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บทคัดย่อ 

 การศึกษาวิจยัน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกา และศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการ และสภาพแวดลอ้มท่ีมี

ความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา ซ่ึงเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ

ท่ีนาํทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ ความตอ้งการ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และแรงจูงใจ

ในการทาํงานมาทาํเป็นกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือในการแบบสอบถามและแจกใหก้บัขา้ราชการ

ในศาลฎีกาโดยแยกเป็นระดบัตาํแหน่ง เฉล่ียตาํแหน่งละ 65% ไดก้ลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 

143 คน ซ่ึงเป็นอตัราท่ีใกลเ้คียงกบัสูตรของ Yamane ท่ีกาํหนดไวว้่ากลุ่มตวัอย่างจากจาํนวนประชากร 211 คน 

ใหมี้กลุ่มตวัอย่างอย่างนอ้ย 139 คน มาดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลผ่านโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใช้

ในการทดสอบ คือ T – Test, ANOVA และ Simple Linear Regression กาํหนดใหมี้นยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 36 – 45 ปี 

มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเท่า มีรายได/้เดือนอยู่ท่ี 20,001 – 30,000 บาท ส่วนใหญ่เป็น

ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ และมีอายุราชการส่วนใหญ่อยู่ท่ี 21 ปีข้ึนไป ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการ

ความปลอดภยัปราศจากอนัตราย และหลีกเล่ียงความวิตกกงัวล และความตอ้งการโดยรวมเป็นเชิงบวก 

คิดเป็นร้อยละ 77.6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกภูมิใจในงานของตนเอง และ

มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นเชิงบวก คิดเป็นร้อยละ 58.7 และแรงจูงใจในการทาํงานส่วนใหญ่คือ



การท่ีสามารถทาํงานสําเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน โดยมีแรงจูงใจในการทาํงานส่วนใหญ่เป็นกลาง 

คิดเป็นร้อยละ 58.0 ตามสมมติฐานสรุปได้ว่า ปัจจัยดา้นเพศ อายุ ระดับตาํแหน่ง และอายุราชการ ท่ี

แตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกาแตกต่างกนั และปัจจยั

ดา้นระดบัการศึกษา และรายได/้เดือน ท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกาท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

มีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา 

 

Abstract 

This research  aims to study  the population factors influencing work motivation of the court 

officers at  the  Supreme Court and study the requirements and environment that related to the motivation 

of work of court officers at the Supreme Court.This research was a quantitative research that take theory 

and idea about populations, requirement ,working environment and work motivation to be a conceptual 

framework to create an instrument  to survey and contribute to court officers at The Supreme Court.The 

respondents were  devided by job positions.The average amount of each positions is 65 percent.The 

representative sample to answer the questionaire is 143 person.This rate is similar to  the Yamane 

formula that fix the representative sample from the amount of populations from 211 person to have at 

least 139 person as a representative sample to analyse by a package software program called SPSS the 

statistic for the test is T-TEST ANOVA and Simple Linear Regression. The statistical significance level 

is 0.05 

The results of this research founded that most of the respondents are female age between 36-45 

years old.  the education level is bachelor degree or equivalent and their monthly income starting from 

20,001 – 30,000 baht per month.Most of the respondents are in practitioner level with at least 21 years 

working experiences or more.We founded that 77.06 percentage of respondents need safety and avoid 

anxiety and the entirely requirement is positive.Another 58.7 percentage of respondents are proud of 

their job and they have a positive work environment  and 58.0 percentage of respondents said that their 

inspiration to work is to see the work is fully completed  as the goal of the government sector and the 

work motivation is neutral..According to the hypothesis we can conclude that these personal factors such 

as sex, age,position level and work experience  affecting the work motivation but the education level and 

monthly income do not affect the overall work motivation.The requirement and environment factor is 

related to the work motivation of court officers at the Supreme Court. 



บทนํา 

 ศาลยุติธรรมแต่เดิมกระทรวงยุติธรรมทาํหนา้ท่ีดูแลและรับผิดชอบงานธุรการของศาลยุติธรรม 

จนกระทัง่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 275 บญัญติัให้ศาลยุติธรรมมีหน่วยงาน

ธุรการของศาลยุติธรรมท่ีเป็นอิสระ ให้เลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาข้ึนตรงต่อ

ประธานศาลฎีกา และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 5 บญัญติัใหมี้

สํานักงานศาลยุติธรรมเป็นส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยงานอิสระมีฐานะเป็นนิติบุคคล จึงถือว่าแยกศาล

ยุติธรรมออกจากกระทรวงยุติธรรมนบัตั้งแต่วนัท่ี 20 สิงหาคม 2543 เป็นตน้ไป (สํานกัคณะกรรมการ

ขา้ราชการศาลยติุธรรม, 2563)  

ศาลฎีกามีเพียงศาลเดียว มีประธานศาลฎีกาเป็นหัวหนา้หน่วยงาน โดยมีรองประธานศาลฎีกา

จาํนวน 6 คน ช่วยกาํกบัดูแลดา้นต่างๆ และเลขานุการศาลฎีกาช่วยควบคุมดูแลในส่วนของการบริหาร

