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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการ” คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึกษาไดนําแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาศึกษา เพื่อใชเปน
แนวทางการศึกษาคนควาดังตอไปนี้ คือ 
 1.  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

   
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) เปนเทคนิคหรือวิธีการที่สําคัญประการหนึ่งที่นํามาใชในการ
ทํางานและการปฏิบัติงานที่ถูกตอง เปนเครื่องมือที่ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสามารถนําไปใชกับ
บุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของได โดยจะเนนสิ่งที่ทุกคนมีความตองการมีไวใหมากที่สุด เพราะในแตวันบุคคล
โดยทั่วไปตองการแรงจูงใจเพื่อการดํารงชีพการชวยเหลือบุคคลอื่น การสรางแรงจูงใจนี้ จึงเปนปจจัย 
ที่สําคัญในการบริหารงานและการปฏิบัติงานขององคกรในหรือหนวยงาน การทํางานหรือประกอบการ
ใดๆ นอกจากจะอาศัยปจจัยบุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และวิธีการจัดการ 
(Management) แลวปจจัยบุคคลเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหการ
ดําเนินงานขององคกรสําเร็จไปไดตามวัตถุประสงค แตการที่จะใชวิธีการจัดการใหบุคคลปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายขององคกรนั้นๆ เปนเรื่องยาก ทั้งนี้คุณสมบัติที่มีอยูในตัวบุคคลเปนปจจัยสําคัญ
ที่จะกําหนดผลสําเร็จในการทํางานเพราะบุคคลนั้นมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก มีความตองการ อารมณ
และพฤติกรรมที่สลับซับซอนยากแกการเขาใจ กระบวนการที่จะไดบุคคลซึ่งมีความรูความสามารถเขา
มาปฏิบัติงานใหไดประสิทธิภาพมากที่สุด รวมถึงการที่ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เตม็ใจ 
มีความรับผิดชอบ และมีความจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนอุทิศพลังความรูความสามารถทั้งมวลที่มี
อยูใหกับองคกรใหมีความเจริญกาวหนาตอไปนั้น คือ การสรางแรงจูงใจ 
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ดังนั้น แรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรยอมจะมีผลตอความสําเร็จของงาน
และความเจริญกาวหนาขององคกร รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงานในทางตรงกันขามถาหากบุคคล 
ในองคกรใดขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวจะสงผลกระทบตอความสําเร็จของงาน คุณภาพ        
ของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจจะกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมแลวปญหา        
ทางสังคมตามมาอีกมาก นอกจากนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาคนควาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
  คําวา “แรงจูงใจ” หรือ Motive ไดมีผูใหคําจํากัดความไว ดังนี้ 
  กุญชรี คาขาย (2540, หนา 215) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกที่เกิดจากการได
ตอบสนองตอความตองการของตนเองอยางดีหรือสมบูรณที่สุด 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน (2541, หนา 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใดๆ  ก็ตาม 
ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายที่วางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 
  สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดใหความหายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจ      
เปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ พฤตกิรรม
ทางสังคม และพฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะในองคกรผูนํามีหนาที่โดยตรงในการจูงใจให
ผูรวมงานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ทั้งนี้เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้น
ข้ึนอยูกับความเต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่
ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนวิธีการ
ชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษย ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นได
จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นไดวาแรงจูงใจเปนการกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพื่อชวยให
เกิดการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งเปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติไดทํางานดวยความขยัน  
มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงานโดยมีความสํานึก 
ในหนาที่ ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจที่จะใชพลังงานภายในของคนปฏิบัติงานจน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยมุงหวังที่จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวาหมายถึง สภาวะ
ของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําให
บุคคลเลือกพฤติกรรมที่ตอบสนองตอส่ิงเราตางๆ ที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม 
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  จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมานี้ จึงอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ตัวผลักดัน 
ที่ทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมีพฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความตองการที่จะทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย โดยการนําเอาปจจัยตางๆ ที่นํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส ตําแหนง และการ
ลงโทษ ซึ่งเปนการทําใหเกิดการตื่นตัว อีกทั้งการทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง 
ที่จําเปนที่ตองนํามาใชในชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงานการบริหารคนในองคกร การอยูรวมกันเปน
หมูคณะ ผลของความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพการทํางานและองคกร แรงจูงใจนับวาเปน
เครื่องมือที่สําคัญที่ผูบริหารหรือผูนําองคกรสามารถนําไปใชกับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของไดตามความ
เหมาะสมขององคกรนั้นๆ 
  ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  การบริหารงานองคกรในปจจุบันตองเผชิญกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอนและโดยทั่วไปก็
เปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรทางดานกําลังคนและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการตางๆ  
มีความสําคัญมาก การศึกษาแนวการบริหารงานจําเปนตองพิจารณาใหเห็นถึงความสําคัญของภารกิจ
ในการจัดการแตละชนิดมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค องคกรจะบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของ
ผูปฏิบัติงาน การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานจะบังเกิดไดตอเมื่อผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเขาใจ
ถึงความตองการของมนุษย และสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงาน มีความมั่นใจและเกิด
ความรูสึกที่จะอุทิศตนเพื่องานและองคกรไดอยางจริงใจ ดังนั้นการสรางแรงจูงใจจึงเปนภาระที่สําคัญ
สําหรับผูบริหาร การจูงใจเปนงานที่เกี่ยวของกับคนโดยตรง ซึ่งบุคคลแตละคนก็มีความคิดความ
ตองการแตกตางกันออกไป จึงเกิดปญหาในการสรางแรงจูงใจ  ที่ผูบริหารตองพิจารณา ดังนี้ (สุนันทา 
พงษประเสริฐศรี, 2550, หนา 14 อางอิงใน ดารณี  พานทอง, 2530, หนา 290) 

