง และวัฒนธรรมการท างาน การได้รับ
ความสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการสะท้อนการวิเคราะห์ตนเอง และ
รูปแบบในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านลักษณะงาน ระบบ
บริหารงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อพยาบาล ซึ่งจะเชื่อมโยง
ไปสู่การปฏิบัติงานของพยาบาลเพื่อบรรลุเป้าหมายโดยประเมินได้จากความรู้สึกแรงจูงใจภายใน 
และความสุข 
 พรรณทิพย์  กาลธิยานันท์ (2543) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบริหาร 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายบริหาร 
มหาวิทยาลัยรามค าแหงอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านนโยบาย 
การบริหาร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน เมื่อจ าแนกตาม เพศ ต าแหน่งงาน วุฒิทางการศึกษา และสถานภาพใน 
การท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งบุคลากร 
ฝ่ายบริหารที่เป็นข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าบุคลากรฝ่ายบริหารที่เป็นลูกจ้าง 
งบรายได้ 
 เบญจมาภรณ์  มะวิญธร (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงาน
รังสิต บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทไทยน้ าทิพย์ จ ากัด สายโรงงานรังสิต
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
แต่ละด้าน คือ ด้านความต้องการความรักและการมีส่วนร่วมในสังคม ด้านความต้องการเกียรติยศและ
ชื่อเสียง ด้านความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต ด้านความต้องการทางด้านร่างกาย และ 
ด้านความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง กล่าวโดยสรุป คือ ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ าทิพย์ จ ากัด ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
ครอบครัว การศึกษา อายุงาน และอัตราเงินเดือน นอกจากนี้ ยังพบว่า พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากกว่าเพศหญิง และพนักงานที่สมรสแล้วมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า
พนักงานที่เป็นโสด ส่วนพนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือน ที่แตกต่างกันพบว่า  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 กิ่งกาญจน์  ปรางอุดม (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พระนคร ยนตรการ จ ากัด งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
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ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พระนคร ยนตรการ จ ากัด เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา จ านวนปีที่
ปฏิบัติงาน เงินเดือน และเพื่อหาข้อเสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท พระนคร ยนตรการ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท ยนตรการ จ ากัด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.50, S.D. = 0.63) โดยปัจจัยจูงใจที่มีค่าระดับมาก คือ  
ด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน ( X  = 3.83, S.D. = 0.57) ปัจจัยค้ าจุนที่มีค่าในระดับมาก คือ 
ด้านนโยบายการบริหารและการปกครองการบังคับบัญชา ( X  = 3.38, S.D. = 0.67) ส าหรับการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานชายและพนักงานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
โดยพนักงานชายมีปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าและอาชีพ และปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายการบริหาร 
และการปกครองบังคับบัญชาสูงกว่าพนักงานหญิง ส าหรับพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกันในปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
ส่วนพนักงานที่มีจ านวนปีที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในปัจจัย
ค้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ นอกจากนี้
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในปัจจัยแรงจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในอาชีพ 
ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือน และสวัสดิการ ส่วนพนักงานที่มีการศึกษาที่แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
คร้ังนี้ บริษัทฯควรปรับปรุงด้านความก้าวหน้าในอาชีพรายได้และสวัสดิการเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ
ของพนักงานให้มีระดับสูง 
 สุนทรี  วรรณไพเราะ (2549) ได้ศึกษาเร่ือง “การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี” โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานครูในโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จ านวน 155 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA  
การวิเคราะห์รายคู่ด้วยวิธีความแตกต่างน้อยที่สุด (LSD) และค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยความส าเร็จของงานเป็นล าดับแรก ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ลักษณะของ
งาน ความก้าวหน้า การนิเทศงาน การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบ และแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานครูจ าแนกตามสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 การใช้พลังอ านาจของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง 
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 โสภณ  พงค์สุพพัด (2549, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อทราบระดับแรงจูงใจ 
ในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้/เดือน และต าแหน่งงาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ าในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ประกอบด้วย ข้าราชการครู 
อาจารย์ประจ า ตามสัญญาจ้าง ข้าราชการพลเรือน ลูกจ้างประจ า และพนักงานตามสัญญาจ้าง 
จ านวน 385 คน  
 ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ 
ด้านรายได้และสวัสดิการ ตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามเพศ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างาน 
อยู่ในระดับปานกลาง มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน 
3) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
อายุ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีความแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในด้านความมั่นคงในงาน และด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ พบว่า ผู้ที่มีอายุ 51 - 60 ปี มีระดับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าผู้ที่มีช่วงอายุอื่น ๆ 
ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้ที่มีอายุ 31 - 40 ปี มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าผู้ที่มีอายุอื่น ๆ 4) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สุราษฎร์ธานี จ าแนกตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือไม่แตกต่างกัน  
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ซึ่งพบว่า ผู้ที่ระดับการศึกษาอนุปริญญา มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าระดับการศึกษาอื่น ๆ 5) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามสถานภาพ เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ผู้ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับแรงจูงใจในการท างาน

 
 
 