จดัการภายในผา่นทางผูอ้าํนวยการสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลฎีกา (ศาลฎีกา, 2563) 

สาํนกัอาํนวยการประจาํศาลฎีกา มีขา้ราชการศาลยุติธรรม ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ และ

ลูกจา้งชัว่คราว เป็นบุคลากรของหน่วยงาน มีการแบ่งหนา้ท่ีไปตามแผนกงานต่างๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ซ่ึงศาลฎีกาเป็นศาลสูง หน้าท่ีและความรับผิดชอบของงานเป็นงานชั้นความลบั มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 

และธรรมเนียมปฏิบติัท่ีเขม้งวด เน่ืองจากเป็นศาลท่ีพิจารณาพิพากษาคดีท่ีอุทธรณ์ข้ึนมาตามกฎหมายวิธี

พิจารณาความซ่ึงจะเป็นท่ีสุด และมีอาํนาจหนา้ท่ีในการพิจารณาพิพากษาคดีอาญาของผูด้าํรงตาํแหน่ง

ทางการเมือง อีกทั้ง ออกระเบียบต่าง ๆ รวมทั้งใหค้วามเห็นชอบขอ้กาํหนด และขอ้บงัคบัตามท่ีกฎหมายได้

บญัญติัใหก้ระทาํไดโ้ดยมติของท่ีประชุมใหญ่ศาลฎีกา ดว้ยศาลฎีกามีการบริหารดูแลงานจากผูใ้หญ่หลายฝ่าย 

กบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูใ่นเขตเมืองใกลก้บัเขตพระราชฐาน แรงจูงใจในการทาํงานจึงมีส่วนเป็นแรงผลกัดนั

ในการปฏิบติังาน และปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน เป็นความตอ้งการภายในมีอิทธิพลในการ

สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน คือ ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดร้ับการยอมรับ ความกา้วหน้า

ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีทาํ และความรับผิดชอบ (Frederick Herzberg, 1959) จากสภาพแวดลอ้ม 

และความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัใดท่ีจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลฎีกา 

เพื่อการทาํงานท่ีราบร่ืน ไม่ใหข้าดแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันั้นแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นส่ิงสาํคญั

ในการดึงศกัยภาพการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน เกิดความพึงพอใจและ

ความเต็มใจในการทาํงาน การสร้างแรงจูงใจนั้นจาํเป็นตอ้งเขา้ถึงความตอ้งการเพื่อการตอบสนอง

ความตอ้งการ เน่ืองจากมนุษยมี์ความต้องการเป็นลาํดับขั้น (Abraham H.Maslow, 1943) บุคคลท่ีมี

แรงจูงใจในการทาํงานจะมีสมาธิในการทาํงาน รู้ถึงคุณค่าและพอใจในงาน มีความพยายามทาํใหง้านสาํเร็จ 

ตอ้งการความทา้ทายในงานใหม่ๆ สร้างบรรยากาศในท่ีทาํงานใหดี้ข้ึน มีความสามคัคีในการทาํงานเป็นทีม 

บุคคลท่ีขาดแรงจูงใจในการทาํงานจะไม่มีสมาธิในการทาํงานประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง ทาํใหเ้กิด



ความผิดพลาดไดง่้าย ไม่มีแรงบนัดาลใจในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานแย่ลง ต่างคนต่างทาํงาน 

ขาดความสามคัคีในการทาํงาน 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1. เพ่ือศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมของศาลฎีกา 

 2. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ

ศาลยติุธรรมของศาลฎีกา 

 3. เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

ของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมของศาลฎีกา 

 2. ปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ของศาลฎีกา 

3. ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมของศาลฎีกา 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ศึกษาขา้ราชการศาลยุติธรรม ท่ีดาํรงตาํแหน่งอยู่ในสํานักอาํนวยการประจาํศาลฎีกา ซ่ึงมีอยู่

จาํนวน 211 คน ตามสูตรของ ยามาเน่ Yamane (1973)  กลุ่มตวัอย่างงานวิจยัคร้ังน้ีไดจ้าํนวน 139 คน เลือก

สุ่มตวัอยา่งวิธี Stratified Sampling โดยนาํรายช่ือของขา้ราชการศาลฎีกามาแบ่งกลุ่มตาํแหน่ง และเลือกวิธี 

Quota sampling จากกลุ่มตาํแหน่งกลุ่มละ 65% โดยเฉล่ียรวมทั้งหมดทุกกลุ่มไดไ้ม่นอ้ยกวา่ 140 คน 



 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตวัแปรตน้/ตวัแปรอิสระ (independent variables)  

    1.1 ลกัษณะของประชากรท่ีเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรมในสํานกัอาํนวยการประจาํศาลฎีกา   

อนัประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัตาํแหน่ง และอายรุาชการ 

