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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพของเลขานุการ
สถานทูต กลุมตัวอยางเปนเลขานุการสถานทูตจํานวน 5 คน จากสถานทูตในโซนอิตาลี 4 คน และ 
จากสถานทูตในโซนแอฟริกาจํานวน 1 คน ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยทําการสัมภาษณกลุม
ตัวอยางจากสถานทูตที่ผูวิจัยเลือกทําการวิจัย และนําขอมูลการสัมภาษณมาวิเคราะหและจัด
ระเบียบขอมูล ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษาตามแนวทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก  
  
 ผลการวิจัย พบวา  
 
 1. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลมากที่สุด มี  3  ดานไดแก 
                 1.1 ดานการยอมรับนับถือ ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณเลขานุการ  
จํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือทีต่อบสอดคลองกันชัดเจนตาม
นิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คน   โดยสรุปไดดังนี้ 

การยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยจากหัวหนางานดวยความ 
เคารพและใหเกียรติการไดรับกําลังใจจาก ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ผลสําเร็จ และไดรับการยอมรับวาเปนบุคลากรคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 
                     สรุปไดวาดานการยอมรับนับถือเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต  
 

1.2  ดานความรับผิดชอบ ผลจากการวิจัยพบวาจากผลการสัมภาษณ 
เลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบที่ตอบสอดคลองกัน
ชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คนโดยสรุปไดดังนี้ เม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัตงิานใน
หนาที่หรืออุปสรรคดานความรับผิดชอบ  ก็สามารถมีอิสระในการแกไขปญหาและรับผิดชอบงานใน
หนาที่ไดอยางเต็มที่จนสําเร็จ    
                      สรุปไดวาดานความรับผิดชอบเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
เลขานุการสถานทูต  
 

1.3 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการ 
สัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศพัทเฉพาะมีจํานวน 5 คน โดยสรุปไดดังนี้ การ



 

ทํางานขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เปนงานประจําและลักษณะงานมีเง่ือนไขที่ตอง
ปฏิบัติ     

สรุปไดวาดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานเปนปจจัยหน่ึงที่สงผลตอ 
แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต  
   

  2. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลรองลงมา มี  2  ดานไดแก 
                 2.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน  ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณ 
เลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานที่ตอบ 
สอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คือ คนที่1- 4 เปนเพราะทั้ง 4 คน     โดย 
สรุปไดดังนี้ มีประสบการณจากการทํางานเลขานุการที่ผานมาประสบความสําเร็จในอดีตที่ผานมา  
จึงสามารถใชความรูความสามารถแกปญหาตางๆ ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดตาม 
วัตถุประสงคและที่ตอบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เพราะเพิ่งจะเขามาทํางานและยังไมไดใช 
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ใหบรรลุผลสําเร็จในงานที่ทํา  โดยตอบวา งานเลขาเปนงานที่ดีแตก็
ขึ้นอยูกับนายดวย 
             สรุปไดวาดานความสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยหน่ึงที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต  

                    2.2 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณเลขานุการ 
จํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตาม 
นิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คือ คนที่ 1,3,4 และ 5 ทั้ง 4 คนโดยสรุปไดดังนี้ พบวาเปนงานที่ 
เหมาะสมและตรงกับความรู ความสามารถของตนเอง ไดใชภาษาตามที่ไดเรียนและเกิดจากการ 
คาดหวังกับสิ่งที่ตนไดศึกษาและใชความรู ความสามารถเพื่อสรางโอกาสใหกับตนเองในงานอาชีพ 
 และที่ตอบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เน่ืองจากปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่เดิมเปน 
เวลานาน   โดยตอบวาอยากทํางานที่กงสุล...อยากเรียนรูงานใหม 

                  สรุปไดวาดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทตู  
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             The purpose of this qualitative research was to study the motivation for effective 
task performance of embassy secretaries. The sample group of this study were 5 
secretaries 4 of which were from Europe Zone while the only one left was from Africa Zone. 
By undertaking the sample group interviews and applying the information from the  
interviews as well as analyzing it systematically according to Herzberg’s Theory. 
 
 The results were as follows : 
            1. The 3 most effective motivations were : 
    1.1 In the aspect of recognition : the research implied that recognition and 
acceptance resulted in the motivation for effective task performance of embassy secretaries.  
Recognition was being praised and complimented by the immediate supervisor with respect 
as well as moral support from co-workers upon accomplishment of the task including being 
accepted as a personnel who played an important role for the overall success of the 
organization. 
    It can be concluded that recognition was one factor affecting the motivation for 
effective task performance of the embassy secretaries.  
    1.2  In the aspect of responsibility  :  the research implied that the responsibility 
resulted in the motivation for effective task performance of embassy secretaries. Whilst at 
work, a problem or an obstacle within the area of responsibility occurred, secretaries 
possessed the freedom of tackling the problem and held themselves responsible fully 
throughout the on-going process of the task. 
    It can be concluded that responsibility was one factor affecting the motivation 
for effective task performance of the embassy secretaries.  
    1.3  In the aspect of advancement:  the research implied that advancement 
resulted in the motivation for effective task performance of embassy secretaries.  The 
position held was deprived of advancement, was a routine and the nature of the task was 
conditional and regulatory.  
    It can be concluded that advancement was one factor affecting the motivation 
for effective task performance of the embassy secretaries. 



 

 2.  The 2 subsequent effective  motivations  were : 
     2.1 In the aspect of achievement : the research implied that the achievement 
resulted in the motivation for effective task performance of embassy secretaries.  The four 
secretaries possessed previous successful secretarial experience and therefore were able 
to utilize their knowledge and ability to solve various problems in their working processes to 
achieve the objectives.  However, the only one different response from one secretary was 
due to the early taking hold of the position and the inability to achieve the targeted goal of 
the task within the time frame by responding that the secretarial job was a good one but 
depended also on the immediate supervisor. 
     It can be concluded that achievement was one factor affecting the motivation 
for effective task performance of the embassy secretaries.    
     2.2  In the aspect of work itself : the research implied that the work itself 
resulted in the motivation i.e. past and recent attention created their motivation for effective 
task performance of embassy secretaries.  The first, third, fourth and fifth secretaries found 
their job suitable and relevant to their knowledge and abilities.  The positions required their 
language capabilities they learned and this met their expectation and they found their 
profession gave them opportunities to utilize their knowledge and abilities.   
     A different response from one secretary was due to her long period of service, 
which she added that she wanted to work and get new experience at a consulate. 
       It can be concluded that the work itself was one factor affecting the motivation 
for effective task performance of the embassy secretaries. 
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ประกาศคุณูปการ 

 
 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จลงไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย เวธนี กรีทอง 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  อาจารยวิไลลักษณ  พงษโสภา และ อาจารย ดร.พาสนา จุลรัตน 
กรรมการสอบปากเปลาที่ไดรับการแตงตั้งเพิ่มเติม ผูซึ่งกรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ตลอดจน
การตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณเจาหนาที่การทูต  เลขานุการสถานทูต จากสถานทูตอิตาลี สถานทตู
ไนจีเรีย และ ทุกทานที่เอ้ือเฟอขอมูลและอํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแกผูวิจัย 
 ขอขอบคุณ คุณจักรชัย คุณทวีศรี และ ครอบครัว สุวรรณกูฎ คุณพอสมควร และ 
ครอบครัว บุญสมเกียรติ  ครอบครัวจางพิพัฒนนวกิจ กฤษดาและจูลี่ ที่ใหความชวยเหลือ อํานวย
ความสะดวกตางๆ แกผูวิจัยเสมอมาเสมือนเปนบุคคลในครอบครัวเดียวกันและครอบครัวนามเสนาะ 
คุณแมชวนพิศ อันเปนที่รักยิ่งและคอยสนับสนุนผูวิจัยในทุกประการ 
 ขอขอบคุณนอง ๆ นิสิตปริญญาโท ภาคพิเศษ ภาควิชาจิตวิทยาการศึกษาและเพื่อน ๆ
จาก คริสตจักรคริสเตียน กรุงเทพฯ ที่ใหกําลังใจในการทําวิจัยครั้งน้ีเสมอมา รวมถึงผูที่ใหความ
รวมมือในการทําวิจัยในครั้งนี้ 
 คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากงานวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนสิ่งบูชาพระคุณแก
คุณครู อาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนมาจนมีวันน้ี 
 

                                                        เนตรชนก    นามเสนาะ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ความสําคญัของปญหา 
  
 มนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคาที่สุดในองคกร หากองคกรใดมีบุคลากรที่ มี
ประสิทธิภาพและมีคุณภาพ เปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีความพรอมและมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ องคกรนั้นยอมมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จและ
เจริญเติบโตสูง (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. 2541 : 1)  องคกรหรือหนวยงานใดที่ไดพนักงานที่มีความรู
ความสามารถ มีความพรอมและแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่เต็มใจในการทํางานก็จะยังผลให
ทรัพยากรดานอ่ืนๆ ขององคกรไดถูกนํามาใชอยางมีประสิทธิภาพและสรางคุณคาใหกับองคกรได 
การสรางแรงจูงใจเพื่อสามารถรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลอันมีคาขององคกรจึงตองอาศัยปจจัยเพ่ือ
สรางแรงจูงใจใหบุคคลใชความรูความสามารถเขามาทํางานกับองคกรและธํารงรักษาบุคลากรของ
องคกรไวดังที่ นิภา แกวศรีงาม (2527 :22) กลาววา องคกรมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองใชความ
พยายามทุกวิธีทางที่จะทําใหบุคลากร ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถ โดยสราง
แรงจูงใจที่จะตอบสนองตอความตองการของบุคคลในองคกรและสุพัตรา สุภาพ (2536 : 102) มี
ความเห็นสอดคลองกันวา การทํางานใหประสบความสําเร็จ ผูบริหารตองใหความเปนธรรมกับทุก
คน ไมเลือกที่รักมักที่ชัง เพ่ือใหบุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  
 การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานยอมสงผลใหเกิดความพึงพอใจตอองคกร มีปจจัยจูง
ใจประกอบหลายๆ ดาน ตามแนวคิดของเฮอรซเบอรก ซึ่งไดศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานวามีอยู 2 ปจจัย คือปจจัยกระตุน (Motivation Factors) และปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene Factors) ปจจัยกระตุนเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดความพึงพอใจไดแก การไดรับความสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เปนตน 
สวนปจจัยค้ําจุน เปนสิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ไดแกเงินเดือน โอกาส
กาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน ความ
เปนอยูสวนตัว และ การปกครองบังคับบัญชาเปนตน ซึ่งปจจัยทั้งสองปจจัย ดังกลาว เปนแรงจูงใจ
สนับสนุนใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานยิ่งขึ้น (กิติมา ปรีดาดิลก. 2529 :328-329 ) 
 สถานทูตฯ นับวาเปนองคกรระหวางประเทศองคกรหนึ่ง ซึ่งเปนอีกหนวยงานหนึ่งที่เปน
ตัวแทนของประเทศผูสงในประเทศผูรับที่ประเทศนั้นๆ ตั้งอยูมีความสําคัญในระดับตนๆ ของ
ประเทศ ในสภาพปจจุบัน ความสัมพันธระหวางประเทศมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอสันติภาพและ
การอยูรอดของโลก การรวมมือกันระหวางประเทศไมวาในดานใดๆ ก็ดีลวนแตเกิดจาก
ความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางรัฐที่มีตอกัน ( ศิโรฒน  ภาคสุวรรณ. 2545: 3) การที่
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ประเทศไทยไดเขามีบทบาทในการจัดประชุมสัมมนาระดับประเทศและกระทรวงการตางประเทศได
เล็งเห็นวาปจจุบันการทํางานขององคการสหประชาชาติไดเขามามีสวนเกี่ยวของในชีวิตประจําวัน
ของประชาชนในทุกๆ ดาน ทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เลขานุการสถานทูต 
ซึ่งเหมือนอาชีพเลขานุการทั่วไป จึงเปนอีกอาชีพหน่ึงที่ตองคอยสนับสนุนและชวยเหลือเจาหนาที่
การทูตตามลักษณะงานของแตละฝายเพ่ือใหพันธกิจขององคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
ดังน้ัน เลขานุการจึงเปนกลไกหนึ่งที่จะชวยสนับสนุนและสงเสริมใหพันธกิจขององคกรบรรลุ
วัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ การศึกษาในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการ
สถานทูต จึงมีความสําคัญตอองคกร เพ่ือใหตัวเลขานุการไดปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 จากการสํารวจปญหาเบื้องตนของเลขานุการ ในสถานทูต ซึ่งผูวิจัยไดทํางานเปนเวลา   5 ป 
ไดพบวามีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงการทํางานของพนักงานในองคกร ไดแก การลาออกจากงาน การ
ขาดงานและการมาทํางานสาย ของพนักงาน ผูวิจัยไดตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงนี้และเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงปญหาและพัฒนาคุณภาพของพนักงานให
เหมาะสมกับความตองการของหนวยงานและจากการสํารวจปญหาเบื้องตนของเลขานุการ ในสถานทูต
โดยการใชแบบสอบถามปลายเปด จํานวน 2 ขอ ดังนี้  
 คําถามขอที่ 1 ถามวา “ทานคิดวาขณะนี้ทานมีปญหาอะไรบาง”  ผลจากการสํารวจพบวา 
ปญหาของพนักงาน 3 ใน 5 คน เปนปญหาเรื่องการปรับตัว เชน ความวิตกกังวลในการทํางาน 
ความกลัว การปรับตัวในชองวางระหวางวัย ปญหาดานภาษา วัฒนธรรม สิ่วแวดลอม การดํารงชีวิต
ประจําวันและการปรับตัวในการทํางาน 
 คําถามขอที่ 2 ถามวา “ทานคิดวาปญหาที่เกิดขึ้นมาจากสาเหตุอะไร” ผลจากการสํารวจ
พบวา พนักงาน 3 ใน 5 คน ตอบวา เกิดจากการขาดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การไมไดการ
ยอมรับนับถือเทาที่ควร ลักษณะงานตองรับผิดชอบมาก และไมคอยมีความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน เปนตน  
 จากผลการสํารวจปญหาดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นวา เลขานุการในสถานทูตมีปญหา
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในสถานทูต ดังที่พวงเพชร วัชรอยู (2537: 1) กลาววา แรงจูงใจกับ
การทํางาน คือ การพยายามใหผลตอบแทนการทํางานของคนตามความตองการของเขา และตอง
ประสานความตองการของคนทํางานใหเขากับความตองการของหนวยงานดวย เพ่ือใหบังเกิดผล
งานที่ดีสุดยอดตามเปาหมายของการทํางาน 
 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตฯ ซึ่ง
เปนสภาพทางจิตใจหรือความรูสึกของบุคคลในองคกรที่มีตอหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน 
และบรรยากาศของหนวยงาน เพ่ือใหทราบถึงปญหาที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานโดยผูวิจัย
เลือกใชการวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณตามคําบอกเลาของเลขานุการสถานทูตฯ ใน
หนวยงานของผูวิจัยและสถานทูตฯ อ่ืนๆ จาก 4 โซน ไดแก  ยุโรป เอเชีย แอฟริกา เอเชียใตและ
ตะวันออกกลาง เพ่ือใหทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลกระทบตอการทํางานอาชีพเลขานุการ
ในสถานทูต ตามสภาพความเปนจริงอยางใกลชิด 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ผูวิจัยมีความประสงคในการศึกษาเพื่อใหทราบถึง แรงจูงใจในการทํางานของเลขานกุารใน
การปฏิบัติงานของเลขานุการสถานทูต อันกอใหเกิดประโยชนแกเลขานุการ  ผูที่เกี่ยวของกับตัว
เลขานุการ ไดแกหัวหนางานและผูรวมงาน และเพื่อสรางองคความรูอันจะเปนประโยชนแก นักเรียน 
นักศึกษา ที่สนใจเลือกอาชีพเลขานุการสถานทูต 
  

ปญหาของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตวา มีปจจัยใดบางที่มีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 ผลจากการศึกษาทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเลขานุการในสถานทตู  
และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทาํงาน ตลอดเพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาและปรบัปรุงองคกร
เพ่ือตอบสนองตอแรงจูงใจของเลขานุการสถานทตูที่ผูวิจัยปฏบิัติงานอยูไดอยางเหมาะสมตอไป 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. แรงจูงใจในการทํางาน   หมายถึง พลังหรือแรงกระตุนหรือแรงผลักดัน หรือความ
ตองการที่ผลักดันใหบุคคลที่มีความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงม่ันที่จะทํางานใหดี
ที่สุดเพ่ือบรรลุผลสําเร็จ โดยวัดจากความรูสึกพึงพอใจของเลขานุการที่มีตอสิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุนที่
ไดรับจากการทํางานในองคกร ซึ่งในการทําวิจัยในครั้งนี้ไดทําการศึกษาตามแนวทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Theory) จําแนกออกเปน 2 ปจจัยคือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน
(Motivator Factors) กับปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุนเปนปจจัย
ภายในที่สรางความพึงพอใจใหกับบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 5 ดานคือ 
  1.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การทํางานหรือการแกปญหาตาง ๆ ใน
การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทําใหเกิดกําลังใจในการทํางาน รวมทั้ง
สงผลถึงความกาวหนาในหนาที่การงานดวย 
  1.2 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ไดรับการยกยองชมเชย ไดกําลังใจจาก 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ และไดรับการยอมรับวาเปน
บุคลากรคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 