1.  อะไรเปนสิ่งที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจ มีความตั้งใจและมีความเต็มใจ           
ในการทํางานที่สุด 

2.  จะทําอยางไรจึงจะสามารถหันเหความตั้งใจของผูใตบังคับบัญชาใหมุงปฏิบัติงาน        
ในหนาที่โดยไดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  จากการพิจารณาความสําคัญของแรงจูงใจจะเห็นไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
เปนสวนหนึ่งของการบริหารงานที่จะขาดเสียมิได และผลจากการจูงใจนี้จะเปนผลตอเนื่องไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกร ฉะนั้น การสรางแรงจูงใจใหบุคคล
ที่ปฏิบัติไดแสดงถึงความรู ความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว จึงมี
บทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางาน
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แลวยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงาน            
ยอมตกต่ําเกิดการเบื่อหนวยและทํางานอยางขาดประสิทธิภาพ การสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิก 
ในองคกรหรือหนวยงานจึงเปนทักษะสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารทุกระดับตองเรียนรูและฝกฝนแลว
นําไปปฏิบัติใหเกิดผลดีตอหนวยงาน เพื่อผลสําเร็จของงานและบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
  ความสําคัญของแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ เปนกระบวนการทางดานจิตวิทยา เปนความรูสึกที่ชอบความสําเร็จ หรือพอใจใน
องคประกอบ และสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงาน ดังที่มีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญไว ดังนี้ 

1.  เปนการตอบสนองความตองการผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงกวาผูที่ไมไดรับการตอบสนอง ทัศนะตามแนวคิดดังกลาว
สามารถแสดงดวยภาพ 1 (สมยศ นาวีการ, 2540, หนา 155) ดังนี้ 
 
 
 

 
 

ภาพ 1 แรงจงูใจนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 
 

ที่มา : ถนอมรฐั ชลอเลิศ, 2549, หนา 22 
 

2.  ผลการปฏิบัติงานนําไปสูความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจที่ผลการปฏิบัติงาน
จะถูกเชื่อมโยงดวยปจจัยอื่นๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดี จะนําไปสูผลตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งในที่สุด      
จะนําไปสูการตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ซึ่งแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรูเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเปนตัวบงชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับนั่นคือ ความพอใจ
ในงานของผูปฏิบัติจะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงและการรับรู
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงและการรับรูเร่ืองเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
ผลตอบแทนที่รับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดขึ้น 

 