    1.2 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงมีทั้งหมด 7 ขั้น 

    1.3 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีทั้งหมด 3 ดา้น คือดา้นกายภาพ ดา้นสังคม และ

ดา้นจิตใจ 

2. ตวัแปรตาม (dependent variables) คือ แรงจูงใจในการทาํงาน มีปัจจยัจูงใจรวม 6 ดา้น ปัจจยัคํ้าจุน

อีก 10 ดา้น  

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ของศาลฎีกา และศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการ และสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกา เพ่ือดึงศกัยภาพการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน เกิดความพึงพอใจและความเตม็ใจในการทาํงาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ไดท้ราบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกาท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน 

 2. ไดท้ราบปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 3. ไดท้ราบปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 4. สามารถนาํผลการวิจยัไปการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรมของ

ศาลฎีกา 

 5. สามารถนาํผลการวิจยัไปสนบัสนุนนโยบายการทาํงานของสาํนกังานศาลยติุธรรมได ้

 

 



การทบทวนวรรณกรรม 

 ผูวิ้จยัไดท้าํการคน้ควา้และศึกษาทฤษฎี แนวคิด วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 

 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) กล่าวว่า องคก์รประกอบไปดว้ยบุคลากรระดบัต่าง ๆ อยู่มากมาย 

แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไป โดยพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัจะมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นสาเหตุ ซ่ึง

ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการทาํงาน ลกัษณะพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคล ดงัน้ี  

 1. อายุกบัการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่าเม่ือมีอายุท่ีมากข้ึนผลงาน

ของแต่ละบุคคลกจ็ะลดนอ้ยลง ส่วนใหญ่บุคคลท่ีอายุมากนั้นจะถือว่าเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานสูง 

และสามารถทาํงานเพ่ือใหเ้กิดผลผลิตท่ีสูงได ้นอกจากน้ีเห็นไดว้่าคนท่ีมีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือ

ยา้ยงานจะทาํงานท่ีเดิม เพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีนอ้ย รวมถึงระยะเวลาในการทาํงานท่ีนานส่งผล

ใหค่้าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บกจ็ะมากข้ึนดว้ย ดงันั้น บุคลากรท่ีมีอายุมากข้ึนนั้นจะทาํงานได้

อยา่งสมํ่าเสมอและขาดงานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย 

 2. เพศกบัการทาํงาน (Gender and Job Performance) ทัว่ไปนั้น ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา

จากการทาํงาน การปรับตวัเขา้กบัสงัคม แรงจูงใจ รวมถึงความสามารถในการเรียนรู้ เพศหญิงและเพศชาย

ทั้งสองเพศน้ีไม่มีความแตกต่างกนั แต่นกัจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีพบว่า เพศชายจะมีลกัษณะคลอ้ยตาม

นอ้ยกวา่เพศหญิง เพศชายจะมีความคิดกา้วไกลเชิงรุก และคาดหวงัความสาํเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่ในเร่ือง

ของผลงาน และในเร่ืองของความพึงพอใจในงานจะไม่มีความแตกต่างกนั 

 3. สถานภาพการสมรสกบัการทาํงาน (Marital Status and Job Performance) ส่วนมากบุคลากร

ท่ีโสดมีแนวโนม้ขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานมากกว่าบุคลากรท่ีสมรสแลว้ นอกจากน้ีบุคคลท่ี

สมรสแลว้มีความพึงพอใจในงานตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสมํ่าเสมอ

ในการทาํงานสูงกวา่บุคลากรท่ีเป็นโสด 

 4. ความอาวุโสในการทาํงานกบัการทาํงาน (Tenure and Job Performance) บุคลากรท่ีอาวุโส

ในการทาํงานจะมีผลงานและความพึงพอใจในงานสูงกวา่บุคลากรใหม่  

 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกบัความต้องการ 

 ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์(Abraham H.Maslow) เป็นนกัจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิ์ยม 

เขาไดใ้ห้ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ โดยไดอ้ธิบายว่ามนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น และมกัด้ินรน

ตอบสนองความตอ้งการขั้นตํ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้จะแสวงหาความตอ้งการ



ขั้นสูงข้ึนตามลาํดบั ในยุคแรก ๆ มาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบั ลาํดบั 1 – 4 เป็น

ความตอ้งการระดบัตน้ และลาํดบั 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูง ต่อมามาสโลวไ์ดท้าํการศึกษาเพ่ิมเติมและ

แบ่งความตอ้งการลาํดบั 5 ใหล้ะเอียดออกไปอีกโดยไดแ้บ่งเป็น 3 ลาํดบั รวมใหม่ทั้งหมดเป็น 7 ลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมนุษย ์โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ลาํดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (physical needs) คือ ความตอ้งการตอบสนองความหิว

กระหาย ความเหน่ือย ความง่วง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการกิจกรรมทาง

ร่างกาย และความตอ้งการตอบสนองความสุขของประสาทสมัผสั 

 ลาํดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) คือ ความตอ้งการท่ีตอ้งการการคุม้ครอง