 4 

  1.3 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรู 
ความสามารถ  เปนงานที่ทาทายใหอยากทํางานที่นาสนใจและถนัด เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ ที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและเปนแรงจูงใจใหเลขานุการ ปฏิบัติงาน
นั้นอยางตั้งใจ 
  1.4 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานในหนาที่หรืองานที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน โดยตัวเลขานุการ มีอิสระในการแกปญหาหรือ
รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
  1.5  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึงการที่เลขานุการ ไดรับ
การประเมินผลการทํางานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง หนาที่
การงานใหสูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสไดรับการอบรม การศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ
ของตน 
 2. ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง    ความรูสึกที่ดีของเลขานุการในสถานทูต ตอ
การทํางานในสถานทูต ไดแก ความชอบ ความสนุก ความพอใจในขณะปฏิบัติงานในหนาที่
เลขานุการ 
 3. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา หมายถึงบุคคลที่คอยกําหนด ควบคุมและรักษาระดับ
เปาหมายของความคาดหวังหรือสิ่งตอบแทนใหอยูในระดับที่เหมาะสม และกอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีตอหนวยงานหรือตอองคกร ที่มีสวนใหคุณและโทษแกเลขานุการในสถานทูต 
 4. เลขานุการ หมายถึง ผูที่มีหนาที่เกี่ยวของกับหนังสือตามที่ผูใหญสั่ง นอกจากนี้
ความหมาย ของเลขานุการตามพจนานุกรมวาดวยอาชีพตางๆ ใหความหมายวา เลขานุการ คือ 
บุคคลซึ่งทําหนาที่ทั่วไปเกี่ยวกับงานสารบรรณ และงานอื่น ๆ เพ่ือแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชา 
ไมวาจะเปนการบริหารงานเอกสารใหมีประสิทธิภาพแลว ยังตองควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชา การ
ติดตอกับบุคคลภายนอก การเจรจาตอรอง การกําหนดแผนงาน การประชาสัมพันธ การตอนรับ 
เปนตน (ปรารมภ นพคุณ 2543 : 15-17) โดยแบงลักษณะงานเลขานุการออกเปนประเภทใหญ ๆ 6 
ประเภท คือ 
  4.1 เลขานุการสวนตัวหรือเลขานุการสวนบุคคล หมายถึง เลขานุการที่ผูบริหารหรือ
นายจางเปนผูจางใหทํางานกับนายจางโดยตรง การเปนเลขานุการสวนตัว มิไดหมายความวา พอ
จบวิชาเลขานุการแลวสามารถเปนเลขานุการสวนตัวไดทันที แตขึ้นอยูกับความสามารถของแตละ
บุคคลดวย 
  4.2 เลขานุการประจําตําแหนง หมายถึง เลขานุการที่องคการนั้นๆ แตงตั้งขึ้นโดย
กําหนดงานประจํา อัตราเงินเดือน และตําแหนงหนาที่เอาไวแนนอน เลขานุการตําแหนงนี้ ไดแก 
เลขานุการของธนาคารตางๆ   เลขานุการบริษัท เลขานุการกรมตางๆ เปนตน 
  4.3 เลขานุการกิติมศักดิ์ หมายถึง เลขานุการที่ไดรับเชิญไปปฏิบัติหนาที่เลขานุการ
โดยทั่วไปของสมาคม สโมสร กิจการสาธารณะ การกุศล โดยไมไดรับเงินเดือนตอบแทน จึงตองทํา
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หนาที่ดวยความสมัครใจ โดยมากเปนผูทรงคุณวุฒิ มีความสามารถและเชี่ยวชาญ เปนผูที่รูจักกันดี
ในวงสังคมและเปนที่นับถือของคนสวนมาก 
  4.4 เลขานุการพิเศษ  หมายถึง ผูที่มีตําแหนงหนาที่การงานอยูแลว และไดรับ
เงินเดือนประจําตําแหนงที่ดํารงอยู แตไดรับเชิญหรือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงเลขานุการชั่วคราว
สําหรับงานที่มีเปนพิเศษชั่วระยะเวลาสั้นๆ เชน เลขนุการ ป.ป.ป. เลขานุการปองกันการคากําไร
เกินควร เปนตน 
  4.5 เลขานุการฝายธุรกิจ  หมายถึง ผูที่ทํางานดานธุรกิจและงานสารบรรณของ
สํานักงาน เชน เลขานุการขอบริษัท หางราน ที่ประกอบธุรกิจทุกประเภท งานธุรกิจบางแหงอาจมี
เลขานุการหลายคนโดยกําหนดอํานาจตามสายงาน เชนเลขานุการฝายจัดหา เลขานุการฝาย
ตางประเทศ เปนตน เลขานุการธุรกิจสามารถแบงประเภทตามความรับผิดชอบ แตกตางกัน 
  4.6 เลขานุการองคการ หมายถึง เลขานุการองคการสําหรับองคการขนาดใหญ
หรือองคการระหวางประเทศ บางครั้งเรียกวา เลขาธิการ เชน เลขาธิการรัฐสภา เปนตน ตองเปน
ผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือจะไดใชความรูความสามารถและประสบการณของตนใหเปนประโยชน ทําหนาที่
วางแผนการประชุม การจัดสรรบุคคลเขาทํางาน การกําหนดอัตรากําลัง การจัดฝกอบรม และ
สรุปผลงานเพื่อนําไปวิเคราะหหาขอบกพรอง ซึ่งภาระหนาที่เหลานี้ เลขานุการองคการจําเปนตองมี
ความรูสูง สามารถจัดงานใหญได และตองมีความรูในการประชุมเปนอยางดีดวย 
 5. สถานเอกอัครราชทูตหรือสถานทูตฯ หมายถึงที่ทําการที่มีหัวหนาสํานักงานในระดับ
เอกอัครราชทูตหรืออุปทูต นอกจากนี้ บางสถานเอกอัครราชทูต มีขาราชการจากกระทรวงอื่นๆ 
นอกเหนือจากกระทรวงการตางประเทศ ไปปฏิบัติหนาที่ดวย ไดแก ผูชวยทูตฝายทหาร ที่ปรึกษา
ฝายการพาณิชย ที่ปรึกษาแรงงาน 
  5.1 เลขานุการเอกอัครราชทูต  หมายถึง ผูที่ทําหนาที่ดูแลจัดตารางเวลาในภารกิจ
ตางๆ  การนัดหมาย งานพิธีการ งานสังคม ใหแกเอกอัครราชทูต และทําหนาที่เกี่ยวของกับหนังสือ 
จดหมาย การติดตอประสานงานกับหนวยงานรัฐบาลและเอกชน ตามที่ไดรับมอบหมายจาก
เอกอัครราชทูต งานเอกสารหรือขาวสาร การแปลเอกสาร ติดตามขาวสารที่เกี่ยวของกับการทูต 
และนอกจากนี้เลขานุการเอกอัครราชทูตยังทําหนาที่คอยดูแลและประสานงานกับเจาหนาที่ภายใน
องคกรและเลขานุการสวนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
  5.2 เลขานุการอัครราชทูต และ อัครราชทูตที่ปรึกษา หมายถึง ผูที่ทําหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายจากอัครราชทูต ดูแลงานดานทะเบียนราษฎและผลประโยชนของคนในชาติที่มีถิ่นพํานัก
อาศัยอยูในประเทศไทย   
       
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการในสถานทูตเปนการนําเสนอแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทนี้ผูวิจัยไดนําเสนอเปนแนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตเปนการศึกษาที่สะทอนให
เห็นถึงแรงจูงใจในตัวบุคคลที่เปนสิ่งซึ่งอยูภายใน รวมตลอดถึงแนวคิดตางๆ ที่เปนการศึกษา
แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสาร บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจและไดนําเสนอตามหัวขอ ตอไปน้ี 
 1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  1.1 เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  1.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.3 บทความที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2. เอกสารที่เกี่ยวของกับการทูตและสถานทูตประเทศที่ใชในการศึกษา  
 

1. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการ 
     สถานทูต 
 
  1.1 เอกสารที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  1.1.1 ความหมายของแรงจงูใจ  
    กมลรัตน  หลาสุวงษ (2528: 227) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน
หรือกอใหเกิดพฤติกรรมเรียนรูขึ้นดวยสิ่งเราใดสิ่งเราหนึ่ง 
    คิดส (สุวัฒน  วัฒนวงศ. 2544:156; อางอิงจาก Kidd J.R.,1973) กลาววา 
แรงจูงใจ (Motivation) มาจากคํากริยาในภาษาลาตินวา “Movere” ตรงกับภาษาอังกฤษวา  
“ Motivation”  มีความหมายวา “ เปนสิ่งโนมนาวหรือมักชักนําใหบุคคลเกิดการกระทําหรือ
ปฏิบัติการ” (To move a person to course of action) 
     พวงเพชร วัชรอยู (2537: 1) กลาววา แรงจูงใจกับการทํางาน คือ การ
พยายามใหผลตอบแทนการทํางานของคนตามความตองการของเขา และตองประสานความตองการของ
คนทํางานใหเขากับความตองการของหนวยงานดวย เพื่อใหบังเกิดผลงานที่ดีสุดยอดตามเปาหมายของ
การทํางาน 
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     โลเวลล (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2544. 156; อางอิงจาก Lovel.1980) ให
ความหมายของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการที่จะชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายาม 
เพ่ือที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ” 
     สําหรับความหมายของแรงจูงใจตามปทานุกรมศัพททางจิตวิทยา ซึ่งเขียน
โดย อิงลิช แอนด อิงลิช (สุโขทัยธรรมาธิราช. 289: 2533; อางอิงจาก English and English. 1970) 
ไดใหความหมายของแรงจูงใจแยกออกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
     (1.) เปนตัวแปรที่อยูภายในที่ควบคุมการแสดงพฤติกรรมคนเรามีพลังที่จะ
แสดงพฤติกรรมตามธรรมชาติ เปนเรื่องของสัญชาตญาณ 
     (2.) เปนกระบวนการเฉพาะอยางเชิงทฤษฎี ที่กระตุนใหเกิดการสงพลัง
ตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ โดยทําใหการตอบสนองนั้นเดนกวาการตอบสนองอื่น ๆ ใน
สถานการณเดียวกนัเปนเรื่องของแรงขับซึ่งเปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรม 
     (3.) เปนกิจกรรมซึ่งนํามากระตุนใหบุคคลอ่ืนทําในสิ่งที่ตนตองการ เชน การใช
แรงจูงใจของครูมีประสิทธิภาพจนทําใหแรงจูงใจในการเรียนของเด็กสูงขึ้น เปนแรงจูงใจที่เกิดจาก
ตัวเสริมแรง 
     แรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะ มีลักษณะรวมกัน คือเปนสิ่งที่มีพลัง และมีทิศทางนั้น
คือ แรงจูงใจจะทําหนาที่เปนตัวกระตุน ใหคนมีการกระทําเพื่อไปสูจุดหมายปลายทาง ซึ่งตัวกระตุน
นี้อาจจะเปนแรงที่มาจากสิ่งเราภายใน ซึ่งเรียกวาแรงจูงใจภายใน หรือตัวกระตุนอาจจะเปนแรงที่มา
จากสิ่งเราภายนอก ซึ่งเรียกวา แรงจูงใจภายนอก 
     สวนลักษณะการกระทําอันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายนอกนั้น ไดแก ผูที่มี
แรงจูงใจภายนอกเปนผูที่ทําอะไรโดยที่ตองการคําชม ตองการการยอมรับ หรือความเห็นชอบจาก
ผูอ่ืน ซึ่งจะนําไปสูความรูสึกที่ไมคอยเปนตัวของตัวเอง ทําอะไรจะตองคอยระมัดระวังตอการยอมรับ
ของผูอ่ืน คอยดูวาผูอ่ืนจะคิดอยางไรกับตน สวนใหญจะเปนผูที่คอยพึ่งพาผูอ่ืน มักจะทําดีหรือสราง
สัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ทําประโยชนให มักจะทําดีแตเฉพาะที่มีคนเห็น ถาไมมีคนรูเห็นจะเกิด
ความทอถอย เบื่อหนาย หมดกําลังใจที่จะทําดีตอไป เชน ขาราชการทํางานเพื่อหวังจะไดเงินเดือน
สองขั้น ถาไมไดดังที่หวัง ก็จะเสียใจ โกรธเคือง ทอถอย และอาจจะเลิกทําดีตอไป 
     สําหรับผูที่มีแรงจูงใจภายใน จะเปนผูที่มีความสุขในการกระทําสิ่งตาง ๆ 
เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง มิไดหวังรางวัลหรือคําชม จึงมีแรงจูงใจที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ 
อยางตอเน่ืองไมมีวันที่สิ้นสุด ไมมีความเบื่อหนาย จะเปนผูที่ทํางานเพราะรักในงานที่ทํา ถึงแมจะไม
มีใครเห็นใครชม หรือทํางานแลวไมไดเงินเดือนสองขั้น ก็ไมเกิดความทอแทเบื่อหนาย เพราะเขามี
ความสุขที่ไดมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น ๆ เขามีความรูสึกวาถึงแมไมมีคนเห็น แตเขาก็
มองเห็นการกระทําดีของตนเอง ไมตองคอยหวาดวิตก หรือกังวลวาใครจะคิดอยางไรกับตน ซึ่งทํา
ใหสามารถทํางานไดเต็มที่ เปนผูที่สรางสัมพันธภาพกับคนท่ัว ๆ ไปไดดี ไมใชสรางสัมพันธภาพ
เฉพาะบุคคลที่ทําประโยชนใหไดเทานั้น เปนผูที่ทํางานโดยมุงหวังประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 
(สุโขทัยธรรมาธิราช. 2533: 294-297)  
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     จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคล
แสดงออกทางพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาซึ่งเปนผลตอบสนองจากสิ่งเรา ใหนําไปสู
จุดมุงหมายที่กําหนดไวตามตองการ ประกอบไปดวยแรงจูงใจทั้งภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่ง
บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในในการทํางานจะกระทําสิ่งใดๆ ดวยความสุขและพึงพอใจในสิ่งน้ันๆ โดย
ตัวของเขาเอง ไมไดหวังรางวัลหรือสิ่งตอบแทนอันใด สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกนั้น จะทํา
อะไรดวยความคาดหวังการยอมรับจากผูอ่ืนหรือหวังของรางวัลเปนสิ่งตอบแทน 
    
 1.1.2  กระบวนการของแรงจูงใจในการทํางาน  
     พวงเพชร วัชรอยู (2537: 3-4) กลาวถึงกระบวนการของแรงจูงใจในการทํางาน
ประกอบดวยขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 4 ขั้นตอน โดยเริ่มดวยความตองการ (Need) และสิ้นสุดลง  ที่การ
ตอบสนองซึ่งลดลงหรือขจัดสิ่งที่เปนแรงขับออกไป ดังนี้ 
     (1.) ขั้นความตองการ (Need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลขาดสิ่งที่จะทําใหสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้น
อาจเปนสิ่งที่จําเปนตอชีวิต เชน อาหาร หรือ อาจเปนสิ่งที่เปนความสําคัญตอความสุขทุกขของจิตใจ 
เชน ความรัก หรืออาจเปนสิ่งจําเปนเล็กนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 
บางครั้งความตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวด จะทํา
ใหบุคคลเกิดความตองการแสดงพฤติกรรมที่จะปองกันไมใหเกิดภาวะความเจ็บปวดนั้นขึ้น 
     (2.) ขั้นแรงขับ (Drive stage) ความตองการขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับ 
คือ เม่ือเกิดความตองการแลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมไดอาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะน้ี
เรียกวาเกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับระดับความ
ตองการดวย ถาตองการมากก็จะกระวนกระวายมาก เชน เม่ือรางกายขาดน้ําจะเกิดอาการกระหาย
น้ําคอแหง เกิดความรูสึกกระวนกระวายอยูไมสุข 
     (3.) ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) เม่ือเกิดความกระวนกระวายขึ้น ความ
กระวนกระวายนั้นจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรม
ไดรุนแรงมากนอยเพียงใดนั้นตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามาก กับคนที่กระหายน้ํานอยยอมมี
พฤติกรรมในการหาน้ําดื่มตางกัน คนกระหายน้ํามาก อาจหาทั้งนํ้าเย็น น้ํามะพราว น้ําออยมาเพื่อ
ด่ืมพรอมๆ กัน ในขณะที่คนกระหายน้ํานอยหาเพียงน้ําเย็นแกวเดียวเทานั้น 
     (4.) ขั้นลดแรงขับ (Drive reduction stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับจะ
ลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว  
     แรงขับและการลดแรงขับน้ีไมใชจะสัมพันธกันเสมอไป คือ การลดแรงขับจะ
ไมหมดสิ้นในทุกครั้งเปนตนวา สิ่งที่เคยสนองความตองการของคนในครั้งหน่ึง อาจจะไมทําใหพอใจ
ในครั้งตอไปอีกก็ได หรือสิ่งที่ตอบสนองความตองการของคนหนึ่งจะไมสนองความตองการของคน
อ่ืน การเรียนรูและการรับรูที่แตกตางกันในแตละบุคคลจะมีอิทธิพลตอผลของการตอบสนองที่ทําให
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พอใจหรือไมพอใจก็ไดและความตองการที่ขัดแยงกันภายในตัวบุคคลก็จะมีอิทธิพลตอการตอบสนอง 
ทําใหแตละคนตอบสนองดวยวิธีการและระดับความมากนอยแตกตางกันไป 
     จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจเกิดจากความตองการที่เม่ือ
บุคคลเกิดภาวะขาดสมดุลทั้งทางรางกายและทางดานจิตใจ เพ่ือทําใหบุคคลทําหนาที่ไปตามปกติ
แลว ก็จะทําใหเกิดแรงขับขึ้น ซึ่งแรงขับนี้จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มีทิศทางไปสู
เปาหมายที่ตองการออกมา เพ่ือตอบสนองตอความตองการนั้น 
 
   1.1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
      สุชา จันทนเอม และสุรางค จันทนเอม (2518: 71-72) กลาววา แรงจูงใจ
เปนสิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ อันจะทําใหเกิดการที่จะกระทําหรือไมกระทาํ
สิ่งหนึ่งสิ่งใด และทําใหเกิดความพรอมในการทํางาน นอกจากนี้แรงจูงใจยังทําใหบุคคลหรือผูทํางาน
สามารถไปสูจุดหมายปลายทางที่เขาคาดหวังได 
      ชัยนาถ  นาคบุปผา (2529: 54-56) ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจวา
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนและการทํางานของบุคคลเปนอยางมาก หากผูเรียนหรือผูทํางานไดรับ
แรงจูงใจอยูในระดับสูง ยอมทําใหเขาตั้งใจทํางาน หรือตั้งใจศึกษาอยางเต็มความสามารถโดยไมยอทอ 
   อรุณ รักธรรม (2522 :268) ใหความเห็นวา  แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการ
สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความ
ตองการและการแสดงการกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ได
หลายอยางหรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น 
สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาไดคือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึงเปนความเต็ม
ใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
   กิบสัน อิวานเซวิค และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich and Donnelly. 
1982:80) พูดถึงตัวแปรตางๆ เชน ความรูความสามารถ ระดับของความใฝฝนภูมิหลังของแตละคน 
รวมทั้งผลตอบแทนตาง ๆ มีสวนชวยทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน
แตสิ่งที่สําคัญซ่ึงชวยกระตุนใหบุคคลเพิ่มความพยายามในการทํางานคือ แรงจูงใจ การที่ถูกจูงใจจะ
มีแนวทางการทํางานที่แนนอน ระดับการทํางานจะสม่ําเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะสูงกวาเม่ือไมมี
แรงจูงใจ 
   จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา  ความสําคัญของแรงจูงใจในการ
ทํางานมีความสําคัญตอตัวผูปฏิบัติงานเองโดยตรงและเปนปจจัยหลักสําคัญประการหนึ่งในขั้นตอน
ของการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งที่สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงานใหบรรลุตรง
ตามเปาหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงเปนพลังกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคลใช
ความสามารถในการดําเนินงานไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย การสรางแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญ
ที่ผูบริหารจะตองสงเสริมใหแกสมาชิกในหนวยงานเพื่อใหงานบรรลุผลตามที่ตองการ 