ผลตอบแทน
ที่ไดรับ 

แรงจูงใจของ
ผูปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ การปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 
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 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธตอกันในทางบวก ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวางานที่ปฏิบัตินั้นทําใหบุคคลไดรับการตอบสนอง      
ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอย
เพียงใดนั้นคือส่ิงจูงใจที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึงและจัดใหมีข้ึนก็คือองคประกอบตางๆ ในการ
เสริมสรางความพอใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจเปนความรูสึกนึกคิดหรือเจตคติของบุคคลตอ         
การปฏิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ ใหแกงาน สงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง ตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายขององคกร องคกรใด
ถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของบุคคลที่จะทํางาน ทําใหเกิด
ความรวมมือรวมใจ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในงานที่ทํานั้น ก็จะสามารถดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และองคกรใดหากผูปฏิบัติงานไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องคกรนั้นก็จะไมสามารถ
ดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
  สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, หนา 18 อางอิงใน พวงเพชร วัชรอยู, 2537, หนา 10) 
กลาววา กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 

1.  ข้ันความตองการ (Need Stage) เปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาดสิ่งที่จะ
กระทําในสวนตางๆ ภายในรางกาย ดําเนินหนาที่ไปตามปกติ ส่ิงที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจําเปนตอการ
ดํารงชีวิต เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขของจิตใจ เชน ความรักหรืออาจจะเปน
ส่ิงจําเปนอยางนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 

2.  ข้ันแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ เมื่อเกิด
ความตองการแลวบุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคล              
เกิดความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมได เรียกวา เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมากก็จะกระวนกระวายมาก เชน เมื่อรางกาย 
ขาดน้ําจะเกิดอาการคอแหงกระหายน้ํา เกิดความกระวนกระวายไมเปนสุข 

3.  ข้ันพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้นความกระวนกระวายนั้น
จะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงหรือมากนอย
ตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามากกับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอยยอมมีพฤติกรรมการหาน้ําดื่ม 
ที่ตางกัน 

4.  ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction Stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง          
การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 
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  องคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหเกิดการปฏิบัติงาน 
  แมวานักวิจัยและนักทฤษฎีทางดานการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตรยังไมเห็นพองกัน
มากนักวา อะไรเปนตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน แตอยางไรก็ตามมีความเห็นสอดคลองกันวา 
องคประกอบตางๆ ดังตอไปนี้ลวนแตมีแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน ดัง สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, 
หนา 19 อางอิงใน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หนา 57 – 61)  
  1.  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ 
  มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ
ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกด แรงจูงใจใหปฏิบัติงานในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานให
เต็มความสามารถนั้น ผูบริหารควรทําใหงานที่ใหทํามีลักษณะที่ทาทายความสามารถใหมากที่สุดเทา 
ที่จะทําได แตตองคํานึงไวอยูเสมอวางานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่งอาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทาย
ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได และเนื่องจากแตละคนมีความแตกตางกัน ดังนั้น ผูบริหารควร
จะตองพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตาม 
ที่มอบหมายงานใหทําดวย 

2.  การมีสวนรวมในการวางแผน 
 โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง ถาหากวาผูปฏิบัติงาน

ขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะคนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายในองคกรใดองคกรหนึ่ง การใหมี              
สวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้นดวย แตอยางไร 
ก็ตามมีคนที่ชอบเปนผูตามซึ่งบุคคลในกลุมหลังนี้ การกําหนดแผนใหและแยกแยะรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหมีความตองการที่จะทํางานเทานั้น 

3.  การใหการยกยองและสถานภาพ 
 ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและการปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึนมีอยูใน

บุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา และมีองคประกอบอื่นๆ เปนอยางไรคนทุก
คนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนพอง และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมด
ทุกคนและแนนอนที่สุดการใหการยกยองชมเชยนั้น ตองทําดวยความจริงใจ และ ยึดหลักของการให
การยกยองวา ใหสําหรับผูที่ปฏิบัติงานเหนือกวาขั้นเฉลี่ย ถาหากไมเชนนั้นแลวจะเปนสิ่งที่ไมนาชื่น
ชอบสําหรับผูไดรับและจะเปนที่เยาะเยย ถากถาง จากบุคคลอื่นดวย 
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 ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชยนั้นแตกตางกันและเปน
ส่ิงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย บางคนตองการมาก แตบางคน 
ซึ่งเปนคนขี้อาย กลับไมชอบใหคนยกยองตอหนาคนอื่น เนื่องจากมีความอายที่จะไดรับการชมเชยจาก
สาธารณชนเชนนั้น เปนตน 