ปกป้อง ความตอ้งการรักษาความอบอุ่นใจ ความตอ้งการท่ีจะปราศจากอนัตราย และตอ้งการท่ีจะหลีกเล่ียง

ความวิตกกงัวล 

 ลาํดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก (belongingness and love needs) คือ 

ความอยากมีเพ่ือ อยากมีพวกพอ้ง อยากมีกลุ่ม มีครอบครัว และความรัก ขั้นน้ีเป็นความตอ้งการทางสงัคม  

 ลาํดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้การท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศช่ือเสียง (esteem needs) คือ

ความตอ้งการอยากมีช่ือเสียง มีหนา้มีตา มีคนยกย่องเล่ือมใส มีความเด่นดงั และมีความตอ้งการความรู้สึก

ท่ีดีของคนอ่ืนท่ีมีต่อตน 

 ลาํดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (need to know and understand) คือ ความตอ้งการท่ีจะรู้ 

อยากรู้ อยากเขา้ใจ อยากมีความสามารถ และอยากมีประสบการณ์ 

 ลาํดบัขั้นท่ี 6 ความตอ้งการทางสุนทรียะ (aesthetic needs) คือ ความตอ้งการดา้นความดี ความงาม 

คุณธรรม และความตอ้งการความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

 ลาํดับขั้นท่ี 7 ความตอ้งการความสําเร็จหรือความตอ้งการความสมบูรณ์แบบในชีวิต (self-

actualization needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย ์ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดต้อ้งปูพ้ืนฐานโดยให้

บุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของตนในลาํดบัขั้นท่ี 1 มาเป็นลาํดบัก่อนจนถึงระดบัสูง หรือ

สร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีมกัไดรั้บประสบการณ์สูงสุด คือไดรั้บ

ประสบการณ์เขม้ขน้บางประการดว้ยตนเองแลว้ จนตระหนกัในสภาพแห่งความเป็นจริงในชีวิต ซ่ึงบางคน

กล่าววา่ไดเ้ขา้ถึงปรัชญาชีวิตหรือสจัธรรมแห่งชีวิต 

 

 



 ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ศิวพร โปรยานนท ์ (2554) ให้ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ 

ภายในองค์กรท่ีอยู่รอบตัวท่ีสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้ น ๆ โดยท่ี

สภาพแวดลอ้มอาจเอ้ือต่อการทาํงานหรืออาจไม่เอ้ือต่อการทาํงานกไ็ด ้ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในสถานท่ี

ทาํงานท่ีเอ้ือต่อการทาํงาน และสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีความสุข สถานท่ีท่ีมีแสงสว่างท่ีเพียงพอ มีการ

จดัการสถานท่ีอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกล่ินรบกวน ไม่มีเสียงท่ีก่อให้เกิดความรําคาญ อากาศ

ถ่ายเทไดส้ะดวก มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสมในการทาํงาน อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความตอ้งการในการใชง้าน 

2. สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในเชิงสัมพนัธภาพหรือ

แรงสนบัสนุนจากองคก์รท่ีมีผลกระทบต่อการทาํงาน และเอ้ือต่อการทาํงาน เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง

พนกังานภายในองค์กร ทั้งในหน่วยงานย่อย และระหว่างแผนก มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานและ

หวัหนา้งาน พนกังานมีการแสดงออกท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ๆ ทั้งทางกาย วาจา และใจ มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี

ต่อกนั มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั พนกังานรู้สึกไดถึ้งความปลอดภยั ไดรั้บการยอมรับ มีความสุข

ท่ีไดท้าํงาน นอกจากน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรในดา้นการทาํงาน ดา้นกิจกรรมทางสังคม ดา้นการ

ส่งเสริมบรรยากาศในการทาํงานร่วมกนั ดา้นการถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน การให้

ความช่วยเหลือเม่ือพนกังานมีปัญหาในการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานทาํงานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน 

3. สภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ (Psychological environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด เช่น การมีอิสระในการทาํงาน และการตดัสินใจในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ทาํงาน การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังานท่ีทาํ ทาํใหพ้นกังานสามารถนาํขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันาปรับปรุง

งานใหดี้ข้ึน พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน พนกังานมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัและมีความเช่ือใจ

กนั การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชห้ลกัเหตุผลในการดาํเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทํางาน 

Herzberg et al. (1959) ไดแ้บ่งปัจจยัจูงใจออกเป็นปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ เขามองว่าความพึงพอใจ

ในการทาํงานในองคก์รไม่ไดมี้เพียงมิติเดียว โดยไดส้าํรวจถึงความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการ

ทาํงาน กบั ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ และส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน 



 จากผลการสาํรวจไดส้รุปเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ โดยไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

งานและองคก์รกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึน และมีความ

พึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน 2 ปัจจยัน้ีไดแ้ก่  

 ปัจจยัจูงใจ (motivator factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหค้นทาํงานอย่างมีความสุข มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือทาํใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีก็ได้