 10 

   1.1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
     กมลรัตน หลาสุวงษ (2528: 27) ; และเชอรรีพ (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2544:157; 
อางอิงจาก M.Sherif. 1956 n.d.) มีความเห็นสอดคลองกัน โดยไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ประเภทคือ  
     (1.) แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนความตองการ
ทางดานรางกายเกี่ยวกับอาหาร น้ํา การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย การไดรับ
ความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครียด ความตองการทางเพศ ความกระหาย เปนแรงจูงใจที่ติด
ตัวมาแตกําเนิด มีความจําเปนตอการดํารงชีวิต แรงจูงใจดานนี้จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตนและวัย
ผูใหญตอนปลาย เน่ืองจากความเสื่อมถอยทางดานรางกาย  
     (2.) แรงจูงใจทางดานสังคม (Social Motivation) เร่ิมตนตั้งแตเกิดของมนุษย
เราถือไดวาแรงจูงใจดานนี้ สลับซับซอนมาก เปนความตองการที่มีผลมาจากทางดานชีววิทยาของ
มนุษยในความตองการอยูรวมกันกับครอบครัว เพ่ือนฝูงในโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน  ไดแกความ
ตองการดานความรัก ความอบอุน การเปนที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติ การไดรับการยกยอง
ชมเชย เปนความตองการสวนบุคลที่ไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรม ซึ่งในบาง
วัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เขมแข็งและเหนียวแนนมาก 
     นอกจากนี้แรงจูงใจยังสามารถแบงตามการแสดงออกของพฤติกรรมเปน 2 
ประเภท  (เชียรศรี วิวิธสิริ. 2527; และกมลรัตน  หลาสุวงษ. 2528: 227)  คือ 
     (1.) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงการที่บุคคลมองเห็น
คุณคาในบางสิ่งบางอยางและกระทําดวยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลที่มีความตองการและ
อยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางดวยเหตุผลและดวยความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ 
ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเชื่อแรงจูงใจภายในมีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก 
เพราะแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลทําใหบุคคลประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ 
ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 
     (2.) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่
ไดรับการกระตุนภายนอก ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
โดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมักจะไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การ
ลงโทษหักคะแนน เปนตน 
     ถวิล เกื้อกูลวงศ (2528: 94) กลาววา ลักษณะแรงจูงใจประกอบดวย 
     (1.) แรงจูงใจดานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึกนั้น เห็นไดจากมนุษย
ตองการความปลอดภัย จึงตองการมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการตางๆ เพ่ือใหบุคคลเกิดความรูสึก
ม่ันคง สวนความมั่นคงในสวนของจิตใตสํานึกนั้นไดพัฒนามาตั้งแตในวัยเด็ก โดยปฏิสัมพันธกับ
บุคคลที่ใกลชิดทําใหเปนคนมีจิตใจมั่นคงหรือออนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความมั่นคง
ทั้งในรูปของจิตสํานึกและจิตใตสํานึก 
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     (2.) แรงจูงใจดานสังคม โดยเหตุที่มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตองมีการติดตอซ่ึง
กันและกัน มีการอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพ่ือจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคมและไดรับการยกยอง การที่
บุคคลติดตอและสัมพันธกันน้ันมิใชเพ่ือมิตรภาพเสมอไป หากแตบุคคลจํานวนมากที่ติดตอสัมพันธ
กันเพราะตองการใหบุคคลอื่นยอมรับและศรัทธาเชื่อถือ 
     (3.) แรงจูงใจดานชื่อเสียง แรงจูงใจทางดานนี้มีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทย
โดยเฉพาะชนชั้นกลาง ชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสได ความตองการชื่อเสียงเปนตัวกําหนด
ขีดจํากัดของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียงในระดับเพ่ือนและชุมชนเทานั้น แตบางคนก็
แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ 
     (4.) แรงจูงใจดานอํานาจ อํานาจเปนศักยภาพแหงอิทธิพลของบุคคลแยกออก
ไดเปน 2 ประเภทคือ อํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว บุคคลซึ่งสามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม
เพราะตําแหนงหนาที่นั้น แสดงวาเปนผูมีอํานาจตามตําแหนง สวนบุคคลซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ
และพฤติกรรมแสดงวาเปนผูมีอํานาจสวนตัว และบุคคลบางประเภทเปนเจาของอํานาจทั้งสอง
ประเภท คือ ทั้งอํานาจตามตําแหนงและอํานาจสวนตัว 
     (5.) แรงจูงใจดานความสามารถ  ความสามารถหมายถึง การควบคุม
องคประกอบ สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เกี่ยวของกัน
อยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความหวัง บุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสําเร็จ
และความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จเหนือความลมเหลวแลวความรูสึกดานความสามารถจะมี
แนวโนมสูง ทําใหบุคคลที่มองโลกในทางบวกมองสถานการณตางๆ วาเปนการทาทายที่นาสนใจ
และสามารถเอาชนะไดแตถาความลมเหลวอยูเหนือกวาแลว จะทําใหมองโลกในทางลบ บุคคลที่มี
ความรูสึกดานความสามารถต่ําจะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหาการทาทายใหม ๆ หรือทําการเสี่ยง 
บุคคลพวกนี้ปลอยใหสิ่งแวดลอมบังคับมากกวาที่จะพยายามบังคับหรือควบคุมสิ่งแวดลอม 
     (6.) แรงจูงใจดานความสําเร็จ  เปนแรงจูงใจที่เดนชัดของมนุษยที่สามารถ
แยกออกจากความตองการดานอ่ืน ๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ คือ
จะสนใจในความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จ ความสําเร็จที่ไดรับมีคากวาเงินทอง
และคํายกยองชมเชย บุคคลที่มีแรงจูงใจดานนี้จะมีความสําเร็จในหนาที่การงาน เพราะวาเปนผูที่
สรางสรรคงานใหสําเร็จ 
     (7.) แรงจูงใจดานเงิน  เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความ
ตองการทุกประเภทและทุกระดับ คุณลักษณะที่เดนและที่สําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทนใน
ดานความเปลี่ยนแปลงที่เงินสามารถหาซื้อไดนั้นไมใชตัวเงินโดยตรงแตเปนคุณคาของเงิน ตัวเงิน
นั้นไมไดมีความสําคัญแตเปนตัวแทนของความตองการใด ๆ ที่บุคคลตองการใหเปนตัวแทน 
     จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจสามารถแบงไดเปนแรงจูงใจ
ทางดานรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางดานรางกายนั้นจะมีสูงมากขึ้นในวัยเด็ก
ตอนตนและวัยผูใหญตอนปลาย สวนแรงจูงใจดานสังคม ก็จะเกิดหลังการเรียนรูในสังคมเปนความ
ตองการที่จะอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพ่ือจะไดเปนสวนหน่ึงของสังคมโดยตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง 
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ตลอดจนความสําเร็จในชีวิต แรงจูงใจยังสามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม
โดยแบงเปนแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีคุณคามากกวาแรงจูงใจ
ภายนอก เพราะแรงจูงใจภายในสามารถทําใหผูปฏิบัติงานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูง
กวา แตเปนการยากที่จะสามารถใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานเกิดความรักและศรัทธา
ในงานที่ตนเองปฏิบัติอยู 
 
  1.1.5  ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
    กิลเมอร (ศรีเรือน  โกศลวฒัน. 2527: 21 - 22; อางอิงจาก Glimer. 1964) 
กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 
   (1.) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน เปนความมั่นคงของหนวยงานที่ให
ความรูสึกที่นาเชื่อถือไววางใจแกผูปฏิบัติงาน ทั้งชายและหญิงมักจะมีความรูสึกวาความมั่นคงปลอดภัย
นี้เปนองคประกอบแรกที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน และความมั่นคงปลอดภัยนี้จะ
เพ่ิมมาก 
   (2.) โอกาสกาวหนาในการทํางาน จากผลการวิจัยหลายเรื่อง พบวาไมมีโอกาส
กาวหนาในการทํางานจะกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการโอกาสกาวหนาในการทํางาน
สูงกวาผูหญิง 
   (3.) สถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายได 
การประชาสัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่นั้นๆ องคประกอบนี้จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกวาผูมีอายุนอย 
   (4.) คาจางหรือรายได ซึ่งหมายถึงเงินหรือคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับจาก
การทํางานซึ่งปจจัยชนิดนี้ผูปฏิบัติมักจะจัดอันดับไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอย
กวาโอกาสกาวหนาในการทํางานและความมั่นคงปลอดภัย องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไม
พึงพอใจมากกวาความพอใจ ผูชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง 
   (5.) ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทํา องคประกอบนี้มีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขาถนัดหรือตามความสามารถเขา
ยอมจะเกิดความพอใจในการทํางาน 
   (6.) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ปจจัยน้ีมีสวนสําคัญที่จะใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได โดยผูปฏิบัติงานหญิงมักมีความรูสึกไวตอองคประกอบนี้
มากกวาชาย แตหากการบังคับบัญชานี้ไมดีก็เปนสาเหตุสําคัญใหทั้งชายและหญิงขาดงานและ
ลาออกจากงานได 
   (7.) ลักษณะทางสังคม องคประกอบนี้เกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคมหรือการใหสังคมยอมรับตน องคประกอบนี้กอใหเกิดทั้งความพอใจและความไมพอใจและ
มีความสัมพันธกับอายุงานและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญมากกวาชาย 
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   (8.) การติดตอสื่อสาร ไดแก การรับ – สงขอนิเทศ คําสั่ง การทํารายงาน การติดตอ
ทั้งภายในและภายนอกของหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 
   (9.) สภาพการทํางาน ไดแก สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หองทํางาน หองสุขา 
หองอาหาร ชั่วโมงการทํางาน สภาพการทํางานนี้มีความสําคัญตอผูชายและผูที่แตงงานแลวมากกวา 
   (10.) ผลประโยชนตอบแทน ไดแก เงินบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล เงิน
สวัสดิการ วันหยุด วันพักผอนตางๆ 
    เพรนซ (อังคณา  โกสียสวัสดิ์. 2534: 28; อางอิงจาก Prench. 1964 n.d.) ไดให
ความเห็นไววาการที่บุคคลในหนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพอใจในการทํางานของเขา
หรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานที่เขาทํานั้น โดยสวนรวมแลวไดสนองความ
ตองการในดานตางๆ เพียงใด โดยไดจําแนกปจจัยตางๆ ที่จะสนองความตองการในดานตางๆ ของ
ผูรวมงานที่จะกอใหเกิดความพอใจในการทํางานไวดังนี้ 
   (1.) ความมั่นคงในอาชีพ 
   (2.) เงินเดือน หรือคาจางที่เปนธรรม 
   (3.) สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 
   (4.) การควบคุมบงัคับบัญชาดี ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
   (5.) สภาพการทํางานดี  
   (6.) มีโอกาสกาวหนา คือมีโอกาสไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ขึ้นคาจาง เงินเดือน
และเพิ่มวุฒิ 
   (7.) เปนอาชีพที่มีเกียรตใินสังคม 
       พวงเพชร วัชรอยู (2537) ไดกลาววา โดยปกติแลวพฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจ 
มักจะประกอบดวยภาวะทางอารมณ (Emotion) ควบคูไปดวยเสมอ อันไดแก ความรูสึกที่เกี่ยวกับ
ความสนุกสนาน ความพอใจ ความมั่นใจ ความคาดหวัง ความกลัว ความไมแนใจ ความกังวล ฯลฯ 
ซึ่งสิ่งเหลานี้ จะเปนเครื่องสนับสนุนหรือขัดขวางพฤติกรรมสูเปาหมายได 
   การสรางอารมณหรือความตองการในการทํางานใหเกิดขึ้นนั้น ตองอาศัยปจจัย
หลายประการจึงจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจที่จะทํางานของลูกจางขึ้นได ปจจัยเหลานั้นไดแกสิ่ง
ตอไปน้ีคือ  
   (1.) หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา  
    การควบคุมดูแล ในที่นี้ หมายถึง การรวมเอาระบบของการตัดสินใจในการ
วางแผนและการควบคุม ตลอดจนลักษณะของการเปนผูนําที่ดีเขาไวดวยกัน 
    การสรางความพอใจใหกับคนงานนั้นขึ้นอยูกับการดูแลของหนวยงานเปน
ประการสําคัญ ขวัญกําลังใจ หรือแรงกระตุนของคนงานจะดีมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการ
ควบคุมดูแลนี่เอง 
    วิธีการในการควบคุมงานตลอดจนการใชอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปน
กุญแจสําคัญที่จะผลักดันคนงานใหสามารถทําประโยชนกับหนวยงานได 
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    การยึดงานเปนหลัก คือ การถือเอาวัตถุประสงคหรือเปาหมายของหนวยงาน
เปนสิ่งสําคัญสูงสุดที่ทุกคนตองซื่อสัตยจงรักภักดี สวนการยึดคนงานเปนหลักก็คือ การเปดโอกาสให
คนงานแขงขันความกาวหนา ใหมีโอกาสแสดงความรูความสามารถกันอยางเต็มที่ 
   (2.) การรับรูตอตนเอง 
    การสรางความพอใจใหเกิดขึ้นกับคนงานอีกวิธีหน่ึง คือ การใหเขาไดรูวา เขามี
โอกาสที่จะเจริญกาวหนาในงานที่กําลังทําอยู การใหคนงานมีโอกาสทํางานใหเจริญกาวหนาขึ้นนั้น 
อาจทําไดโดยการเปดโอกาสใหคนงานใชความคิดริเร่ิมอยางมีอิสระ จัดสภาพงานในหนวยงานให
สอดคลองกับการที่จะสงเสริมใหกับคนงานไดใชความรูความสามารถและความชํานาญที่มีอยูทุมเท
ใหกับงานไดเต็มที่  
    เม่ือคนงานทํางานไประยะหนึ่ง สภาพแวดลอมตางๆ ตลอดจนความกาวหนา
ทางวิทยาการเปลี่ยนแปลงไป อาจทําใหคนงานตามไมทันความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นน้ัน ในกรณี
เชนนี้หนวยงานตองตรวจสอบดูวา คนงานหยอนสมรรถภาพหรือตามไมทันความเปลี่ยนแปลงใน
เร่ืองใด แลวคอยกระตุนใหพยายามรักษาคุณสมบัติของเขาใหมีคุณภาพสูงอยูเสมอ หรืออาจจัดการ
สัมมนา หรือฝกอบรมใหทันตอเหตุการณก็ได 
    บางครั้งมาตรฐานของคนงานอาจจะลดหยอนลงไป ดวยเหตุผลหลายอยาง 
สมรรถภาพของคนทํางานจะดีหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับการที่คนงานนั้นๆ เหมาะสมกับงานที่เขาทํา 
ไดรับการอบรมที่ดีมาแลว คนงานบางคนอาจมีปญหาสวนตัวที่ตองการความชวยเหลือ ซึ่งอาจเปน
สาเหตุหนึ่งที่ทําใหมาตรฐานการทํางานลดหยอนไปในบางครั้ง หนวยงานตองหาทางทําความเขาใจ
และโอนออนผอนใหเม่ือจําเปน การเขมงวดกวดขันเต็มที่เกินไป เชน เม่ือจับผิดใครไดแลวไลออก
ทันที เชนนี้ ไมอาจที่จะใชคนใหดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายได 
   (3.) การรับรูตอเพ่ือนรวมงาน  
    การจัดวางความสัมพันธอยางเปนทางการ เปนโครงสรางที่มีสวนตางๆ 
หลายสวน ทําใหมีการติดตอประสานงานที่มีระเบียบขึ้น ทั้งยังทําใหผูทํางานสามารถทํางานรวมกัน
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันโดยไมกระจัดกระจาย และปราศจากความขัดแยง เพราะตางก็รูขอบเขตแหง
หนาที่ของตน เชน รูวาควรตองรายงานตอใครหรือไม เปนตน 
    โดยความเปนจริงแลว คนงานในหนวยงานทุกแหง มักมีความสัมพันธกันทั้ง
แบบเปนทางการและไมเปนทางการอยูควบคูไปดวยเสมอ หนวยงานที่เปนทางการจะวางโครงสราง
ไวอยางมีระเบียบแบบแผน จะระบุสิ่งตางๆ เอาไวชัดแจงครบถวน แนนแฟนเพ่ือใหคนงานยึดถือ
ปฏิบัติตาม เชน กําหนดความสัมพันธเกี่ยวกับอํานาจ หนาที่ ความรับผิดชอบ ชองทางการ
ติดตอสื่อสาร เปาหมายของหนวยงาน  พรอมทั้งระบุรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงานของแตละคน 
ตามความสัมพันธในฐานะ ตําแหนง ระดับ เกียรติยศ คาตอบแทน ตลอดจนบทลงโทษตางๆ สิ่ง
เหลานี้จะมีกําหนดขึ้น การรักษา การสั่งการใหมีการปฏิบัติตามนั้น นอกจากนี้ ยังมีระเบียบวิธีการ
ในการรับคนเขาและใหออกตามกติกาที่กําหนดมีวาระการทํางาน ขอบเขต สัดสวนของงานระบุไว
ชัดเจนและเปนที่เปดเผย มีการแจงใหผูเกี่ยวของทราบทุกเรื่อง ทุกอยาง ทุกครั้งไป 
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    สวนความสัมพันธอยางไมเปนทางการในหนวยงาน จะเกิดขึ้นเสมอในเวลา
หน่ึง ไมมีกําหนดการเกิด เพราะโดยธรรมชาติการอยูรวมกันของมนุษย ยอมมีความตองการคบหา
กันเพ่ือใหเกิดความอบอุน สุขใจ อันเปนการสนองตอบความตองการความรักและความเปนเจาของ 
(love need & belongingness) การคบหาหรือรวมกลุมกันในลักษณะที่ไมเปนทางการนี้ อาจมีที่มา
จาก สถานศึกษาเดิมแหลงเดียวกัน ภูมิภาคเดียวกัน หรือเกิดจากความสนิทสนมระหวางคนแผนก
หนึ่งกับอีกแผนกหนึ่ง ระหวางคนที่อยูระดับหน่ึงกับคนที่อยูระดับอ่ืน 
    โครงสรางความสัมพันธอยางไมเปนทางการระหวางคนงานนี้ มีความสําคัญ
ตอหนวยงานไมนอย เพราะจะชวยใหคนงานไดรับความพอใจหลายอยาง จากการที่ไมตองถูกจํากัด
ใหอยูในกฎเกณฑมากนัก ซึ่งตรงขามกับการที่มีกฎระเบียบที่ตองปฏิบัติตามอยางเขมงวด อาจจะ
เปนการจํากัด หรือบั่นทอนความคิดริเริ่ม ทั้งกําลังใจและความพยายามที่มีอยูอาจถดถอยลงไปได 
อน่ึง กลุมที่รวมตัวอยางไมเปนทางการหรือไมมีระเบียบแบบแผนนี้ จะสามารถกํากับพฤติกรรมของ
คนในกลุมใหเปนไปตามบรรทัดฐานที่กลุมกําหนดขึ้นเอง สมาชิกอาจยอมกระทําบางอยางตาม
ความเห็นของกลุมที่อาจแตกตางไปจากที่หนวยงานไดกําหนดไว ซึ่งบางกรณีอาจเปนไปในทาง
สงเสริมกิจการของหนวยงาน แตบางกรณีอาจขัดแยงหรือตอตานกับหนวยงานก็ได  
    ฉะน้ันในหนวยงานจึงควรตระหนักถึงการใหความสําคัญ  ระหวาง
ความสัมพันธทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการไปดวยควบคูกัน อันจะเปนการสรางความ
พอใจใหกับผูทํางานและหนวยงานไปพรอมกัน และผลประโยชนที่ไดก็จะเปนที่สมปรารถนาของ
หนวยงานและผูทํางานดวยเชนกัน 
   (4.) การรับรูลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 
    งานที่จะทําใหเกิดความพอใจ มีความกระตือรือรนที่จะกระทํานั้น สิ่งแรก
ที่สุดตองเปนงานที่มีลักษณะทาทาย หมายถึง เปนงานที่พอเหมาะกับความสามารถที่เขามีอยู เปนตน
วาเปนงานประเภทฝมือ งานใชสายตา งานใชความสามารถทางภาษา งานดานการติดตอ ฯลฯ 
ความสามารถที่มีอยูนี้อาจไดมาจากการฝกฝน อบรม หรือจากความชํานาญที่เคยทํามาก็ได ยิ่งคนที่
อบรมตัวเองใหมีความสามารถหลายๆ ทาง ยิ่งจะมองหางานที่ทาทายความสามารถในระดบัทีส่งูกวาขึน้
ไปอีก คือ ตองเปนงานที่มีความยากที่ตองใชความรอบคอบ อดทน พากเพียร ซึ่งรวบรวมเอางานที่ตอง
ใชความสามารถหลายๆ อยางมารวมกันอันไดแก ความสามารถทางการใชมือ ใชสายตา ใชสมอง ฯลฯ 
    คนจะเกิดความพอใจในสภาพของงาน ก็ตอเม่ือรูสิ่งที่เกี่ยวกับสภาพงานนั้นเอง 
ซึ่งประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี คือ  
    (1.) ลักษณะทั่วไปของงาน คือ รูวางานนั้นมีลักษณะที่ตองใชความสามารถทาง
ใดมากเปนพิเศษ เปนตนวา กําลังกาย กําลังสมอง  
    (2.) คุณสมบัติของพฤติกรรมที่จําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน เปนตนวา มี
ความสมบูรณทางรางกาย ทางสมอง ที่เหมาะสมกับงานชนิดนั้นๆ เชน งานบัญชีอาจไมตองใชคนที่
มีรางกายบึกบึน หรือแข็งแกรงเทากับคนที่ขนกระสอบขาว แตมีความสามารถทางคํานวณตัวเลขได
ดีกวา เปนตน 
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    (3.) รายละเอียดเกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน เชน รูวางานนั้นตองเริ่มทํา  
อะไรกอน และหลังตามลําดับ ขั้นตอนการทํางานนี้ จะตองทําใหเสร็จดวยตนเองคนเดียว หรือตอง
ติดตอกับคนอื่น ฯลฯ 
    (4.) การลงมือกระทํา เม่ือรูรายละเอียดของงานรวมทั้งขั้นตอนที่ตองทําแลว ลง
มือทํางานนั้นไดผลเพียงใด แคลวคลองวองไวแคไหน ประหยัดแรง เวลา และวัสดุไดอยางไร อันจะนํา
ความพอใจมาสูผูกระทําและหนวยงานที่สังกัดได 
   สิ่งเหลานี้หากหนวยงานสามารถทําใหเกิดขึ้นได ก็จะทําความพอใจใหแกลูกจาง 
ลูกจางจะเกิดความเขาใจ เต็มใจ ม่ันใจที่จะทํางาน โดยงานที่เหมาะสมกับความสามารถที่ตนมีอยู และ
พรอมที่จะทําใหสําเร็จ งานนั้นจึงเปน “งานที่มีความหมายและมีความสําคัญ” ตอเขาดวย 
   (5.) รางวัลหรือสิ่งตอบแทน  
    อีกวิธีหน่ึงที่หนวยงานจะสรางความพอใจใหแกคนงานคือ การหาทาง
สนองตอบความพอใจของคนดวยการจายผลตอบแทน   
    ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินน้ี มักจะสัมพันธใกลชิดกับการสนองตอบความ
ตองการในระดับต่ําคือ สนองตอบความตองการทางดานรางกายและความมั่นคง (Physiological 
and Safety needs) หรืออาจรวมไปถึงความตองการทางสังคมดวย เชน เงินอาจชวยใหคนสามารถ
จัดหาซ้ือของแพงๆ หรือเขาเปนสมาชิกของสโมสรหรือสมาคมที่มีเกียรติได หรือถามีมากขึ้นไปอีก 
ก็อาจใชจายเปนการทําบุญหรือบริจาคเปนจํานวนมาก เพ่ือสนองตอบความตองการทางใจใหเปนสุข 
    การที่คนงานไดรับการจางโดยสม่ําเสมอ ไมถูกปลอยใหวางงานไมถูกไลออก
โดยไมมีเหตุผล ไมถูกกลั้นแกลงโดยไมเปนธรรม ก็เปนการสนองตอบทางความมั่นคง (Safety needs) 
อีกอยางหนึ่ง 
    การใหผลประโยชนตอบแทนเปนเงินอาจใหโดยตรงคือ ใหในรูปของคาจาง 
เงินเดือน โบนัส หรืออาจใหโดยทางออมดวยการใหสิ่งที่สามารถตีคาเปนเงินได เชน การใหสวัสดิการ 
ใหบริการดานอาหาร ที่พัก การใหไดรับการประกันชีวิต การใหไดรับการฝกอบรม การใหสิทธิพิเศษ รวม
ไปถึงการใหเบี้ยบําเหน็จ บํานาญ ดวย 
    สวนการสนองตอบที่สูงสุดระดับความตองการที่จะรูจักตนเองอยางแทจริง 
(Self-Actualization) นั้น อาจทําไดโดยการจัดใหคนงานไดรับความภาคภูมิใจ เชน การใหเขามีโอกาสได
แสดงความคิดเห็นตอฝายบริหาร ใหมีโอกาสไดรูสึกหรือสํานึกวา เขาสามารถทําอะไรหรือมีอํานาจ
อะไรบาง มีการชมเชยความสามารถ ตลอดจนการใหเขาไดมีสวนรวมในการบริหาร ฯลฯ 
        จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา องคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลนอกเหนือจากเงินเดือนหรือรายไดที่เปนคาตอบแทนในการทํางานแลว บุคคลยัง
ตองการรับรูศักยภาพและความสามารถรวมตลอดถึงการยอมรับในความรูความสามารถ การไดรับ
การดูแลเอาใจใสและการมีสวนรวมในองคกรในการแสดงความคิดเห็นเปนแรงจูงใจที่สรางความ
ภาคภูมิใจใหกับตัวบุคคลที่นอกเหนือจากสิ่งตอบแทนที่เปนตัวเงินอีกดวย 
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1.1.6 ประโยชนของแรงจูงใจ 
การทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามที่ตองการ นอกจาก 

สวนประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือ
โนมนาวบุคคลใหใชความรูความสามารถหรือทักษะในการทํางาน (Vroom. 1970 :10) แรงจูงใจยังเปน
สวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจซึ่งโดย
ปกติบุคคลมีความสามารถในการกระทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยางโดยมีพฤติกรรมแตกตางกันแตพฤติกรรม
เหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันใหบุคคลสามารถแสดงความสามารถออกมา
ไดนั่นคือ แรงจูงใจนั่นเอง องคกรจะสามารถบรรลุตามเปาหมายเพียงใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับความรวมมือ
รวมใจของผูปฏิบัติงาน และการใหความรวมมือรวมใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือ ผูบริหารเขาใจความตองการ
ของมนุษย และสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจให ผูปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิดความรูสึกที่จะอุทิศตน
เพ่ืองาน (ไพบูลย ชางเรียนและสมปราชญ จอมเทศ. 2521 :67) กิติมา  ปรีดิดิลก (2529: 174) ไดระบุ
ถึงประโยชนของการจูงใจ  ดังนี้ 
   (1.) มีความภาคภมิูใจในหนาทีก่ารงานที่ทําอยู 
   (2.) เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มที ่
   (3.) รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 
   (4.) มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มที ่
   (5.) สนใจและพอใจที่จะทํางานนั้น 
     
  1.1.7 ความเปนมาของแรงจงูใจในการทํางาน 
            พวงเพชร  วชัรอยู (2537: 30)   กลาววา  การใชแรงจูงใจในการทํางานเปนการ
กระทําที่มีสวนชวยใหเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และมุงม่ันที่จะทํางานใหดีที่สุด
และประสบผลสําเร็จเปนประการสุดทาย 
   กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือ กอนป ค.ศ. 1760 (พ.ศ. 2303) นั้น การประกอบ
ธุรกิจเกิดขึ้นในรูปของอุตสาหกรรมขนาดเล็ก หรือเปนอุตสาหกรรมครอบครัว ความสัมพันธระหวาง
คนงานกับนายจางจึงเปนแบบ “นายจางอุปถัมภคนงาน” ซึ่งคนทํางานจะสํานึกในบุญคุณของนายจาง
เปนสวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมากก็คือ การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ 
ซึ่งอาจเปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือเงินคาจาง) หรือทางสังคม 
(ขาดการยอมรับนับถือจากคนอื่นๆ) เม่ือคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษหรือมีความรูสึกละอาย
ที่จะรับการลงโทษ จึงทําใหพยายามทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพ่ือให
เปนที่พอใจของนายจางตลอดไป 
   ภายหลังมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมแลวก็มีการขยายขอบเขตการทํางานใน
หนวยงานกวางขวางขึ้น ความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึงเปลี่ยนไป กลายเปนความ
เหินหางกันมากขึ้น เปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตที่มีปริมาณมาก  ฉะนั้นระบบการ
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ทํางานที่เปรียบมนุษยวาเปนเสมือนเครื่องจักรจึงเกิดขึ้น ใครผลิตไดมากยอมไดรับคาตอบแทนมาก 
หรืออีกนัยหนึ่งถาใครตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานที่ไดผลผลิตที่มากน่ันเอง 
แรงจูงใจที่ใชในสภาพอยางนี้ ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบ
การแขงขัน และยึดคติ “ตัวใครตัวมัน” 
   ตอมาไดพบวา ระบบการแขงขันนั้น กอใหเกิดปญหาหลายอยาง ทั้งปญหา
ดานมนุษยธรรม การหยุดงาน การผละงาน ผลผลิตที่มีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ เปนตน ซึ่ง
ปญหาเหลานี้กระทบกระเทือน ตอเสถียรภาพของงานและการลงทุน ทําใหเกิดการคนพบตอมาวา 
หากมุงแตดานการผลิตเพียงอยางเดียวแลว เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะ
เกิดขึ้นไมได นั้นตองคํานึงถึงภาวะทางจิตใจหลายดาน เปนตนวา ขวัญ กําลังใจ ความรูสึกมีสวน
รวมในการเปนเจาของของผูรวมงานทุกคนดวย จึงจะทําใหกิจการในหนวยงานดําเนินไปอยาง
ราบรื่น และบรรลุผลสําเร็จดวยดี ตลอดจนมีความเปนปกแผนม่ันคง แรงจูงใจที่นํามาใชเพื่อ
เสริมสรางความเห็นในสภาวะนี้จึงอยูที่การพยายามหากลวิธีตาง ๆ ซึ่งนอกเหนือไปจากการทําให
รูสึกกลัวการถูกลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนในราคาสูงมาใชแทนซึ่งสวนใหญแลวจะมุงไปสู
การทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจ และมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจกรรมนั้นๆ อันเปนเครื่อง
สงเสริมใหเกิดศรัทธาหรือความเต็มใจที่จะทํางานอยางมุงม่ันแทจริงได 
 
  1.1.8 จุดมุงหมายของการใชแรงจูงใจในหนวยงาน 
        พวงเพชร  วัชรอยู (2537: 30 ) กลาววา  การนําแรงจูงใจมาพิจารณานั้นมี
สาเหตุ เน่ืองมาจากปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน อันเนื่องมาจากองคประกอบหลายประการ คือ 
   (1.) เปนการกระตุนใหคนมีทั้ งการใหความรวมมืออยางเต็มกําลัง
ความสามารถและมีความคิดริเริ่มในการทํางานไปอยางพรอมเพรียงกัน 
   (2.) แบบอยางของผูนํา ระบบเงินเดือน และสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
แสดงออก ความพอใจ ความศรัทธาของคน 
   (3.) การรักษาระดับประสิทธิภาพในหนวยงาน เพ่ือใหงานดําเนินไปสู
เปาหมาย 
   (4.) การสรางความเชื่อม่ันในขีดความสามารถ ทั้งการใช และเต็มใจที่จะใช
เครื่องมือเทคโนโลยี ทุกชนิด 
   (5.) การเล็งเห็นความสําคัญของทรัพยากรมนุษยและมุงพัฒนาคนเพื่อไว
เปนแหลงทรัพยากรในอนาคต และโครงการพัฒนาในหนวยงานตาง ๆ เชน การจัดตั้งศูนยวัดผล 
โครงการผลิตกําลังคน ซึ่งมีการอบรม วางรูปแบบการทํางานหรือสับเปลี่ยนงาน เพ่ือใหพนักงานได
มีความชํานาญอยางกวางขวาง และมีแรงจูงใจสูงอยูเสมอ ไมวาจะเปนระดับใด 
   ดวยเหตุผลหลายประการดังกลาวมาแลวขางตน คือ สิ่งที่หนวยงานนํามาสราง
เปนจุดมุงหมายของการใชแรงจูงใจในหนวยงาน และเหตุที่การใชแรงจูงใจในหนวยงานเพื่อเขาใจใน
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พฤติกรรมการทํางานของคนเทานั้นไมเปนการเพียงพอ หากยังจะตองเขาใจถึงความสลับซับซอน
ของหนวยงานไปพรอมกันอีกดวย 
 
  1.1.9 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
   ทฤษฎีแรงจูงใจ เกี่ยวกับเรื่องความตองการของมนุษย เน่ืองจากการศึกษาใน
เร่ืองนี้ไดกลาวถึงในหลายทัศนะแตกตางกันไป จึงไดมีผูรวบรวมและจําแนกเปนแนวคิดที่สําคัญใน
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมากมายหลายทฤษฎี  
   นรา  สมประสงค (2536: 114) ไดแบงกลุมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ
ออกเปน 3 กลุมคือ กลุมทฤษฎีที่เนนดานเนื้อหา ประกอบดวย ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 
(Maslow’s Need Hierarchy Theory) ซึ่งเปนหลักการขั้นพ้ืนฐานของการจูงใจ  ทฤษฎีการจูงใจ
ของอัลเดอเฟอร (ERG Theory) ทฤษฎีการจูงใจแมคเคลแลนด (Achievement Motivation) และ
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก (Motivation-Hygiene Theory) กลุมทฤษฎีเนนกระบวนการ 
ประกอบดวย ทฤษฎีความคาดหวัง (Vroom’s Expectancy Theory) ทฤษฎีความเสมอภาค 
(Adam’s Equity Theory)  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) และกลุมทฤษฎีที่เนน
การเสริมแรงและการปรับพฤติกรรม ประกอบดวย ทฤษฎีการเสริมแรง  (Rienforcement) การปรับ
พฤติกรรม (Behavior Modification) จากการศึกษาการจัดกลุมทฤษฎีของแตละกลุมแลว ผูวจัิยเลอืก
นําเสนอกลุมทฤษฎีที่เนนดานเนื้อหา ซึ่งเปนหลักการขั้นพ้ืนฐานของการจูงใจใชประกอบการวิจัย ใน
ที่นี้ ขอนําเสนอ 4 ทฤษฎีหลัก คือ 
 
   1.1.9.1   ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s General Theory of 
Hunman Motivation)  
   มาสโลว (สุรางค โควตระกลู 2537: 116-117; อางอิงจาก  Maslow .1970. n.d. ) 
นักจิตวทิยาชาวอังกฤษเปนคนแรกทีไ่ดตัง้ ทฤษฎีทัว่ไป เกีย่วกบัแรงจูงใจไวและเปนที่ยอมรบักนัอยาง
แพรหลาย สมมติฐานดังกลาวมีสาระ สาํคัญ ดังนี้  
    (1.) มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีการสิ้นสุด ขณะที่
ความตองการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอ่ืนก็จะเขามาแทนที่ ไมมีวันสิ้นสุด 
    (2.) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อีกตอไป 
    (3.) ความตองการของมนุษย มีลําดับขัน้ตามลําดับความสําคัญ คือ เม่ือเรา
ตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง
ทันท ี
    มาสโลว ไดแบง ลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierachy of Needs)
โดยการเรียงลําดับความสาํคัญจากขั้นที ่1 ไปถึงขั้นที ่5 ดังนี้  
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    (1.) ความตองการทางสรีระ (Physical Needs) หมายถึง ความตองการ
พ้ืนฐานของรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการทางเพศ และการพักผอน เปนตน 
ความตองการเหลานี้เปนความตองการที่จําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู มนุษยทุกคนมีความตองการ
ทางสรีระอยูเสมอจะขาดเสียมิได ถาอยูในสภาพที่ขาดจะกระตุนใหตนมีกิจกรรมขวนขวายที่จะสนอง
ความตองการ 
    (2.) ความตองการความมั่นคงปลอดภัยหรือสวัสดิภาพ (Security or 
Safety Needs) หมายถึง ความตองการทางดานรางกายใหเกิดจากความปลอดภัยและจากอันตราย
ตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกายและดานจิตใจ ไดแกความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ความมั่นคงใน
หนาที่การงานและผลประโยชนพิเศษตางๆ รวมทั้งสถานะทางสังคม การเปนอิสระจากความกลัว 
การขูเข็ญ บังคับจากผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม 
    (3.) ความตองการความรักและเปนเจาของ เปนความตองการทางดาน
สังคม การที่จะมีเพ่ือนและการรวมกลุม (Social or Belongingness Needs) เม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการในสองประการดังกลาวแลว ก็จะมีความตองการสูงขึ้นอีกขั้น คือ ความ
ตองการทางดานสังคมมีความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการความรักหรือการยอมรับเปน
พวกพองตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ความตองการ
ทางดานสังคมนี้จะเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญประการหนึ่งตอพฤติกรรมคน คนอาจจะมีความสมัครใจที่จะ
เขาเปนสมาชิกขององคกรใดองคกรหนึ่งเพียงเพ่ือความตองการทางดานสังคมก็ได 
    (4.) ความตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคา (Esteem Needs) ความตองการ
นี้ประกอบไปดวย ความตองการที่จะประสพความสําเร็จ มีความสามารถ ความปรารถนาที่จะไดรับ
การยอมรับจากบุคคลอื่นวาตนมีความสามารถ และมีคุณคา     
    (5.) ความตองการที่ จะ รู จักตนเองอยางแทจ ริง  (Self-Actualization 
Needs) และพัฒนาตนอยางเต็มที่ตามศักยภาพของตน มาสโลวอธิบายความตองการที่เรียกวา  
Self-Actualization Needs วา เปนความตองการที่จะรูจักกับตนเองตามสภาพทีแ่ทจรงิของตน กลาทีจ่ะ
ตัดสินใจเลือกทางเดินชีวิต รู จักคานิยมของตนเอง ปรารถนาที่จะเปนคนดีที่สุดเทาที่จะมี
ความสามารถทําได 
   ความตองการของบุคคลเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการสรางแรงจูงใจใหบุคคล
ปฏิบัติงาน เม่ือบุคคลยังมีความตองการทางกายอยู บุคคลจะมุงทํางาน มุงความปลอดภัย เม่ือ
ตนเองปลอดภัยแลวก็จะเกิดความผูกพันในสังคม พยายามใหกลุมยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของกลุมสังคม หลังจากนั้นความตองการดานความสมหวังในชีวิตจะมีความรุนแรงขึ้น บุคคลจึง
พยายามแสดงความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ฉะน้ันความตองการจึงเปน
ตัวกระตุนใหบุคคลทํางานเพื่อที่จะไดประสบความสําเร็จที่คาดหวังไว 
   มณฑล รอยตระกูล (2546 : 15) ไดกลาวถึงการนําทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับขั้นของมาสโลวไปใชในการจูงใจการบริหารงานในองคกร ควรมีขอพิจารณา ดังนี้ 
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    (1.) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกและจะ
เกิดความตองการในขั้นที่สูงขึ้น และความตองการที่สูงขึ้นจะเปนตัวจูงใจตอไป 
    (2.) ความตองการของแตละคนมีความซับซอนมาก กลาวคือความตองการ
ของแตละคนอาจไมเปนไปตามลําดับขั้นก็ได 
    (3.) ทฤษฎีของมาสโลวไมไดตังอยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริง นั่นคือ
ไมไดพิจารณามนุษยในเชิงสิ่งมีชีวิต จึงไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยบางประการได 
   ทฤษฎีของมาสโลว สามารถนํามาปรับใชในการศึกษาความตองการของคน
และปจจัยการตอบสนองได ดังนี้ 
   ความตองการทางดานรางกาย ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา เพศ และการพักผอน
นอนหลับ เปนตน แตในความตองการปจจัยที่จะตอบสนองในระดับองคกรนั้น ไดแกการจายเงิน 
เง่ือนไขการทํางานที่พึงพอใจ 
   ความตองการทางดานความปลอดภัย ไดแก การคุมครองปองกัน สวนปจจัยที่
ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก สภาพการทํางานที่ปลอดภัย และการงานที่ม่ันคง 
   ความตองการทางดานสังคม ไดแก ความรัก การมีสวนรวม ปจจัยที่ตองการใน
ระดับองคการไดแก การรวมกลุมทํางาน การนิเทศ สมาคมอาชีพ 
   ความตองการการยอมรับนับถือ ไดแกเกียรติยศ ชื่อเสียง สถานภาพ ปจจัยที่
ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก การยอมรับจากสังคม ชนิดของงาน สถานภาพในงาน 
   ความตองการความสําเร็จไดแก ความกาวหนา การสรางสรรคพัฒนาปจจัยที่
ตองการในระดับองคการนั้น ไดแก งานที่ทาทาย ผลสัมฤทธิ์ในงาน ความกาวหนาในองคกร 
 