 24 

มากกว่าผู้ที่มีสถานภาพโสด ในด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ/ ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านรายได้และสวัสดิการและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 คือ ด้านรายได้และสวัสดิการ โดยเฉพาะผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาทขึ้นไป  
มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือนต่ า 7) การเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณา
โดยรวมแล้วพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน พบว่า มีต าแหน่งงานเป็นข่าวราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูง  
ด้านความรับผิดชอบ/ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในงาน พบว่า ผู้ที่มีต าแหน่งเป็น
ข้าราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีต าแหน่งงานพนังงานตามสัญญาจ้าง 
ลูกจ้างประจ า และอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง ส่วนต าแหน่งอาจารย์ประจ า มีระดับแรงจูงใจใน 
การท างานสูงกว่า ผู้ที่มีต าแหน่งงานพนักงานตามสัญญาจ้างและอาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง  
ด้านรายได้และสวัสดิการ พบว่า ผู้ที่มีต าแหน่งงานเป็นอาจารย์ประจ า มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
สูงกว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้ที่มีต าแหน่งงานเป็นข้าราชการ
พลเรือนมีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา และเพื่อศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล แบ่งเป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล และแบบสอบถามเพื่อแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประชากรทั้งหมด 357 คน จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของโรงแรม  
เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา จ านวน 186 คน  
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  
รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบโดยใช้ค่า  
ไคส - แควร์ (Chi - square) สถานภาพสมรส และรายได้ต่อเดือน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานอย่างมีระดับนัยส าคัญที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และอายุการท างาน 
ทดสอบโดยหา ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย โดยใช้สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
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Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ทั้งอายุ และอายุการท างานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ตามล าดับ 
 วิภาวี  แดงท่าขาม (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว” โดยศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์ โดยใช้การวิจัย 
เชิงปริมาณ (Qualitative Research) ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงานและผู้ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเขาฉกรรจ์ จ านวน 59 คน ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ต าบลเขาฉกรรจ์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด คือ ความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านลักษณะของาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการท างานและด้านที่มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุดคือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน พนักงานที่มีต าแหน่ง 
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส่วนพนักงาน 
ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
 ศักดา  ดีเดชา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการสังกัดกรมกิจการพลเรือน” โดยศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและระดับความคิดเห็นของ
ข้าราชการสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารทั้งหมด 257 นาย สถิติที่ใช้ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบไคว์ - สแควร์ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสมากกว่าโสด มีความคิดเห็นต่อปัจจัยเกี่ยวกับงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับสูง ปัจจัย 
ส่วนบุคคล คือ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับชั้นยศและรายได้มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ใน 
การปฏิบัติราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ยกเว้นความเสี่ยงในการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการ 
อย่างมีนัยส าคัญ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ผู้วิจัยได้แนวความคิดว่าแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นเอกชนหรือราชการ มีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จหรือล้มเหลวของงานและองค์กรได้ ซึ่งหากพนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานก็เป็น
มูลเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงานลดลง มีอัตราการหยุดงาน ขาดงาน ลาออก
หรือโยกย้ายเพิ่มมากขึ้น ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมีผลงาน
เชิงบวกต่อการปฏิบัติงานท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีศักยภาพ นอกจากนั้นแรงจูงใจที่ดีเป็น
เคร่ืองมือที่แสดงให้เห็นถึงการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผล 
 ตามที่ได้ศึกษาองค์ประกอบและปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องผู้ศึกษาพบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การแทบทุกด้าน การเสริม
แรงจงูใจที่ดีและถูกต้องจะท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้บุคคลนั้นท างานอย่างเต็มที่
เต็มความสามารถ สนใจเรียนรู้ในเทคโนโลยีสมัยใหม่และสิ่งต่าง ๆ ที่ทันสมัยขึ้น ซึ่งส่งผลให้ 
การท างานมีประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนาและความก้าวหน้าในองค์กรประกอบกับทฤษฎีล าดับ
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) ที่ใช้ล าดับความต้องการของมนุษย์มาเป็นแรงจูงใจ ทฤษฎี
ความต้องการของแมคคลีนแลนด์ (McClelland) และทฤษฎีการจูงใจค้ าจุนหรือทฤษฎีสองปัจจัย 
(The Motivation Hygiene Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) เป็นทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็น
กรอบแนวคดิการสร้างแรงจูงใจหรือพัฒนาแรงจูงใจ โดยสามารถสรุปความสัมพันธ์และประโยชน์
ของแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวต่อการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 1  แนวคิดและทฤษฎีต่อการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎี ประโยชน์ของแนวคิด 
และทฤษฎ ี

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
(ตัวแปรตามในการวิจัย) 

1.  ทฤษฎีการจูงใจค้ าจุน
หรือทฤษฎีสองปัจจัย
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

1.  เน้นถึงลักษณะของงานและ
วิธีปฏิบัติขององค์กรในการที่จะ
ตอบค าถามว่าอะไรเป็นแรงจูงใจ
ของพฤติกรรม สามารถแยกออก
ได้เป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกใน
ทางบวก ก่อให้เกิดความพอใจ 
เรียกว่าปัจจัยการจูงใจ และปัจจัย
ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกในทาง
ลบ ลดความไม่พอใจในการ
ท างาน เรียกว่าปัจจัยค้ าจุน 
2.  สามารถที่จะก าหนดได้ว่า
อะไรเป็นปัจจัยจูงใจและอะไร
เป็นปัจจัยค้ าจุน และการลงมือ
พัฒนาการท างานของเจ้าหน้าที่ที่
สามารถท าได้ง่าย 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้า 
ปัจจัยค้ าจุน 
1.  ความสัมพันธ์ผู้บังคับบัญชา 
2.  ความสัมพันธ์ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3.  ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน 
4.  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
5.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนพิเศษ 

 จากการสรุปแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น ใช้เป็นแนวทางการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างศาลจังหวัดจันทบุรี สามารถสรุปและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ (Herzberg, 1959) 
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       ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
 (Independent variable)   (Dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3  กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  รายได้ 
4.  สถานภาพ 
5.  ระดับการศึกษา 
6.  ต าแหน่งหน้าที่ 
7.  ระยะเวลาในการท างาน  

แรงจูงใจในการท างาน 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความก้าวหน้า 
6.  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
7.  สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
และสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
8.  สภาพแวดล้อมในการท างาน  
9.  เงินเดือน/ ค่าตอบแทนพิเศษ 

 
 
 