หากองคก์รไม่ไดมุ่้งเนน้ในการเพ่ิมระดบัความพึงพอใจหรือระดบัการโนม้นา้วใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพ

ในการทาํงานท่ีสูงข้ึนมกัเรียกปัจจยัประเภทน้ีวา่ “ปัจจยัภายใน” (Intrinsic factor) ปัจจยัประเภทน้ีคือ  

 1. ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) ความสามารถแกอุ้ปสรรคหรือปัญหาใหลุ้ล่วงไปได ้

ย่อมรู้สึกพึงพอใจและปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้น ทาํให้มีกาํลงัใจในการทาํงานต่อไป ซ่ึงถือไดว้่า

มีความสาํคญัท่ีสุด เพราะพนกังานจะรู้สึกวา่เขาทาํงานสาํเร็จ 

 2. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition for achievement) การทาํงานแลว้ไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมกนั และบุคคลอ่ืนๆ ในสงัคม ใหค้วามสาํคญัยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดี

เม่ือปฏิบติังานบรรลุผล เป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ในทางทฤษฎีเช่ือว่าจะทาํใหพ้นกังานนั้นเกิดความ

ภูมิใจ มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้และจูงใจในการทาํงานไดดี้ยิ่งข้ึน เป็นการส่ือให้พนกังานรู้สึกว่าเม่ือ

ทาํงานสาํเร็จจะมีคนยอมรับ 

 3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself) งานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ ทาํใหรู้้สึกว่างาน

ท่ีทาํน่าสนใจ น่าทาํ เป็นงานท่ีสาํคญัมีคุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด งานประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่  ๆแบบใหม่  ๆ

พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะทาํงานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) รับผิดชอบตนเองและงานของตนเอง การไดรั้บเกียรติและ

ความไวว้างใจ ไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบงานอย่างอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ใหสิ้ทธิทางดา้นความคิด 

ปัจจยัประเภทน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานมากยิ่งข้ึน 

 5. ความกา้วหนา้ (Advancement) ความรู้สึกว่ามีความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ การไดรั้บความกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงานหรือเลือนขั้นในการทาํงาน การข้ึนเงินเดือนหรือค่าจา้งใหสู้งข้ึน เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะช่วย

ส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานใหม้ากยิ่งข้ึน  

 6. เงินเดือน (Salary) ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาการปฏิบติังาน รวมทั้งผลประโยชนเ์ก้ือกลูอ่ืน  ๆ 

 ปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene factors) คือ ปัจจยัท่ีองค์กรขาดไม่ได ้เป็นปัจจยัท่ีขาดแลว้พนักงานจะมี

แนวโนม้ท่ีจะเกิดความไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบ แต่การเพ่ิมระดบัปัจจยัประเภทน้ีก็ไม่ไดช่้วยให้



พนักงานพึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบสูงข้ึน และไม่ได้ช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการพัฒนา

ประสิทธิภาพของงาน ถือเป็น “ปัจจยัภายนอก” (Extrinsic factor) ปัจจยัประเภทน้ีคือ  

 1. โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ (The possibility of growth) การใหโ้อกาสในการเพ่ิมพูนความรู้

ความชาํนาญในการทาํงานเพ่ือความกา้วหนา้และเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เป็นการจูงใจให้พนกังาน

ทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิ่งข้ึน การใหอ้าํนาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงาน พนกังานจะรู้สึกภูมิใจมากข้ึน 

 2. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates) หมายถึง การติดต่อ 

การสงัสรรค ์การแสดงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัได ้มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3. สถานภาพในการทาํงาน (Status) องคก์รควรจดัใหมี้ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานหรือการยกระดบั

สถานะของพนกังานตามตาํแหน่ง หรือการมีสิทธิพิเศษแก่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งสูงหรือมีความสาํคญัต่อ

องค์กรมากอย่างเหมาะสม เพ่ือให้พนกังานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จาํเป็นตอ้งมีมากหรือเกินควร 

เพราะการเสริมปัจจยัน้ีมาก ๆ ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน 

หรือมีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 

 4. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) หมายถึง การติดต่อ การสังสรรค์

กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกายหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัได ้มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

 5. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น

กริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 6. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) หัวหน้างานตอ้งไม่บกพร่องในหน้าท่ี 

หวัหนา้งานตอ้งสามารถแนะนาํขอ้มูลทางดา้นเทคนิคในการทาํงานใหพ้นกังานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้และ

ต้องมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานท่ีมากพอ แต่หากมีมากเกินไป โดยการช่วยเหลือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากไปตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจหรือคิดวิเคราะห์ ออกความคิดเห็น

ต่องานท่ีรับผิดชอบก็ไม่ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํหรือทาํเกิดความภกัดีต่อองคก์ร

มากข้ึน 

 7. นโยบายการบริหาร (Company policies and administration) เป็นปัจจยัท่ีองคก์รไม่มีไม่ได ้เป็น