   1.1.9.2   ทฤษฎี อี. อาร. จี.ของอัลเดอเฟอร (Alderfer’s Existence 
Relatedness-Growth Theory : E.R.G. Theory) 
    ทฤษฎีแรงจูงใจของอัลเดอเฟอร มีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลว (นฤมล 
วินิจวงษ 2547 : 12 ) แตจะมีเน้ือหาบางประการแตกตางกันซึ่งเทพพนม เมืองแมน และสวิง 
สุวรรณ (2529 : 26-27 อางอิงมาจาก Alderfer 1979:33) สรุปวาอัลเดอรเฟอร   ไ ด แ บ ง ร ะ ดั บ
ความตองการของมนุษยออกเปน 3 กลุม คือ 
   (1.) ความตองการดํารงอยู (Existing Needs) เปนความตองการที่จะ
ดํารงชีวิตอันไดแก ความตองการทางดานรางกายและความตองการทางดานความปลอดภัยทางดาน
วัตถุที่อธิบายถึง ความตองการสองขั้นแรกในทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวเขาไวดวยกัน 
   (2.) ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความ
ตองการที่จะมีความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ ในสังคม อาทิ สมาชิกในครอบครัว กับเพ่ือนรวมงาน 
หรือกับบุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวพันดวย 
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   (3.) ความตองการดานความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความ
ตองการนี้เปนความตองการที่เปนผลมาจากการที่บุคคลมีสวนรวมอยางจริงจังกับสภาพแวดลอม 
อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมดานสันทนาการ ความพอใจในการเจริญกาวหนานี้ไดมาจากการที่
บุคคลนั้นเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ทําใหบุคคลไดใชความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่หรือได
พัฒนาความสามารถ ใหเพ่ิมมากขึ้น เปนความตองการขั้นสูงสุดที่จะไดรับการยกยองในสังคมและ
ไดรับความสําเร็จในชีวิต 
   ทฤษฎี E.R.G. ของอัลเดอเฟอร ชี้ใหเห็นถึงความตองการของมนุษยซึ่ง
แตกตางไปจากทฤษฎีลําดับขั้นของมาสโลว แตอธิบายในขอบเขตที่กวางขวางกวา 
 
   1.1.9.3   ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคเคลแลนด (The Need to 
Achieve Theory)  
   แมคเคลแลนด (มณฑล รอยตระกูล. 254616; อางอิงจาก Mcclelland. 1962 : 
99-122) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการ
ทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ผลการวิจัยพบวา ผูที่ประสบความสําเร็จสูงทั้งหลายแตกตางจากบุคคลอ่ืน
โดยทั่วไป โดยจะมีลักษณะดังนี้ 
   (1.) มีความรับผิดชอบสูง แสวงหาโอกาสเพื่อที่จะไดมีโอกาสในการ
รับผิดชอบแกไข ปญหาที่มีอยู พยายามเอาชนะอุปสรรตางๆ ที่มีอยู 
   (2.) มีเปาหมายการทํางานอยูในระดับกลาง มีความสบายใจเมื่อประสบ
ความสําเร็จและจะรูสึกไมสบายใจ มีความกังวลเม่ือไมประสบผลสําเร็จ  ดังน้ันจึงไมตั้งเปาหมายไว
สูงเกินไป 
   (3.) ตองการไดรับขอมูลกลับทันการณเกี่ยวกับงานของตนวาสําเร็จหรือ
ลมเหลวเพื่อการตัดสินใจของตนเองในงานครั้งตอไป 
   (4.) ตองการทํางานรวมกับคนที่มีความสามารถ เพ่ือที่จะไดพยายาม
ปรับปรุงความสามารถของตนใหทัดเทียมกับผูที่มีความสามารถ 
   นอกจากนี้ แมคเคลแลนด (โควิน คลังแสง. 2536:38; อางอิงจาก Mcclelland 
n.d.) ไดจําแนกความตองการของบุคคลไว 3 ประเภทคือ 
   (1.) ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement need) คือ ความตองการ
สําเร็จในสิ่งที่ตนมุงหวัง โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ โดยที่เห็นวางาน
นั้นไมยากลําบากเกินไปกวาความสามารถของบุคคลผูนั้นจะกระทําได และมีแรงจูงใจในการแสวงหา
ความพึงพอใจจากความสําเร็จในงานนั้น ๆ ดวย 
   (2.) ความตองการความผูกพัน (Affiliation need) คือ ความตองการที่จะ
รวมมือกัน การมีความผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป ความอบอุนใน
มิตรภาพที่ดีตอกันและยังรวมถึงความรูสึกตางๆ ที่มีตอบุคคลอ่ืนดวย เชน ความชอบพอ ความ
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ปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับนับถือ ตลอดทั้งความปรารถนาที่จะไดรับการยกโทษจากบุคคลอ่ืน
เม่ือกระทําผิดเปนตน 
   (3.) ความตองการอํานาจ (Power need) คือ ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่น รวมถึงการแสดงออกความรูสึกตางๆ ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณเหลานั้น
ดวย เปนตนวา การแสดงความดีใจเม่ือไดรับชัยชนะ หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง 
นอกจากนั้นยังไดแกความตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชน การใหขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ การบังคับบัญชา การแสวงหาความเชื่อถือ และการใชอิทธิพลในการลงโทษ เปนตน 
ถามองในลักษณะของการบริหาร และบุคลิกภาพของผูบริหารแลว ความตองการอํานาจ บารมีคือ 
การที่ผูบังคับบัญชาใชอิทธิพลตางๆ ในการดูแล ปกครอง บังคับบัญชา นั้นเอง 
   จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนดเปน
แนวคิดที่ลึกซึ้งและกวางไกล กลาวคือคนจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดจะตองไดรับการปลูกฝงตั้งแต
ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคกรที่คน ๆ นั้นเขาไปเกี่ยวของอีกดวย   
 
   1.1.9.4. ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก (Motivation-Hygiene 
Theory) 
   ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก  (เทพพนม เมืองแมน. 2531:38 อางอิง
จาก Herberg. 1959 : 176) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร มีชื่อเรียก
หลายชื่อ คือ Motivaion-Maintenance Theory, Dual Factor Theory  Motivation – Hygiene 
Theory  หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาทฤษฎี 2 ปจจัย ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายเกือบทุกวงการ
ไมวาจะเปนดานการบริหารราชการ หรือการบริหารธุรกิจ 
   ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของการศึกษาวิจัยของ เฟรเดอริก เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herbert ) และคณะ (1959: 3-139) โดยทําการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรจํานวน
ประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหงในเมืองพิทสเบิรก (Pittsburg) มลรัฐเพนซิลเว
เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ีประกอบดวย วิศวกรและนัก
บัญชีของบริษัทตางๆ จํานวน 200 คน วิธีดําเนินการใชการสัมภาษณเพ่ือจะหาคําตอบวา
สถานการณอยางไรที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีมีความพอใจในการทํางานมากขึ้นหรือนอยลง และ
ถามความเห็นของตัวอยางเกี่ยวกับสภาพการณที่ทําใหเกิดมีความรูสึกที่ดีและไมดีตองานของตน 
และผูสัมภาษณยังใหวิศวกรและนักบัญชีตอบดวยวา ความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานนั้นมี
ผลถึงการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและความเปนอยูของตนหรือไม 
    จากการวิเคราะหผลที่ไดจากการสัมภาษณพบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ความรูสึกที่ดีและไมดีของผูถูกสัมภาษณ ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัย
กระตุน (Motivator Factor)  และปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) หรือปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factor)   ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติในทางบวกเพราะทําใหเกิดความพึงพอใจ
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ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของงานโดยตรง นั่นก็คือความตองการจะไดรับ
ความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเองคือ เปาหมายสูงสุดของมนุษย สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่
ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปนภาวะแวดลอมหรือเปน
สวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจจะนําไปสูความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได จากแนวความคิด
ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก สรุปได ดังนี้ 

                สรุปว า มี มิติอยู  2  มิติที่ เปนปญหาเกี่ ยวกับแรง จูงใจของมนุษย  คือ 
องคประกอบเสริมแรงหรือองคประกอบสงเสริม  (Hygiene Factors) องคประกอบนี้เปน 
องคประกอบภายนอก (Extrinsic Factors) ซึ่งมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน สวน
อีกดานหนึ่งเปนองคประกอบที่จูงใจ (Motivational Factors) ถาหากวามีองคประกอบของการจูงใจ
อยูแลว ก็จะสามารถนําไปสูการมีทัศนคติทางดานบวกและการจูงใจที่แทจริงได องคประกอบนี้เปน 
องคประกอบภายใน   (Intrinsic Factors) 
                 องคประกอบสงเสริม หรือปจจัยค้ําจุนสามารถเปนสาเหตุของความไมพอใจ 
กลาวคือ เปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น แต
มิไดเปนสิ่งจูงใจแตอยางใด การใหความสนใจหรือระมัดระวังตอปจจัย ค้ําจุนนี้เปนสิ่งที่จําเปน แตก็
ยังเปนเง่ือนไขที่ไมเพียงพอจะใชในการจูงใจใหคนมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นได ปจจัยค้ําจุน
ประกอบดวย นโยบายของบริษัทและการบริหาร การบังคับบัญชาหรือการนิเทศ ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน รายได ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา สถานะ และความมั่นคงในชีวิต 
                องคประกอบที่จูงใจ หรือ ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่สรางทัศนคติทางบวกใหเกิด
ขึ้นกับพนักงานปจจัยเหลานี้สวนใหญจะมีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติประกอบดวยความสําเร็จใน
การทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของตัวงาน ความรับผิดชอบ  ความเจริญกาวหนา 
และความเจริญงอกงามในตนเองและอาชีพ ปจจัยนี้เปนสิ่งที่อยูภายในความคิดหรือจิตใจ ในขณะที่
ปจจัยภายนอกจะเปนตัวแทนของปจจัยค้ําจุน 
                ปจจัยค้ําจุนนี้มิไดเปนสิ่งที่จูงใจพนักงาน แตถาหากบกพรองไปเม่ือใดหรือไมมี
ปจจัยนี้แลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานขึ้นได ตัวอยางที่พบเห็นบอยๆ คือการนัด
หยุดงานของพนักงานในโรงงาน หรือสถานประกอบการหลายแหงที่มีสาเหตุมาจากเรื่องเงินหรือ
คาตอบแทน เปนประการสําคัญที่สุด ยังไมเคยพบวาพนักงานเรียกรองขอความรับผิดชอบในงาน
ของตนใหมากขึ้นเลย ปจจัยค้ําจุนที่จัดใหในรูปของการลาพัก ลาปวย และโครงการที่เกี่ยวกับ
สวัสดิการและสุขภาพของพนักงานนั้น ผูบริหารบางคนเชื่อวาจะเปนแรงจูงใจพนักงานได แตแทจริง
แลวเปนเพียงสิ่งที่ค้ําจุนหรือบํารุงรักษาไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจขึ้นเทานั้น แมวาสิ่งน้ีจะชวย
ดึงดูดใจใหคนดีเขาทํางานในตอนเริ่มแรกแลว แตก็จะดํารงสภาพนี้อยูไดไมนาน ซึ่งก็จะมีผลตอการ
จูงใจในระดับธรรมดาเทานั้นการจูงใจใหเกินระดับธรรมดานั้นคือ การตอบสนองความตองการดาน
เกียรติยศชื่อเสียงและความสําเร็จตามปรารถนา 
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                 ในทัศนะของเฮอรซเบอรก ปจจัยจูงใจน้ันถาขาดไปแลวมิไดทําใหเกิดความไม
พอใจแกพนักงานแตอยางใด แตพนักงานเหลานั้นจะไมไดรับแรงจูงใจในการทํางาน ตัวอยางเชน 
นาย ก เปนคนรดน้ําตนไมและสนามหญาของที่ทํางานแหงหน่ึง ถานาย ก มีความรูสึกวาเขามี
โอกาสกาวหนา เชน อาจไดเปนผูทําสวนหรือออกแบบจัดสวน เขาก็จะมีความพอใจในการทํางาน
มากขึ้นและเปนแรงจูงใจใหทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตแมวายังไมมีโอกาสสําหรับ
ความกาวหนาก็มิไดหมายความวาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 
                 กลาวโดยสรุป ปจจัยที่เรียกวา “ปจจัยค้ําจุน” นั้นจะมีผลกระทบตอความไม
พอใจในงานที่ทํา สวน “ปจจัยจูงใจ” จะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งปจจัยค้ําจุนจะ
ชวยทําใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจตางๆ สวนปจจัยจูงใจจะทําใหคนมี
ความสุขหรือมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู จากขอสมมติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจที่มักกลาววา
สิ่งจูงใจทางดานการเงิน การปรับปรุงในเร่ืองความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนการจูงใจใหมีการเพิ่มขึ้นของผลผลิตน้ัน ขณะนี้ไดรับการ
เปลี่ยนแปลงและทําใหไดรับทราบวาปจจัยจูงใจ เปนแรงจูงใจคนใหทํางานไดดีกวาปจจัยภายนอก
เทานั้นที่มีผลตอการเพิ่มขึ้นของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะสิ่งตาง ๆ เหลานี้
จะตอบสนองทางดานจิตใจของคน และ นอกจากนี้เฮอรซเบอรกยังบอกอีกวา 

(1) องคกรควรจะใหคนทํางานที่ทาทายอยางเต็มความสามารถ 
(2) พนักงานที่ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถจะตอง

ไดรับการเพิ่มความรับผิดชอบใหสูงขึ้น 
(3) หากงานไม มีความทาทาย  และไมทําใหคนทํางานไดอยางเต็ม

ความสามารถแลวจะเกิดปญหาในเรื่องของแรงจูงใจในการทํางาน  
องคประกอบที่ทําใหเกิดแรงจูงใจและไมทําใหเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน  มีดังนี้ 

                            องคประกอบภายนอก                            องคประกอบภายใน
               (Dissatisfied of Hygiene)                       (Satisfied or Motivators) 

                   1.) นโยบายขององคกร                             1.) การทํางานบรรลผุลสําเร็จ 
                   2.) การบังคบับัญชา                                 2.) การไดรับการยอมรับ 
                   3.) ความสัมพันธกับหัวหนางาน                  3.)  ทํางานไดดวยตนเอง 
                   4.) สภาพแวดลอม/เง่ือนไขในการทํางาน        4.)  ความรับผิดชอบ 
                   5.) คาจาง/เงินเดือน/สวัสดิการ                     5.)  ความกาวหนาในงาน 
                   6.) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน                6.)  การเจริญเตบิโต 
                    ( ที่มา : ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์. 2005 ; อางอิงจาก Herberg. 1959 ) 
 
   จากผลการศึกษาของเฮอรซเบอรกสามารถแยกปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฎิบัติงานไดเปน 2 ประเภทคือ 
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   (1.) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ
ภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงาน หรือเกี่ยวของกับ
เน้ือหาของงานโดยตรง 
    (1.1)  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่คนทํางาน
ไดเสร็จสิ้นแลประสบผลสําเร็จอยางดี เม่ืองานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้ม
ในผลสําเร็จของงานนั้น ตลอดรวมถึงความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ 
    (1.2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับ
การยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจาก
บุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้จะอยูในรูปของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู 
ความสามารถ 
    (1.3)   ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่
ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
    (1.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
    (1.5)  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) 
หมายถึงการไดรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม การ
เปลี่ยนแปลงสถานะหรือตําแหนงในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปอีก
แผนกหนึ่งขององคกร โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ เปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดวาเปนการเพิ่มความรับผิดชอบแตไมใชความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงานอยางแทจริง 
   (2.) ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอม
ภายนอกของงาน (Job Content) เปนปจจัยที่ลดความไมพึงพอใจในงาน ซึ่งปจจัยน้ีไมถือวาเปน
ปจจัยที่ทําใหบุคคลทํางานมากขึ้น หากแตชวยทําใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น ปองกันไมใหคน
ผละออกจากงาน หากปราศจากปจจัยเหลานี้จะทําใหคนทํางานไมดี ปจจัยเหลานี้ ไดแก 
    (2.1)   เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงิน สราง
แรงจูงใจในการทํางานไดหากมีการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนอยางเหมาะสม 
    (2.2)   โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of 
Growth) หมายถึง โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และ ไดรับความกาวหนาในทักษะ
วิชาชีพ และไดรับการเพิ่มพูนทักษะที่จะเอ้ือตอวิชาชีพ 
    (2.3)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Superior) หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน 
ความสามารถทํางานรวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา ความจริงใจ
และยินดีเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
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    (2.4)   ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation with 
Peers) หมายถึง การติดตอระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
ความเปนมิตร ความสามารถทํางานรวมกัน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม และความเขาใจซ่ึงกัน
และกัน    (2.5)   ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation with 
Subordinate) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงถึง
ความเขาใจอันดีและความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  
    (2.6)   ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของ
สังคม องคประกอบของสถานะอาชีพที่ทําใหบุคคลรูสึกตองาน เชน การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ 
    (2.7)   การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technique) หมายถึง 
ความรูสึก ความสามารถของผูบังคบบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความ
รับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง 
    (2.8)   นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and 
Administration)   หมายถึง การจัดการและการบริหาร (Management) ขององคกร การใหอํานาจแก
บุคคลในการใหเขาไดดําเนินงานจนสําเร็จ  รวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคกร เชน การที่ใหบุคคล
ทราบวาเขาไดทํางานใหกับใคร นั้นคือนโยบายขององคกรจะตองชัดเจน เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานได
อยางถูกตอง  
    (2.9)   สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแกสภาพทาง
กายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชนอุปกรณการ
ทํางาน หรือเครื่องมือ เครื่องใชสํานักงานตางๆ 
    (2.10)  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือ
ลักษณะบางประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใด
อยางหนึ่งตองานของเขา เชน การเดินทางมาทํางาน เปนตน 
    (2.11)  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคล
ที่มีตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 
    จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวมา ทําใหผูวิจัยสนใจทฤษฎีการจูงใจ-ค้ํา
จุนของเฮอรซเบิรก ดังที่ นภาพร อยูถาวร (2547 : 25) ไดทําการศึกษาทฤษฎี ดังกลาวกับ
เจาหนาที่ประจํามหาวิทยาลัย เกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ พบวาเนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะกับ
การนําไปใชกับกลุมที่มีความรู เพราะถือไดวากลุมเหลานี้ไดรับการตอบสนองความตองการใน
ปจจัยพ้ืนฐานหรือปจจัยค้ําจุนมาบางแลวพอสมควร และนอกจากนี้สถานทูต นับวาเปนองคกรที่
ใหบริการทางสังคม เพราะการจูงใจตามแนวทฤษฎีของเฮอรซเบิรกนี้ หัวหนาหรือผูบริหารสามารถ
สรางขึ้นไดอยางเต็มที่ในขอบเขตและอํานาจหนาที่ของตนโดยไมตองสิ้นเปลืองงบประมาณมากนัก 
(วุฒิชัย จํานงค. 2525 : 41 ; อางอิงจาก อรุณ รักธรรม. 2527 ) 
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1.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 
       งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งไดศึกษาคนควา มีดังนี้  

          1.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ประยงค มีผล  (2545 : 71-73)  ไดทําการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตเสื้อสําเร็จรูป บริษัท ไหมทอง 
จํากัด ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ที่สงผลมากที่สุดไปนอยที่สุด 
ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา ตําแหนงงาน ระดับปฏิบัติการ บรรยากาศในการทํางาน และบุคลิกภาพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรดานชีวสังคมไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน 
    นฤมล  วินิจวงษ (2547 : 49)  ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กลุมบริษัท Infonet Thailand โดยรวมและรายดาน 5 ดาน ประกอบดวย ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ 
และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับมาก สวนดาน
อ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลาง  
   ศิริรัตน  ขันทองคํา (2547 : 77) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจตอองคกรของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา 
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจตอองคกรของบุคลากรสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ที่สงผลมากที่สุดไปยังปจจัยที่สงผลนอยที่สุดมี 6 ปจจัย ไดแก สัมพันธภาพระหวางบุคลากร
สํานักงานอธิการบดีกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพระหวางบุคลากรสํานักงานอธิบดีกับผูบริหาร
มหาวิทยาลัย ลักษณะทางกายภาพ บุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคกร และสุขภาพจิต อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปร ดานเพศ ประสบการณการทํางาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ รายได 
และ บุคลิกภาพ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร ของบุคลากรสํานักงานอธิการบดี      
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
   นภาพร อยูถาวร (2547 : 67-78) ไดทําการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํามหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ 
ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่สงผลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํามหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ที่
สงผลมากที่สุดไปยังปจจัยที่สงผลนอยที่สุด มี 4 ตัวแปร ไดแก สัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับ
ผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับเพ่ือนรวมงาน รายได และเพศชาย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  สวนตัวแปร  ระดับการศึกษา  สถานภาพ ประสบการณการทํางาน บุคลิกภาพ 
ภาระความรับผิดชอบตอครอบครัว และสัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับสมาชิกในครอบครัว ไมมี
ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
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1.2.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   สตรีร (Steer.  1975 : 678-682)    ไดทําการศึกษาความสัมพันธของ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีตอทัศนคติในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน โดยทําการศึกษากับกลุม
ตัวอยางที่เปนเพศหญิงตําแหนงหัวหนางานระดับตนทําหนาที่ดูแลนงานเสมียน พนักงานระดับลาง 
ทํางานในองคกรเกี่ยวกบัสาธารณูปโภคขนาดใหญแหงหน่ึง ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

            มิสรา (Misra. 1986 : 42-46) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความรูสึกมี
คุณคาในตัวเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝอํานาจ และผลการปฏิบัติงาน กับกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 150 คน ประกอบดวย 3 กลุมคือ ผูชวยวิศวกร ผูจัดการ
โรงงาน และเสมียนประจําสํานักงานจํานวนกลุมละ 50 คน ไดสรุปผลการศึกษาในสวนที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เอาไววาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

            ฟไรน (Ferine. 1992 : 18-20) ศึกษาวิจัยเร่ือง “การจูงใจพนักงาน” โดย
สํารวจจากบริษัทที่ทําธุรกิจเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ 14 บริษัททั่วประเทศ พบวา ผูจัดการของ
บริษัทเหลานี้จูงใจและรักษาไวดวยการจายผลตอบแทนอยางยุติธรรม สงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ
ดวยการใหโอกาสในการฝกอบรมพนักงานทุกคน ชักจูงใหมีการติดตอสื่อสารแบบเปดบอยคร้ังใน
เรื่องที่เกี่ยวของกับพนักงาน สรางความสนุกตื่นเตนในการทํางาน ใหอํานาจที่เหมาะสมที่สุด และชื่น
ชมยินดีกับ  ความสําเร็จของพนักงาน เปาหมายสุดทายของการจูงใจคือ การพัฒนาใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรแมวาจะมีความกดดันทางเศรษฐกิจก็ตาม 

                    จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  ผลสัมฤทธิ์ดาน
ความสําเร็จในหนาที่การงาน และ สัมพันธภาพระหวางบุคคลเปน ตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงกวาดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่
การงาน  
 

1.3 บทความเกี่ยวกับแรงจงูใจในการทํางาน 
            เฟรตเชอร (Fletcher. 1990 : 68-71) กลาววา  การจูงใจพนักงานขายเปน

การสรางความไววางใจ ความจงรักภักดี ความผูกพันและความเกี่ยวพัน ผูจูงใจควรใชโบนัสในการ
สงเสริมการทํางานเปนหมูคณะของกลุมพนักงานขายและสงเสริมลักษณะนิสัยการขายที่ดี เน่ืองจาก
รางวัลที่เปนเงินและวัตถุเพียงอยางเดียวไมสามารถสรางขวัญที่ดีและผลงานที่ดีที่สุดได ผูบริหาร
ตองแกปญหาไดกอนที่จะสายเกินไป การฝกอบรมการขายเปนสิ่งจูงใจที่มีอํานาจมาก ซึ่งมีสวนชวย
ในการประเมินผลการขายและฝกการขายของพวกเขาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                     ฟตแมน   (Pitman. 1990 :51-62) สรุปวา ผูจัดการมีความรับผิดชอบใน
การสรางบรรยากาศที่จูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือผลลัพธขององคกรและ
ตัวของพนักงานเอง บุคคลถูกจัดใหทําหลาย ๆ สิ่งหลาย ๆ อยางเพ่ือหลาย ๆ เหตุผล เพ่ือพัฒนา
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ความเกี่ยวพันระหวางสิ่งที่บริษัทตองการใหบุคคลทํากับสิ่งที่บุคคลตองการจะทํา พนักงานตองเชื่อ
วาผูจัดการสามารถใหในสิ่งที่พวกเขาตองการได พวกเขาสามารถปฏิบัติงานไดตามที่บริษัทตองการ
ความพยายามของพวกเขาจะมีผลตอการปฏิบัติงาน รางวัลที่จะไดนั้นมีคาควรกับความพยายามและ
ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาสามารถพัฒนาหรือเพ่ิมพูนความเขาใจนี้ได โดยการบอกกับพนักงาน
ถึงเหตุผลของการอนุญาตใหพวกเขาไดมีสวนรวมในการทํางาน  
                     ฮูด้ี  (Hudy. 1992 : 63-64) สรุปวา  ผู จัดการควรเรียนรูการจูงใจ
พนักงานโดยไมใชการเพิ่มการจายเงินที่คํานึงถึงลักษณะของพนักงานและการปฐมนิเทศ การ
ประสพความสําเร็จในการจูงใจไดนั้นทําไดโดยเพ็งเล็งไปที่ปจจัยภายในหรือรางวัลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานแทนที่จะสนใจกับปจจัยภายนอกหรือรางวัลที่ไดเน่ืองจากผลงาน ผูจัดการที่จูงใจพนักงาน
ดวยปจจัยภายในควรจะใหความสนใจกับพนักงานที่ยังคงอยูกับองคกร สนับสนุนใหพวกเขายึดติด
และผูกพันกับบรรยากาศในการทํางาน สรางบรรยากาศที่ทําใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคในงาน 
และชวยพนักงานปรับปรุงตัวเพื่อรับกับเทคโนโลยีใหมการพยากรณถึงลักษณะของกิจกรรมการ
ทํางานที่สามารถจูงใจพนักงานไดดีที่สุดนั้น ผู จัดการควรใชและคํานึงถึงผลการปฏิบัติงาน 
ความชอบในแผนงาน (Project) บทบาทที่ชอบและทักษะที่สําคัญของบุคคลนั้นดวย 
                    หนังสือพิมพ นิวยอรคไทม (ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์. 2548 : 114; UKTimes 
Newspaper. 2004)  ไดมีการสํารวจเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน โดยสัมภาษณพนักงาน 1,000 
คน ที่ทํางานบริษัทในประเทศอังกฤษ พบวากวาครึ่งหน่ึงของพนักงานที่ทําการสํารวจ (กวา 500 
คน) เกิดความเบื่อหนายงาน และมองหางานใหม โดยสาเหตุหลักคือ งานไมมีความทาทาย และทํา
ใหไมมีโอกาสกาวหนาในงาน ผลการสํารวจพบวารอยละ 43 ลาออก เพราะไดมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนงหนาที่การงานในที่ทํางานใหม รอยละ 28 งานที่ทาทายกวางานที่ทําในปจจุบัน รอยละ 23 
งานใหมที่นาตื่นเตน และรอยละ 21 ไดงานใหมที่มีความหลากหลายกวางานเดิม จากผลการสํารวจ
ดังกลาว เปนสิ่งยืนยันทฤษฎีของเฮอรซเบอรกตั้งแตป พ.ศ. 2502 หรือเม่ือประมาณ 45 ปที่แลว จึง
เปนการแสดงวาปจจัยภายในยังมีความสําคัญตอคนมากกวาปจจัยภายนอก    
 

2.  เอกสารที่เก่ียวของกับการทูตและสถานทูตประเทศที่ใชในการศึกษา  
2.1 เอกสารที่เก่ียวของกับการทูต งานการทูตคืองานการดําเนินความสัมพันธกับ

ตางประเทศเปนเครื่องมืออันหนึ่งของการดําเนินนโยบาย และเปนเครื่องมือสําคัญ ลักษณะของงาน
มีทั้งลักษณะในทางการเมือง คือในแงของการรักษาผลประโยชนทางการเมือง งานการทูตวิเคราะห
แยกออกเปนงานสําคัญได 4 ประการดวยกัน คือ ดานการเปนตัวแทนของประเทศ ดานการเจรจา
ทางการทูต ดานการขาวสาร และ งานดานการคุมครอง ปกปกรักษา และสงเสริมผลประโยชนของ
คนในชาติและของประเทศเปนสวนรวม (อรุณ ภาณุพงศ. 2530 :129-130) 
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2.2 สถานเอกอัครราชทูตอิตาลี ประจําประเทศไทย เปนตัวแทนของหนวยงานจาก
รัฐบาลอิตาลี ประจําประเทศไทย เจาหนาที่การทูตเปนขาราชการจากกระทรวงการตางประเทศที่ถูก
สงมาประจําการยังประเทศไทย ตามวาระที่แตกตางกันแตโดยสวนใหญจะมีวาระ 4 ป เปนเจาหนาที่
ตั้งแตระดับชั้น เอกอัครราชทูต ซึ่งเปนตําแหนงสูงสุด ในสถานทูต ดําเนินการดานรักษา
ผลประโยชนใหกับคนอิตาเลี่ยน ในประเทศไทย โดยแบงออกเปนหนวยงานตางๆ มีภาระหนาที่โดย
ยอ ดังนี้ 
 2.1.1 ฝายกงสุล ดูแลดานขอมูลทะเบียนราษฎร การรับรองสถานภาพ การรับรองเอกสาร
การจดทะเบียน   
 2.1.2 ฝายวีซา ดูแลดานการตรวจลงตรา หรือ วีซา ขอมูลเกี่ยวกับหนังสือเดินทางใหกับ
นักทองเที่ยวหรือนักธุรกิจที่มีความประสงคจะเดินทางไปยังประเทศอิตาลี 
 2.1.3 ฝายวัฒนธรรม ดูแลดานการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมและทางดานการศึกษาที่
เกี่ยวของกับประเทศอิตาลี 
 2.1.4 ฝายธุรการและบัญชี  ดูแลดานการเงิน งบประมาณ รายรับ-รายจาย ตางๆของ
สถานทูต ตลอดรวมถึงสิทธิประโยชนของคนในชาติในรูปของบํานาญ และงานดานบุคคล 
 2.1.5  ฝายการคาและการลงทุน ดูแลดานการพาณิชยและความรวมมือระหวางประเทศใน
รูปแบบของการแลกเลี่ยนทางการคาและการลงทุน 
 2.1.6 สํานักงานเอกอัครราชทูต ที่ทํางานของหัวหนาสํานักงานระดับเอกอัครราชทูต  
  

2.3 สถานเอกอัครราชทูตไนจีเรีย ประจําประเทศไทย  เปนตัวแทนของหนวยงาน 
จากรัฐบาลไนจีเรีย ประเทศไนจีเรียอยูทวีปแอฟริกาตะวันตก มีประชากรมากเปนอันดับ 1 ของทวีป
แอฟริกา เปนประเทศที่ผลิตน้ํามันรายใหญอีกแหงหนึ่งของโลก ประเทศไทยและไนจีเรียไดสถาปนา
ความสัมพันธทางการทูตระหวางกันเม่ือวันที่ 1 พฤศจิกายน 2505 แตปจจุบันไดปดทําการลง
ชั่วคราวเนื่องจากปญหางบประมาณและความปลอดภัย ตั้งแตวันที่ 30 พฤศจิกายน 2539 เปนตน
มา (กองแอฟริกา, กระทรวงการตางประเทศ. 2546 : 18)    

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย  
         การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต เปน
การศึกษาที่จะทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต เพ่ือชี้ใหเห็นถึง
แนวคิดที่เกิดจากปจจัยภายใน คือ ตัวของผูเลือกอาชีพและปจจัยภายนอก ตามแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจกับความหมาย   ของ   เฟรเดอริก  เฮอรซเบอรก  (Frederick Herzberg) ที่วา ความตองการ
พ้ืนฐานของคนมีอยู 2 อยาง คือ ความตองการที่มีรากฐานเหมือนกับธรรมชาติสัตวอ่ืนโดยทั่วไปกับ
ความตองการที่เกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ซึ่งสิ่งที่จะกําหนดใหความตองการพื้นฐานของ คนไดรับ
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การตอบแทนใหเปนที่นาพึงพอใจไดนั้นก็คือ สภาพแวดลอมของงาน สวนสิ่งที่ทําใหความตองการ
ดานลักษณะบุคคลเจริญงอกงาม คือ ปริมาณของงาน 
    การศึกษาถึงแรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานอาชีพเลขานุการ  สถานทูต
นาจะมาจากองคประกอบที่เปนความเจริญงอกงามหรือเปนแรงกระตุน (Motivator) ซึ่งเปนปจจัย
ที่มาจากลักษณะภายในงานเอง ทําใหเกิดความพอใจในงาน ประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน 
การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน  สวนองคประกอบที่ทําใหสบาย (Hygiene) ซึ่งอยูภายนอกงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร
ของหนวยงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ภาวะการทํางาน เงินเดือน ตําแหนง และความมั่นคง  
    จากแนวคิดในดานตาง ๆ ที่หลากหลาย จึงจําเปนตองทําความเขาใจเกี่ยวกับ
การศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูตโดยการวิเคราะห เอกสารที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจในการทํางาน การสอบซักประวัติ และการวิเคราะหบทสนทนาตามคําบอกเลาของ 
เลขานุการสถานทูตอยางชัดเจน พรอมเสนอใหเห็นถึงปจจัยและแนวคิดถึงแรงจูงใจในการทํางาน
อาชีพเลขานุการในสถานทูต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต ในคร้ังน้ีเปนการศึกษาโดยการ
สัมภาษณ    เพ่ือใหทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการและปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจใน
การทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต เพ่ือใหทราบขอมูลที่ชัดเจน ในการวิเคราะหขอมูลจากการ
สัมภาษณ ที่จะสะทอนใหเห็นถึงวิธีการคิดในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการ 
สถานทูต ซึ่งก็อาจสงผลตอความมั่นคงในหนาที่การงาน ความมั่นคงดานจิตใจ และนํามาซึ่งความ
พึงพอใจในการคนพบศักยภาพของตนเอง ตามที่ตนตองการ 
 