ปัจจัยท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการทํางานของพนักงาน เช่น นโยบายขององค์กรท่ีไม่ส่งเสริมความ

เจริญเติบโตของพนกังาน การไม่ดาํรงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากรการบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ 



การทาํงานท่ีซํ้ าซอ้นกนั ในท่ีน้ีเช่ือว่าการเพ่ิมคุณภาพของปัจจยัน้ี ไม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีแนวโนม้ในความ

พึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดีข้ึน 

 8. สภาพการทาํงาน (Working conditions) องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการ

ทาํงาน บรรยากาศ สาํนกังานท่ีตั้งในการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของพนกังานใหมี้ความสะดวกและ

ไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนกัเพ่ือให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจแต่ ไม่จาํเป็นตอ้งมีมากเกินไป หรือ

สะดวกเกินไป เพราะไม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานหรือภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 

 9. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการ

ทาํงานในหนา้ท่ี บุคคลท่ีตอ้งยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวทาํใหไ้ม่มีความสุขและ

ไม่พอใจกบังานท่ีใหม่ 

 10. ความมัน่คงในงาน (Job security) ปัจจยัน้ีเก่ียวกบัเร่ืองความมัน่คงของพนักงาน ระบบ

สวสัดิการ องค์กรจาํเป็นตอ้งมี แต่องค์กรไม่ควรใชก้ารเพ่ิมปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโนม้นา้วให้พนกังานมี

ความตั้งใจในการทาํงานท่ีสูงข้ึน 

 สาระสําคัญของการจงูใจ 

การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิตของงาน ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 

ข้ึนอยู่กบัการจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือ

แรงจูงใจท่ีทาํให้พนักงานทาํงานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงาน

ตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ โดยสรุป

ความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานดงัน้ี 

 1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงาน

ใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงย่อมทาํให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระทาํการให้สําเร็จ ซ่ึง

ตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพ่ือใหผ้า่นไปวนั ๆ 

 2. ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุดไม่ทอ้ถอยหรือละความ

พยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุง

พฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ  

 3. การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีการทาํงานในบางคร้ังก่อให้เกิดการ

คน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลสาํเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลง

เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 



ใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงเม่ือด้ินรนเพ่ือจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สําเร็จบุคคล

นั้นก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง

การทาํงานในท่ีสุด ทาํใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจต่าง ๆ    จากเดิม 

 4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้และ

การมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหน้า จดัว่าบุคคลนั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน (work 

ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบมัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน 

ซ่ึงลกัษณะน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 วิธีการเกบ็ข้อมลู 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูวิ้จยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการวิจยัคร้ังน้ีไดท้าํ

การแจกแบบสอบถามใหก้บัขา้ราชการศาลยติุธรรม ในสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลฎีการวมทั้งหมด 143 คน 

ดงัน้ี  

 1. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยมีคาํถามเก่ียวกบัดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และแรงจูงใจในการทาํงาน 

 2. ขอความร่วมมือผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถามดา้นความความตรง (Validity) ของ

แบบสอบถาม โดยการใหค้ะแนน IOC (Index of Item Objective Congruence) จาํนวน 3 ท่าน ความคิดเห็น

ของผูเ้ช่ียวชาญหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียของดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไดเ้ท่ากบั 

0.99 

 3. ดาํเนินการตรวจสอบความครบถว้นของแบบสอบถามถึงความครบถว้นในการตอบแบบสอบถาม

และจาํนวนชุดของแบบสอบถามให้ครบถว้นจาํนวน 143 ชุด และเก็บรวบรวมให้ครบเพ่ือลงขอ้มูลใน

โปรแกรม SPSS โดยมีการสร้าง Codebook ข้ึนมาเพ่ือเป็นแนวในการลงในโปรแกรม SPSS นาํขอ้มูลจาก

แบบสอบถามป้อนลงในโปรแกรมและประมวลผลทางสถิติ กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 วิธีวิเคราะห์ข้อมลู 

 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาล

ยติุธรรมของศาลฎีกา ใชส้ถิติ T – Test และ ANOVA 



 2. ปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ของศาลฎีกา ใชส้ถิติ Simple Linear Regression 

3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยุติธรรม

ของศาลฎีกา ใชส้ถิติ Simple Linear Regression 

 

ผลการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ

อยูใ่นช่วงระหวา่ง 36 – 45 ปี รองลงมามีอายอุยูใ่นช่วง 25 – 35 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี/

เทียบเท่า รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาโท ส่วนใหญ่มีรายได/้เดือนอยู่ท่ี 20,001 – 30,000 บาท ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ รองลงมาคือระดบัชาํนาญการ และอายุราชการ

ส่วนใหญ่อยูท่ี่ 21 ปีข้ึนไป รองลงมามีอายรุาชการตํ่ากวา่ 5 ปี  

 ปัจจยัดา้นความตอ้งการ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการมากสุด คือ ตอ้งการดา้นความปลอดภยั