ปรากฏการณของการศึกษา 
 ปรากฏการณของการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต จะชวยทําให
ทราบถึงปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการ ผูเลือกประกอบอาชีพน้ีที่ไดใชความรู
ความสามารถ และการที่สามารถนําองคความรูที่ไดไปพัฒนาการทํางาน เพ่ือสรางความเจริญใหตอ
ตนเอง  ตอหนวยงาน ตอองคกรหรือตลอดจนระดับประเทศตอไป การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน
อาชีพเลขานุการ สถานทูต นั้นจะคนหาวิธีการคิดในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพ
เลขานุการ นั้น  
 สนามที่ผูวิจัยใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชสถานทูต  4 สถานทูต  ไดแก สถานทูต
ไนจีเรีย จากโซนแอฟริกา สถานทูตอิตาลีจากโซนยุโรป สถานทูตอิหรานจากโซนเอเชียใตและ
ตะวันออกกลางและสถานทูตอินโดนีเซียจากโซนเอเชีย ซึ่งผูวิจัย จะทําการศึกษาในสถานทูต ที่มี
พ้ืนฐานทางดานภูมิศาสตรและดานวัฒนธรรมทางสังคมที่แตกตางกัน เพ่ือจะทําใหทราบถึง วิธีคิดวา
แตกตางกันหรือไม 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 เน่ืองจากสถานทูต แตละแหงมีการจัดแบงโซนตามสภาพทางภูมิศาสตร ทางเศรษฐกิจ 
วัฒนธรรมและความหมายของวัฒนธรรมในสังคม และมีอายุในการกอตั้งในประเทศไทยที่แตกตาง
กัน จึงทําใหไมสามารถทําการศึกษาไดทุกหนวยงาน การวิจัยมุงศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการในสถานทูต ใน 4 โซน ไดแก ยุโรป เอเชีย แอฟริกา และเอเชียใตและตะวันออกกลาง  
ดังนี้ 
  1. โซนยุโรป มี 17 ประเทศ ไดแก ออสเตรีย เบลเยี่ยม เดนมารค สหภาพยุโรป หรือ อียู 
ฟนแลนด ฝรั่งเศส เยอรมัน กรีซ ฮังการี อิตาลี เนเธอรแลนด นอรเวย โปรตุเกส สเปน สวีเดน 
สวิสเซอรแลนด สหราชอาณาจักร รัสเซีย สาธารณรัฐโกสโลวาเกีย และโรมาเนีย 
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 2. โซนเอเชีย มี 15 ประเทศ ไดแก บรูไน ภูฐาน กัมพูชา สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว สาธารณรัฐประชาชนจีน สาธารณรัฐมาเลเซีย เมียนมาร ฟลิปปนส เวียตนาม อินโดนีเซีย คาซัส
สถาน เกาหลีเหนือ เกาหลีใต อุซเบกิสถาน และญี่ปุน    
 3. โซนแอฟริกา มี 4 ประเทศ ไดแก อียิปต โมร็อคโค สหพันสาธารณรัฐไนจีเรีย และ
สาธารณรัฐแอฟริกาใต  
 4. โซนเอเชียใตและตะวันออกกลางมี 14 ประเทศไดแก บังคลาเทศ ตุรกี คูเวตเนปาล โอมาน 
ปากีสถาน อินเดีย อิหราน อิสราเอล กาตาร ซาอุดิอาราเบีย ศรีลังกา อิรัก และสาธารณรัฐอาหรับอิมิเรต  
  

วิธีการศึกษาปรากฎการณ 
 ในการทําการศึกษาแรงจูงใจในการประกอบอาชีพเลขานุการ สถานทูต ผูวิจัยไดขอ
หนังสือจากบัณทิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปยังสถานทูตที่ทําการศึกษา เพ่ือขอ
อนุญาต และขอความอนุเคราะห ไปยังหัวหนาฝายบุคคล ซึ่งผูวิจัยไดขออนุญาตหัวหนาแผนกแตละ
แผนก เพ่ือแจกแบบสอบถามขอมูลเบื้องตน เพ่ือจะเลือกผูที่ใหขอมูลในการสัมภาษณ ในลําดับ
ตอมา โดยทําการเลือกผูใหสัมภาษณ  จํานวน 5 ราย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการประกอบอาชีพเลขานุการสถานทูต ผูวิจัยใชการสัมภาษณเชิงลึก 
(Deep Interview) เปนเครื่องมือสําคัญในการเก็บขอมูล การสัมภาษณนั้นจะเปนไปอยางธรรมชาติ 
คือ การดําเนินไปเหมือนกับการสนทนาอยางไมเปนทางการ โดยผูวิจัยจะตองเตรียมหัวขอหรือ
ประเด็นสําหรับการสนทนาและบรรยากาศของการสัมภาษณ สําหรับการศึกษาในครั้งน้ี ควรใหเปน
ธรรมชาติมากที่สุดและมีความยืดหยุน รูปแบบของการสัมภาษณ ผูวิจัยซึ่งจะเปนผูสัมภาษณและ
กลุมตัวอยางซึ่งจะเปนผูใหสัมภาษณ ควรมีปฏิสัมพันธตอกัน ทั้งสองฝายตางก็ตองมีสวนรวมใน
กระบวนการสัมภาษณ   ผูวิจัยจัดเนนการใหการสัมภาษณ  อยูที่การรับฟงขอมูล ของ เลขานุการ
สถานทูต  ผูใหสัมภาษณใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดทฤษฎี เพ่ือทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการ
ทํางานของเลขานุการสถานทูต และในการสนทนานั้นตองครอบคลุมในบริบทที่ตองการศึกษาวิจัย
อยางพอเพียงและเรื่องราวที่ไดสนทนามีลักษณะของความสอดคลองกัน พรอมที่จะนํามาแยกแยะ
เพ่ือหาคําตอบการวิจัย โดยจากการพิจารณาแลวพบวา การสัมภาษณที่ไดจากการสนทนา ตั้งแต
เริ่มตน เร่ิมมีความเหมือนหรือซํ้าในเรื่องราวที่สนทนา แสดงวา  การสัมภาษณไดถึงจุดอ่ิมตัวแลว 
ไมจําเปนตองสัมภาษณ รายอ่ืน ๆ ตอไป ผูวิจัยจึงยุติการสัมภาษณแลวนําการสัมภาษณมาถอดเทป
และทําการวิเคราะหตามกรอบแนวความคิดตอไป 

 
การประมวลผลขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การประมวลผลขอมูลและการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการ
สถานทูต เม่ือทําการสัมภาษณเลขานุการสถานทูตฯ จากสถานทูตที่ผูวิจัยเลือกทําการวิจัยแลว 
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ผูวิจัยนําขอมูลจากการสัมภาษณมาถอดเทปและจัดระเบียบขอมูลใหเปนกระบวนการ เพ่ือทําใหขอมูล
เปนระเบียบ ทั้งในทางกายภาพและในเนื้อหา โดยทางกายภาพนั้น ผูวิจัยจะศึกษาถึงสภาพแวดลอม
ที่เปนตัวทําใหเกิดผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน เชน บุคคล สถานที่ ที่ตั้งของ
สถานที่ทํางาน บรรยากาศในการทํางาน อุปกรณและเครื่องใชสํานักงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล
และโดยเนื้อหา คือแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและใชการจัดระเบียบขอมูลทําใหเปน
หมวดหมูและแยกแยะออกมาทั้งหมด ตองมีการจัดลําดับตามกระบวนการและพิจารณาวาแตละ
สวนประกอบมีความเกี่ยวโยงหรือสงผลกระทบกันอยางไร ในกระบวนการเกิดปรากฎการณที่ศึกษา  
             สุดทายก็คือการเขียน การสรางขอความที่ชัดเจน สวนตางๆ ของปรากฏการณสามารถ 
นํามาเชื่อมโยงใหเกิดภาพรวมได  และปรากฏการณจริงที่ไดวิเคราะห ใหเห็นถึงแรงจูงใจในการ
ทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูตได  โดยการนําสิ่งตางๆ จากภาษา ความรูสึก ซึ่งเปนการนําเสนอ
วา  ปรากฏการณนั้นๆ มีความหมายตอสังคมทั่วไปอยางไรและเปนการแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจใน
การทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต วามีสวนกําหนดปรากฏการณที่ศึกษาอยางไร แลวนําเสนอใน
การทําวิจัยในบทที่ 4 ตอไป   

 
การเลือกผูใหสัมภาษณในการศึกษา 
 ผูใหสัมภาษณในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต ครั้งน้ี ผูวิจัย
ไดคัดเลือกผูใหสัมภาษณจากหนวยงานที่ผูวิจัยเคยทาํงาน ไดมีการรูจักกับผูใหสัมภาษณเปนอยางดี  
และไดรับความสนใจและความรวมมือในการใหสัมภาษณดวยตนเอง ไดมีการนัดหมายกับผูให
สัมภาษณ จํานวน 6 คน โดยในแตละรายผูวิจัยไดนัดหมาย พบและสนทนาดวยตนเองทั้งหมด โดย
แจงแกผูใหสัมภาษณในครัง้นี้วาเนื่องจากผูวิจัยมีความสนใจที่จะทาํวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน
อาชีพเลขานกุารสถานทูต ผูวิจัยไดรับความรวมมือกับผูรวมงานใหมและเกาดวยเปนอยางดี ขอมูล
สวนตวัของกลุมตัวอยางทัง้ 5 คน มีดังนี้ 
 
คนที่ 1  เพศหญิง รูปรางทวม อายุ 48 ป  สถานภาพโสด จ บ ก า ร ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ
ปริญญาตรี  สาขาเอกภาษาฝรั่งเศสประสบการณการทํางานในสถานทูต เปนเวลา 13  ป ตําแหนง
เลขานุการอัครราชทูต จากสถานทูตโซนยุโรป 
 
คนที่ 2  เพศหญิง รูปรางสูงผิวขาว อายุ 40 ป  สถานภาพสมรส จ บ ก า ร ศึ ก ษ า
จากประเทศอิตาลี  ทางดานภาษาเยอรมัน ประสบการณการทํางานในสถานทูต เปนเวลา 11  ป 
ตําแหนงเลขานุการเอกอัครราชทูต  จากสถานทูตโซนยุโรป 
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คนที่ 3  เพศหญิง ผิวขาวรูปรางผอม อายุ 31 ป สถานภาพโสด จ บ ก า ร ศึ ก ษ า
ระดับปริญญาโท สาขาแรงงานและสวัสดิการสังคม ประสบการณการทํางานในสถานทูตเปนเวลา 9 
ป ตําแหนงเลขานุการฝายการคาและวัฒนธรรม  จากสถานทูตโซนยุโรป 
 
คนที่ 4  เพศหญิง ผิวขาวรูปรางผอม อายุ 31 ป สถานภาพโสด จ บ ก า ร ศึ ก ษ า
ระดับปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร (ความสัมพันธระหวางประเทศ) ประสบการณการทํางาน
ในสถานทูต เปนเวลา 9 ป  ตําแหนงเจาหนาที่กองตรวจลงตรา (วีซา) จากสถานทูตโซนยุโรป 
 
คนที่ 5  เพศหญิง ผิวขาวรูปรางผอม อายุ 24 ป สถานภาพโสด จ บ ก า ร ศึ ก ษ า
ระดับปริญญาตรี สาขารัฐประศาสนศาสตร (ความสัมพันธระหวางประเทศ) ประสบการณการทํางาน
ในสถานทูต เปนเวลา 9 เดือน  ตําแหนงเลขานุการเอกอัครราชทูต จากสถานทูตโซนแอฟริกา 
 
คําถามที่ใชในการสัมภาษณ มีดังนี้ 
 
 (1)    ดานความสําเร็จในการทํางาน 

เปนคําถามขอ (1) ถามวา “งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทานชอบและตรงตามความรู
ความสามารถของทานนําไปสูความสําเร็จในหนาที่การงานบางไหม ?” 

 
(2)  ดานการยอมรับนับถือ 
เปนคําถามขอ (2) ถามวา “ทานคิดวาอะไรทําใหทานมคีวามสุขในหนาที่การงานของทาน
ในปจจุบัน” 

 
 (3)       ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ
 เปนคําถามขอที่ (3) ถามวา ”เพราะเหตุใดจึงเลือกมาทํางานที่สถานทูตนี้” 
 

   (4)       ดานความรับผดิชอบ 
   เปนคําถามขอที่ (4) ถามวา “เม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคคุณมีวิธีแกปญหาอยางไร?” 

 
   (5)  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

             เปนคําถามขอ (5) ถามวา ”ทานคิดวางานที่ทํามีโอกาสใหทานกาวหนาหรือมีสิทธิ    
             ประโยชนอะไรบางหรือไม?” 
 

 



 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต ผูวิจัยไดศึกษาตามคํา
สัมภาษณ ของเลขานุการสถานทูต ในโซนยุโรปและโซนแอฟริกา โดยใชแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ มาทําการวิเคราะหคําสัมภาษณของเลขานุการสถานทูต ใน
การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่มีความหลากหลายกันออกไปเชนเดียวกัน และแรงจูงใจในการ
ทํางานของแตละบุคลที่แตกตางกันออกไป ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 
ภายใตแนวคิด และทฤษฎีตางๆ ที่มีสวนเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน และปจจัยซึ่งเปน
แรงจูงใจในการทํางานตลอดรวมถึงแนวคิดตางๆ  
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานอาชีเลขานุการสถานทูต นั้นจะเกิดจากความ
แตกตางระหวางบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุใหเลขานุการแตละคนมีแนวคิดและมีปจจัยจูงใจประกอบหลาย 
ๆ ดาน ดังนี้  

 
ผลจากการสัมภาษณ 
            จากการสัมภาษณกลุมตวัอยาง  จํานวน 5 คน เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานอาชีพ
เลขานุการสถานทูต   แบงเปน 5 ดาน ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ  ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

 
(1) ดานความสําเร็จในการทํางาน 
จากคําถามขอ (1) ที่ถามวา “งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทานชอบและตรงตามความรู 

ความสามารถของทานนําไปสูความสําเร็จในหนาที่การงานบางไหม ?” ไดผลดังนี้ 
 
คนที่ 1 “ทุกอยางทําแลวราบรื่น ขึ้นอยูกับคนที่เราทํางานดวย ตรงนั้นก็เจาหนาที่ ตรงนี้ก็

เจานายเรา...ตรงโนน ก็คนเซ็นตเอกสารให...” 
คนที่ 2 “เม่ือกอนเราทํางานที่ใหญที่สุดในชีวิต 11 ปที่แลว เพ่ิงเขามา งานยังไมรูเลย ทูตให

เราดูแลจัดการโปรแกรม เจาหนาที่จากกระทรวงการตางประเทศ จากดานการคา 
จากยุโรป 5 ประเทศ ที่อิตาลีก็มา เปนงานที่สนุกมาก มาทํางานเชา กลับก็เย็น งาน
ก็เยอะ แฟนก็มารับทุกวัน แฟนเรารอยูขางนอก...ทูตวิ่งลงไปบอกแฟนเราเมื่อเห็น
เขามารอ..ขอโทษแฟนเราที่ใหเขาตองมาคอยนะ...แบบเขาใหเกียรติเรา..เปนคนที่
เกงมากๆ...บุคลิกของเขาดีมากๆ...ชอบทํางานกับคนที่ชอบทํางานนะ” 
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คนที่ 3          “บางครั้งหนูคดิวาความสามารถไมจําเปนตองแสดงออกที่ทํางานก็ได..แสดงออกที่
อ่ืนก็ได..เราอยากรูก็เรียนเอา.ความสามารถที่นี่มีไวปดบัง...เราทําแลวไมไดอะไร...
เสียความรูสึกมากขึ้น...เราเคยทุมเทกันมาแลวก็ไมรูจะทําไปทําไม...ทําไปก็ไมไดดี 

          ไมตองรูเยอะดีกวาถารูมากตะบีต้ะบัน..รูมากก็ทํางานเยอะ เม่ือกอน 4 ปแรกเขาให 
          ทําอะไรก็ ทํา...อยูฝายวัฒนธรรมอะไรดีกับงานก็ทํา...” 

คนที่ 4     ชอบทํางานที่วีซา..การทํางานที่วีซามันมี กฎเกณฑ..ก็ตองเปนไปตามกฎ...เราให  
ขอมูลไดแตตัดสินใจแทนไมได...มันอยูที่วา เราจะปฏิบัติกับลูกคาแบบไหน 

คนที ่5  “งานนี้เพ่ิงเปนงานแรกและเราก็คาดหวังกับสิ่งที่เราเรยีนจบมา”   
  

ในดานนี้ผูวิจัยถามเพิ่มเติม ดังนี้ “ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานและ 
หัวหนาทําใหเกิดผลดีในการทํางานหรือไม?” ไดผลดังนี้ 
 
คนที่ 1 “เพ่ือนรวมงาน ...ณ เวลานี้ ความสัมพันธที่นี่ อยูในเกณฑดี”  
คนที่ 2           รูสึกเหมือนไมไดรับความไววางใจจากเจานาย...รูสึกวาไมไดทํางาน...เงินเดือนที่ได

มันไมคุมกับงานที่ทํามันไมมีประโยชน   
คนที่ 3 “เม่ือกอนเราจัดงานกันบอย...มีงานกันสนุก...ทุกคนเทาเทียมกันหมด..เขาเคารพใน

ความคิดเห็นของเรา เม่ือกอนก็ไมสนิท พอเขารูวาเราเปนอยางไรเขาก็จะเชื่อในสิ่ง
ที่เราบอก... 

คนที่ 4 เม่ือกอนเราทํางานกันดึกๆ  ถึง 4 ทุม เที่ยงคืน นายก็แวะเอาของกินมาสงให...มัน  
                     แสดงถึงน้ําใจและความหวงใย 
คนที่ 5 “งานเลขาเปนงานที่ดีแตก็ขึน้อยูกับนายดวย ความภาคภูมิใจในตวันาย รูวาเรา

ทํางานกับใคร คํานึงถึงวาเราทํางานกับใครเปนหลัก... 
 จากผลการสัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน 
ความสําเร็จในการทํางานที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คอื คนที่ 
1-4 เปนเพราะทั้ง 4 คน     โดยสรุปไดดังนี้ มีประสบการณจากการทํางานเลขานกุารที่ผานมา 
ประสบความสําเร็จในอดีตที่ผานมา จึงสามารถใชความรูความสามารถแกปญหาตางๆ ในการ 
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดตามวตัถุประสงค 

และทีต่อบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เพราะเพิ่งจะเขามาทํางานและยังไมไดใช 
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ใหบรรลผุลสําเร็จในงานที่ทํา  โดยตอบวา งานเลขาเปนงานทีดี่แตก็
ขึ้นอยูกับนายดวย 
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(2) ดานการยอมรับนับถือ 
    จากคําถามขอ (2) ที่ถามวา “ทานคิดวาอะไรทําใหทานมีความสขุในหนาที่การงานของ

ทานในปจจุบนั” ไดผลดังนี้ 
คนที่ 1 “มีทูตอยูทานหนึ่ง เซ็นตใหวาพี่เปนเสาหลักของที่นี่ ทั้งที่ก็ไมไดรูจักกับทูต ....แต

ความรูสึกมันเหมือนน้ําที่หลอเลี้ยงใหกับเราเพื่อที่จะอยูที่นี่” 
คนที่ 2 “ ชวงที่เรามีความสุขที่สุดคือ ชวงที่เราถูกปฏิบัติเหมือนเปนผูชวยถูกใหเกียรติ เรา

ทํางานหนักมาก...ปฏิบัติกับเรา ทุกคนเทาเทียมกันหมด ถาใครไมทํางาน เราจะ
ประชุมกันและเรียกมาอัดทันที..เรียกมาพูดทุกคน เราจึงตองตางคนตางชวยกัน
ทํางานทุกคน รักกัน...ชวยกันทํางาน..ไมอยากใหทูตโมโห แตเด๋ียวน้ีมันเปนตรงกัน
ขาม ถาใครรูใครเห็นฟองนายทันที ตอนนี้อยาถามเลย...มันเปนชวงๆ...เราอยาก
ทํางานกับนายที่เปนคนทํางาน..” 