ปราศจากอนัตราย และหลีกเล่ียงความวิตกกงัวล รองลงมาดา้นสรีระร่างกาย เช่น อาหาร เคร่ืองด่ืม การพกัผ่อน 

หรือ ประสาทสมัผสั และความตอ้งการทางสุนทรียะ ดา้นความดี ความมีคุณธรรม ความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

ตามลาํดบั และผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการนอ้ยสุด คือ ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ความมีหนา้มีตา 

ช่ือเสียง มีคนยกย่องเล่ือมใส และรองลงมาคือ ความตอ้งการทางสังคม และความรัก มีเพ่ือน มีพวกพอ้ง 

หรือมีกลุ่ม ทั้งน้ี ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการเป็นเชิงบวก คิดเป็นร้อยละ 77.6 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานส่วนใหญ่ 

คือ มีความรู้สึกภูมิใจในงานของตนเอง รองลงมา คือ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน และการไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ ตามลาํดบั และมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานนอ้ยสุด คือ 

สถานท่ีทาํงานอากาศถ่ายเทสะดวกไม่อบอา้ว นอ้ยสุดรองลงมาคือสถานท่ีทาํงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ

ในการทาํงานมีคุณภาพ และสะดวกในการทาํงาน ทั้งน้ี ผูต้อบแบบสอบถามมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

เป็นเชิงบวก คิดเป็นร้อยละ 58.7 

 ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทาํงานส่วนใหญ่ คือ 

สามารถทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน รองลงมา คือ สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการ

ทาํงานไดด้ว้ยดี และไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ตามลาํดบั และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุด 

คือ เงินเดือนเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจ นอ้ยสุดรองลงมาคือไดรั้บการสนบัสนุนให้ศึกษาต่อในระดบัท่ี

สูงข้ึน ทั้งน้ี ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทาํงานเป็นกลาง คิดเป็นร้อยละ 58.0 



 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา ในการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมกบัปัจจยั

ดา้น เพศ อายุ การศึกษา รายได/้เดือน ระดบัตาํแหน่ง และอายุราชการ พบว่า ปัจจยัดา้นเพศ อายุ ระดบั

ตาํแหน่ง และอายุราชการ ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมของขา้ราชการศาล

ยุติธรรมของศาลฎีกาแตกต่างกนั และปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา และรายได/้เดือน ท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมของขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกาท่ีแตกต่างกนั และมีปัจจยั

ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจของขา้ราชการศาลยุติธรรมของ

ศาลฎีกาท่ีแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายได/้เดือน ระดบัตาํแหน่ง และอายุราชการ 

แตกต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั

แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวม 

 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกา พบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกา พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา 

 

อภิปรายผลการวจิยั 

ผลการทดสอบปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

ขา้ราชการศาลยติุธรรมของศาลฎีกา ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัดา้น

เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง และอายรุาชการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลฎีกา แต่ระดบั

การศึกษา และรายได/้เดือนท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลฎีกาแตกต่างกนั 

ทั้งน้ี แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลฎีกาโดยรวมไดผ้ลเป็นกลางโดยเท่ากบัร้อยละ 58.0 ไม่สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของส.ต.อ. อนุชิต แยม้ยืนยง (2557) ท่ีกล่าวว่าโดยภาพรวมแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก แต่มีส่วน

ท่ีสอดคลอ้งกนัคือ ระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสถานีตาํรวจภูธรเมืองตราด 

จงัหวดัตราด ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ และอายุราชการแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสถานี

ตาํรวจภูธรเมืองตราด จงัหวดัตราด แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของวรรณา อาวรณ (2557) 

ท่ีพบว่าขา้ราชการรัฐสภามีแรงจูงใจในการทาํงานปานกลางและตํ่าทุกดา้น เน่ืองจากขา้ราชการในสาํนกั

อาํนวยการประจาํศาลฎีกามีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัเป็นกลางและเชิงบวก ตามลาํดบั อีกทั้ง

ไม่สอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของอุษา เฟ่ืองประยูร (2558) ท่ีว่าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ



ปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอท่าใหม่ ผลการวิจยัพบว่า เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน มีผลทาํใหปั้จจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่าง

ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนตาํแหน่งงาน และรายไดต่้างกนั มีผลทาํให้ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั 0.05 

ผลการทดสอบปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ

ศาลยุติธรรมของศาลฎีกา ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ไม่สอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของวรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ (2558) ท่ีกล่าวในเร่ืองปัจจยัความ

ปลอดภยัไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังาน ซ่ึงผลวิจยัของขา้ราชการในสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลฎีกา 

ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัปราศจากอนัตราย และหลีกเล่ียงความวิตกกงัวล มีมากสุดท่ีค่าเฉล่ีย 4.43 

 ผลการทดสอบปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

ขา้ราชการศาลยุติธรรมของศาลฎีกา ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบังานวิจยัของวรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ (2558) ท่ีกล่าวใน