คนที่ 3 “ เวลาเยอะ กลับบานเร็ว  เงินเดือนก็ดี เวลาก็มาก  ทีน่ี่ไมมีการแขงขันระหวางกนั
ในเพ่ือนรวมงาน ไมชอบการทํางานที่เนนผลกําไร..” 

คนที่ 4     “ มีความสุขคือมีเพ่ือนรวมงานดีไง..ชอบทํางานที่วีซา...ขึ้นอยูกับคนรวมงาน... 
เม่ือกอนทําที่วัฒนธรรมเราตัดสินใจอะไรเขาก็เคารพในการตัดสินใจของเรา ...” 

คนที ่5  “ชอบเวลาที่นายตองการใหวิเคราะหขอมูล ขาวสาร หาขอมูลมาคุยและbrief ใหฟง”   
 
จากผลการสัมภาษณเลขานุการ จํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน 

การยอมรับนับถือที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คน   โดยสรุปไดดังนี้ 
การยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยจากหัวหนางานดวยความเคารพและใหเกียรติ
การไดรับกําลังใจจาก ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสาํเร็จ และไดรับการ
ยอมรับวาเปนบุคลากรคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 

 
 (3) ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

 จากคําถามขอ (3) ที่ถามวา “เพราะเหตุใดจึงเลือกมาทํางานที่สถานทูตนี้” ไดผลดังนี้ 
 
คนที่ 1   “พ่ีรูจักสถานทูต นี้ตั้งแตอยูชั้นมัธยม พอจบป 4 ก็ไดทุนไปเรียนตอที่อิตาลีและ 
   หลังจากกลับมาก็ทํางานอยูบริษัททัวร และมาสอบเขาทํางานที่นีแ่ตพ่ีสอบถึง 3 ครั้ง 
     รวมเวลาทีส่อบตั้งแตครัง้แรกจนถึงครั้งที่ 3 ทั้งหมดรวม 10 ป จึงไดมาทํางานที่นี่…” 
คนที่ 2     “อยากทาํงานที่กงสุล...อยากเรียนรูงานใหม ...อยากรูงานจดทะเบียนทํายังไง..ถาจะให 
              ทํางานวีซาก็ไปได แตคงจะไมเหมาะเพราะใจดีเกินไป...ปฏิเสธคนไมได” อยูมา 11ป 
              เราทําเลขามาตลอด ทุกวันน้ี เราอยากยายขอมา 2 ปแลว เพราะเปนงานที่ไมไดเจอ 
              กับใครเลย..งานทุกอยาง...เรื่องภรรยา...เรื่องสวนตัว ทาํทุกอยาง” 
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คนที่ 3     “อาจารยสอนภาษาที่คณะบอกใหมาสมัครหนูก็มา บอกใหทําอะไรหนูก็ทํา พวกหนใูส 
              ชุดนักเรียนมาสมัครมาจากมหาวิทยาลัยเลย”   

  คนที่ 4      “ตามกันมา เพ่ือนรวมสถาบันเดียวกัน อาจารยสอนภาษาบอกใหมาสมัครงานที่นี่…”  
  คนที่ 5      “มีคนแนะนําใหมาสมัคร เปนงานแรกและคาดหวังวาเกีย่วของกับสิ่งที่เรียนมา…” 
                 จากผลการสัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะ 
งานที่ปฏิบัตทิีต่อบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คือ คนที่ 1,3,4 และ 5  
ทั้ง 4 คนโดยสรุปไดดังนี้ พบวาเปนงานที่เหมาะสมและตรงกบัความรู ความสามารถของตนเอง ได
ใชภาษาตามที่ไดเรียนและเกิดจากการคาดหวังกับสิ่งที่ตนไดศึกษาและใชความรู ความสามารถเพื่อ
สรางโอกาสใหกับตนเองในงานอาชีพ 

 และทีต่อบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เน่ืองจากปฏิบัตงิานในตําแหนงหนาที่เดิมเปน 
เวลานาน   โดยตอบวาอยากทํางานที่กงสุล...อยากเรียนรูงานใหม 

 

(4) ดานความรับผิดชอบ 
จากคําถามขอ (4) ที่ถามวา “เม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคคุณมีวิธีแกปญหาอยางไร?” ไดผล

ดังนี้ 
 

คนที่ 1      “ เม่ือมีปญหาก็ตองอดทน..อยูที่นี่ตองสู ถาปญหาตัวเองก็แกไขถาไมใชก็ดูกนัตอไป” 
คนที่ 2       “ เราชอบทํางานถาใหงานเรามาทํา เราจะทําใหทนัทีเลย แตไมไดหมายความวา..เอา 

      งานคนอื่นมาใหเราทําเพราะคนอื่นทาํไมเปนมันไมแฟร...พยายามทํางานของตัวเอง 
      พอแลว 

คนที่ 3      “เราไมเคยมีปญหาเม่ือ 3-4 ปที่ผานมาเราเกรงใจกันและกัน...แตเด๋ียวนี้มันไมใช”        
คนที่ 4       “ตองมีสติ..และมีความอดทนเพราะลักษณะงานที่ทําเราตองอยูกับคน...เวลาเจอปญหา 

      ทนไมไหวจริงๆ พูดยังไงก็ไมรูเร่ืองก็ตองสงบ...แลวก็ขอตวัเดินหนีออกไปสงบสต ิ
      อารมณแลวคอยกลับเขามาใหม...” 

คนที่ 5       “ปญหามักเกิดจากทัศนคติและการหาจุดรวมระหวางนายกับตวัเราตองตกลงกัน มัน 
      เปนเรื่องของความคิดเห็นและความแตกตางระหวางบุคคล..ตองใชการเผชิญหนา 
      พูดคุยและปรับความเขาใจกัน...” 
        
      จากผลการสัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความ 

รับผิดชอบที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คนโดยสรุปไดดังน้ี เม่ือเกิด
ปญหาจากการปฏิบัติงานในหนาที่หรืออุปสรรคดานความรับผิดชอบ  ก็สามารถมีอิสระในการแกไข
ปญหาและรับผิดชอบงานในหนาที่ไดอยางเต็มที่จนสําเร็จ  
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 (5)    ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

จากคําถามขอ (5) “ทานคดิวางานที่ทํามีโอกาสใหทานกาวหนาหรือมีสิทธิประโยชน 
อะไรบางหรือไม?” ไดผลดังนี้ 
คนที่ 1  “งานไมมีความกาวหนา ไมควรเลือกแตใหพิจารณาวาเง่ือนไขหลายๆ อยาง งาน 

เปน routine ยอมรับไดหรือไม...” 
คนที่ 2 “คิดวาถาอายนุอยๆ และมีศักยภาพอยาเลย..อยาเขามาทํางานในที่นี้เลย...ไมมี

ความกาวหนาถึงรายไดจะดี...แตก็จะตกในหลุม ตองรับภาระชวยทางบาน หรือ 
ผอนรถ ผอนบาน แตไมมีตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น”  

คนที่ 3 “คิดวาเงินเดือนขนาดนี้ คงไมมีแลว ทํางานสี่โมงครึ่งแลวกลบับาน...” 
คนที่ 4 “ไมตองคิดมาก...ทํางานเพื่อจะไดไมตองเอาเงินไปใช...” 
คนที่ 5 “ลักษณะของงานเปนงานที่มีเง่ือนไข  ตองมีการศึกษาดูใหแนใจกอนวาสามารถรบั

เง่ือนไขไดหรือไม เชน เรื่องของเวลา  งานที่เปน  routine ถาสามารถรับตรงนี้ได” 
  จากผลการสัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศพัทเฉพาะมีจํานวน 5 
คน โดยสรุปไดดังนี้ การทํางานขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เปนงานประจําและ
ลักษณะงานมเีง่ือนไขที่ตองปฏิบัติ  
                     จากผลการวิจัยดังกลาวขางตน  สรุปไดดังนี้ 
                      1. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลมากที่สุดมี 3 ดาน 
ไดแก  ดานการยอมรับนับถือ    ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน   

             2. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลรองลงมา มี 2 ดาน 
ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน  และ ดานลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ   

  
   
 
 
 

 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานเลขานุการสถานทูต เปนการศึกษาวิธีคิดที่เกิดจาก
ปจจัยหลาย ๆ ดาน จนทําใหมองเห็นถึงความสําคัญในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานอาชีพ
เลขานุการสถานทูต 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน สวนมากจะเปน
งานวิจัยที่เนนย้ําในเรื่ององคประกอบที่เปนงานวิจัยในเชิงปริมาณ ที่มิไดใหคําตอบที่เกี่ยวเนื่อง
สัมพันธตอปรากฏการณและแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตฯ 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูตฯ เปนการศึกษาถึงวิธีคิด
ทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต การศึกษานี้จึงนําคําสัมภาษณมา
พิจารณาและทําความเขาใจใหเห็นถึงวิธีคิดของตัวเลขานุการสถานทูต ถึงปจจัยสําคัญที่เปน
แรงจูงใจในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต 
 
ผลจากการศึกษา 
 จากคําบอกเลาของตัวเลขานุการสถานทูตฯทําใหทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานอาชีพ
เลขานุการสถานทูตฯ ซึ่งไดคิดมาจากกรอบภายใตความคิดของแตละบุคคลที่มีความแตกตางและ
หลากหลายกันออกไป ผูทําการศึกษาไดนําขอมูลจากการสัมภาษณมาวิเคราะหบนพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีการจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก    สรุปผลและอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลมากที่สุด  มี 3 ดาน ไดแก  
ดานการยอมรับนับถือ    ดานความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน   
สรุปผลและอภิปรายผลไดดังนี้  
                 1.1 ดานการยอมรับนับถือ ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณเลขานุการ  
จํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือทีต่อบสอดคลองกันชัดเจนตาม
นิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คน   โดยสรุปไดดังนี้ 

การยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับการยกยองชมเชยจากหัวหนางานดวยความ 
เคารพและใหเกียรติการไดรับกําลังใจจาก ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเมื่อปฏิบัติงานประสบ
ผลสําเร็จ และไดรับการยอมรับวาเปนบุคลากรคนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร 
                     สรุปไดวาดานการยอมรับนับถือเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต 
                     จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังน้ีการไดรับการยอมรับนับถือและความไววางใจจาก
หัวหนางานเปนตัวกระตุนที่เปนตัวเสริมแรงทางสังคม จากผลของการปฏิบัติงานและการให
ความสําคัญตอตัวเลขานุการที่ปฏิบัติงานจนสําเร็จและอยูในองคกรมาเปนระยะเวลานาน มี
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ความสําเร็จในการทํางานจากอดีต ซึ่งก็สอดคลองกับงานวิจัยของ ยุทธพงษ ขวัญชื้น (2537 : 78) 
ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขประจําสถานีอนามัยใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวาการไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับสูง 
 

1.2 ดานความรับผิดชอบ ผลจากการวิจัยพบวาจากผลการสัมภาษณ 
เลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบที่ตอบสอดคลองกัน
ชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 5 คนโดยสรุปไดดังนี้ เม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัตงิานใน
หนาที่หรืออุปสรรคดานความรับผิดชอบ  ก็สามารถมีอิสระในการแกไขปญหาและรับผิดชอบงานใน
หนาที่ไดอยางเต็มที่จนสําเร็จ    
                      สรุปไดวาดานความรับผิดชอบเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต  
                       จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังน้ี  ความรับผิดชอบหมายถึงการมอบหมายงานใน
หนาที่ของบุคคลซึ่งถาไมตรงกับความรูความสามารถ  ดังที่เลขานุการสถานทูตบางคนมี ความ
รับผิดชอบตองานที่ไมตรงกับความรู ความสามารถหรือการมอบหมายงานขาดความชัดเจน  ซึ่งงาน
เลขานุการสถานทูตเปนงานที่ใชความสามารถทางภาษา    ใชความรอบคอบ อดทน พากเพียร ซึ่ง
ความสามารถที่มีอยูนี้อาจไดมาจากการฝกฝน การอบรม หรือจากความชํานาญที่เคยทํามาก็ได 
หนวยงานที่เปดโอกาสใหเลขานุการไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการวางนโยบาย
ยอมทําใหมีความรับผิดชอบตองานนั้น ๆ มากขึ้น   

1.3 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการ 
สัมภาษณเลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานที่ตอบสอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศพัทเฉพาะมีจํานวน 5 คน โดยสรุปไดดังนี้ การ
ทํางานขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เปนงานประจําและลักษณะงานมีเง่ือนไขที่ตอง
ปฏิบัติ     

สรุปไดวาดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ 
แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต  
                        จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้  ดานความกาวหนา
ในตําแหนงหนาที่การงานสงผลตอแรงจูงใจ ในการทํางานอาชีพเลขานุการสถานทูต ซึ่งการทาํงาน
ขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน เปนงานประจําและลกัษณะงานมีเง่ือนไขที่ตองปฏิบตั ิ
เชน เรื่องของเวลาการทํางาน และรายได 
 

2. แรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตดานที่สงผลรองลงมา มี 2 ดาน ไดแก ดาน
ความสําเร็จในการทํางาน  และ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ   สรุปผลและอภิปรายผลไดดังนี้  
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                 2.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน  ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณ 
เลขานุการจํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานที่ตอบ 
สอดคลองกันชัดเจนตามนิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คือ คนที่1-4 เปนเพราะทั้ง 4 คน     โดย 
สรุปไดดังนี้ มีประสบการณจากการทํางานเลขานุการทีผ่านมาประสบความสําเร็จในอดีตที่ผานมา  
จึงสามารถใชความรูความสามารถแกปญหาตางๆ ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดตาม 
วัตถุประสงค 
                    และที่ตอบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เพราะเพิ่งจะเขามาทํางานและยังไมไดใช 
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ใหบรรลผุลสําเร็จในงานที่ทํา  โดยตอบวา งานเลขาเปนงานทีดี่แตก็
ขึ้นอยูกับนายดวย 
             สรุปไดวาดานความสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต  
              จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้เม่ือมีประสบการณจากการทํางานเลขานุการที่ผานมา 
ประสบความสําเร็จในอดีต   ก็สามารถใชความรูความสามารถแกปญหาตางๆ ในการทํางานให 
บรรลุผลสําเรจ็ไดตามวัตถปุระสงคได  ดังที่ ถวิล เกื้อกูลวงศ (2528 :94) ไดกลาวไววา บคุคลจะมี 
ความสามารถหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสําเร็จและความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จอยูเหนือ 
ความลมเหลวแลว ความรูสกึดานความสามารถจะมีแนวโนมสูง  
 

                    2.2 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ ผลจากการวิจัยพบวา จากผลการสัมภาษณเลขานุการ 
จํานวน 5 คน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานลกัษณะงานที่ปฏบิัติทีต่อบสอดคลองกันชัดเจนตาม 
นิยามศัพทเฉพาะมีจํานวน 4 คน คือ คนที่ 1,3,4 และ 5 ทั้ง 4 คนโดยสรุปไดดังนี้ พบวาเปนงานที่ 
เหมาะสมและตรงกับความรู ความสามารถของตนเอง ไดใชภาษาตามที่ไดเรียนและเกิดจากการ 
คาดหวังกับสิง่ที่ตนไดศึกษาและใชความรู ความสามารถเพื่อสรางโอกาสใหกับตนเองในงานอาชีพ 
 และทีต่อบแตกตางกันออกไปมี 1 คน เน่ืองจากปฏิบัตงิานในตําแหนงหนาที่เดิมเปน 
เวลานาน   โดยตอบวาอยากทํางานที่กงสลุ...อยากเรียนรูงานใหม 

                  สรุปไดวาดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ของเลขานุการสถานทูต  

                   จากผลการวิจัยอภิปรายไดดังนี้ เลขานกุารสถานทูตที่ไดทํางานทีต่รงกับความรู 
ความสามารถของตนเอง  ยอมมีความมั่นใจ  ภาคภูมิใจในการทํางาน  สนุกที่จะทํางานนั้นตอไป   
ดังที่ พัฒนิจ โกญจนาท (2532) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผูนําและการใชแรงจูงใจของผูบริหารศูนย
คอมพิวเตอรในภาคราชการ” พบวา ลักษณะงานในหนาที่เปนหน่ึงในสองปจจัยหลักที่เปนแรงจูงใจที่
เหมาะสมกับลักษณะงาน   
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  1.1 ผลการวิจัยใชเปนขอมูลชวยใหองคกรไดทราบถึงปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของเลขานุการสถานทูต ไดแก  ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  จาก
ผลการวิจัยพบวา ดานที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูต มากที่สุดมี 3 ดาน 
ไดแก ดานการยอมรับนับถือ  ดานความรับผิดชอบ และ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งานสวนปจจัยที่สงผลรองลงมาตอแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตมี 2 ดาน ไดแก 
ดานความสําเร็จในการทํางานและดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ     ซึ่งผูบริหารควรคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ 
โดยเฉพาะ  3 ดานแรก  โดยการใหการยอมรับนับถือ    ให มีความรับผิดชอบและให มี
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  เพ่ือใชเปนแนวทางในการวางนโยบายพัฒนาบุคลากร 
การบริหารงาน และการแกปญหาดานบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในสถานทูต และเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ
ในการทํางานตอองคกรมากขึ้น อันจะสงผลใหเลขานุการในสถานทูตทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ใชศักยภาพอยางเต็มที่มากยิ่งขึ้น   
  1.2 สถานศึกษาควรมีการจัดเตรียมการแนะแนวการศึกษาในการประกอบอาชีพ
เลขานุการในสถานทูตฯ ใหกับนิสิต นักศึกษาที่ สนใจในอาชีพน้ีไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการ
ทํางานอาชีพเลขานุการในการทํางานซึ่งเปนเง่ือนไขในอันเปนการเตรียมความพรอมในการที่จะ
ประกอบอาชีพเลขานุการสถานทูตฯ 
   
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการทําการวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน เชน
การศึกษา ทัศนคติของเลขานุการตอการทํางาน สุขภาพจิต และความฉลาดทางอารมณ เปนตน 
  2.2 ควรพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานของเลขานุการสถานทูตไปพัฒนาโดยใชเทคนิค
ทางจิตวิทยา เชน กลุมสัมพันธ การปรับพฤติกรรม เปนตน  
       2.3  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทํางานสถานทูตโดยใชกลุมตัวอยางอ่ืน เชน เพศชาย 
หรือ บุคลากรในตําแหนงหนาที่อ่ืนในองคการระหวางประเทศ หนวยงานรัฐบาลที่เกี่ยวของกับการ
ตางประเทศ เชน กระทรวงการตางประเทศ  องคการสหประชาชาติ  องคการยูเนสโก เปนตน   
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