เร่ืองของปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนกังานโรงงาน และไม่สอดคลอ้งกนักบังานวิจยั

ของภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยู่

ในระดบัมาก ทั้งน้ี แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการศาลฎีกาโดยรวมไดผ้ลเป็นกลางโดยเท่ากบัร้อยละ 58.0 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาวิจยั พบว่า ขา้ราชการของสาํนกัอาํนวยการประจาํศาลฎีกา มีความตอ้งการดา้น

ความปลอดภยัปราศจากอนัตราย และหลีกเล่ียงความวิตกกงัวลมากท่ีสุด และมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ในดา้นท่ีทาํงานอากาศถ่ายเทสะดวกไม่อบอา้วนอ้ยท่ีสุด ส่วนในดา้นของแรงจูงใจในการทาํงาน มีแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นเงินเดือนเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจนอ้ยท่ีสุด จึงมีขอ้เสนอดงัน้ี 

 1. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัปราศจากอนัตรายและหลีกเล่ียงความวิตกกงัวล ดา้นน้ีสาํนกั

อาํนวยการประจาํศาลฎีกาควรมีมาตรการรักษาความปลอดภยัให้กับหน่วยงานท่ีเข้มงวดมากกว่าเดิม

โดยเฉพาะจากบุคคลภายนอก เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ในความปลอดภยัใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน 

 2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานในดา้นท่ีทาํงานอากาศถ่ายเทสะดวกไม่อบอา้วไดรั้บค่าเฉล่ียของ

คะแนนน้อยสุด แสดงให้ว่าหน่วยงานยังขาดเร่ืองสภาพอากาศท่ีถ่ายเทมีความอบอ้าว ควรปรับ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานดา้นน้ีใหดี้ข้ึนเพ่ือใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 



 3. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนเพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจไดรั้บค่าเฉล่ียของคะแนนนอ้ย

ท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าเงินเดือนยงัไม่เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจ ผูบ้ริหารจึงควรพิจารณาดา้นเงินเดือนให้

เพียงพอต่อสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัในอนาคต 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภายในหน่วยงานสํานักอาํนวยการประจาํศาลฎีกา เพ่ือการใช้

ประโยชน์ของงานวิจยัท่ีกวา้งข้ึนหากมีการทาํงานวิจยัในอนาคตเก่ียวกบัเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานและ

สามารถวิจยัไดท้ั้งหน่วยงานของสาํนกังานศาลยติุธรรมไดจ้ะทาํใหเ้กิดประโยชนสู์งสุด 

 

เอกสารอ้างองิ 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ. (2548). ทศันคติของพนกังาน ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรม 

การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รบริษทั คูเวต ปิโตเลียม (ประเทศไทย) จาํกดั.  

สารนิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ. 

ภตัราพร ชนะการณ์. (2561). ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล 

บางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา. รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 

วรรณา อาวรณ. (2557). แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการรัฐสภา 

ระดบัปฏิบติังาน สาํนกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร. รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  

คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกริก 

วรันธร ทรงเกียรติศกัด์ิ. (2558). ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัความปลอดภยั และปัจจยั แรงจูงใจ 

ในการทาํงาน ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานโรงงานและหน่วยสนบัสนุน ของ

โรงงานนํ้าตาล สหเรือง จาํกดั จงัหวดัมุกดาหาร. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยักรุงเทพ. 

ศาลฎีกา. (2563). การบริหารงานภายในศาลฎีกา. คน้เม่ือ 16 กรกฎาคม 2563, จาก  

 http://www.supremecourt.or.th/อาํนาจหนา้ท่ีศาลฎีกา 

ศิวพร โปรยานนท.์ (2554). พฤติกรรมของผูน้าํและสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีส่งผลต่อ 

ความสร้างสรรคใ์นงานบุคลากร กรณีศึกษา องคก์ารธุรกิจไทยท่ีมีนวตักรรมยอดเยี่ยมปี  

2552. วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร, 

คณะพฒันา ทรัพยากรมนุษย,์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

ส.ต.อ. อนุชิต แยม้ยืนยง. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจสถานีตาํรวจภูธร  

เมืองตราด. รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 

 

http://www.supremecourt.or.th/อำนาจหน้าที่ศาลฎีกา


สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม. (2563).ประวติัศาลยติุธรรม.คน้เม่ือ 16 กรกฎาคม 2563,  

จาก https://ojoc.coj.go.th/th/content/page/index/id/56 

อุษา เฟ่ืองประยรู. (2558). ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี. วิทยานิพนธ์มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยั 

ราชภฏัรําไพพรรณ 

Frederick, Herzberg et al. (1959). The Motivation of work. New York: John Wiley & Sons. 

Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation. Journal Psychology Review. 

Taro Yamane(1973 ).Statistics: An Introductory Analysis.3rdEd.New York.Harper and Row  

 Publications. 

 

 

https://ojoc.coj.go.th/th/content/page/index/id/56