4.  การใหความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมีมากขึ้น 
 ไมใชวาคนทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แตอยางไร

ก็ตามก็มีคนจํานวนมากที่ทํางานภายในองคกรใดองคกรหนึ่งที่ตองการที่จะมี ความรับผิดชอบ  
มีอํานาจบารมีมากข้ึน จากการเปนผูบังคับบัญชาและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการ
คาดหวังจะไดรับส่ิงเหลานี้จากการทํางาน ดังนั้นในการคิดแบบสรางสรรคผูบริหารควรใชส่ิงเหลานี้ 
อาทิ แผนของการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การใหอํานาจและการมอบ ความรับผิดชอบอยางเหมาะสม
เปนเครื่องมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

5.  ความมั่นคงและความปลอดภัย 
 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัว          

ในสิ่งตางๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได  
ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง
ปลอดภัย จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่นใดทั้งหมด ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอความไม
สะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได เนื่องจากตองการที่จะมีงานทําหรือเนื่องจากเกรงวาจะเสีย
โอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญ ตอนออกจากงานนั่นเอง แตส่ิงที่มีความสําคัญและ
ยากยิ่งประการหนึ่งที่นักบริหารจะตองเผชิญก็คือ การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัย
มากนอยเทาใด ความมั่นคงปลอดภัยเปนตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่ง แตการจัดให
มีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือมากไปก็สามารถที่จะเปนอันตราย ไมกอประโยชนได หากใหนอยไป
คนงานก็จะแสวงหาแหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา ใหคาจางดีกวา หากใหมากไปคนงานก็อาจจะ 
มีการพัฒนาความเฉื่อยชาในการทํางานขึ้นไดและทําใหมีผลผลิตการทํางานที่ตํ่าได ในองคกรบาง
องคกรจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา โดยใหการประกันวาจะมีการจางตอเนื่องกันไป ประสบ
ความสําเร็จในการผลิตมาก ดังเชน องคกรตางๆ ในประเทศญี่ปุนและอเมริกาสิ่งนี้ยอมแสดงใหเห็นวา
ความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบอันหนึ่งจะเปนสิ่งจูงใจอยางดีในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพได 
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6.  ความเปนอิสระในการทํางาน 

 คนทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวเอง ทุกคน 
แมกระทั่งในตัวของเด็กเอง มักจะไดยินกันเสมอวา ปลอยใหทําตามที่อยากจะทําบางเถิด ความ
ตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางในคนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรง
มาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงการบอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร 
จะเปนการทําใหแรงจูงใจต่ําลงและทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําได ซึ่งจะเห็นไดวาในปจจุบันจะ
มีวิธีการแกความไมพอใจซึ่งเกิดเนื่องจากการแจกแจงรายละเอียด และการอธิบาย ส่ิงที่ตองการในแผน 
ซึ่งวิธีการนี้เรียกวา Job Enrichment ซึ่งเปนวิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความ
นาสนใจมากขึ้น ทาทายความสามารถมากขึ้น และมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นนั่นเอง 

7.  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว 
 คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมีการเจริยงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ

ความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือ การใหคํามั่นสัญญา
และดําเนินงานตามสัญญานั้นๆ ในเรื่องโอกาสสวนบุคคลจะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผล
เนื่องมาจากการมีประสบการณในการทํางานนั่นเอง ความปรารถนาที่จะมีการเจริญเติบโตหรือความ
เจริญงอกงามนั้น จะผูกแนนกับความจริงที่วามนุษยมีชีวิตที่มีจุดมุงหมาย มีเปาหมายองคกรตางๆ ที่มี
การใหการฝกอบรมและมีโครงการการศึกษา การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงาน และ
การสรางประสบการณจากการทํางานและจากเครื่องมือตางๆ ลวนแตใชวิธีการใหโอกาสในดานความ
เจริญงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเทานั้น 

8.  โอกาสในการกาวหนา 
 ส่ิงที่คลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการเจริญเติบโตเปนแรงจูงใจ แมวาจะ

ไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงไปสูระดับที่สูงกวาในองคกร แตก็มีคนสวนมากที่มี
ความตองการโอกาสกาวหนาอันนี้ มีผูสมัครงานที่มีศักยภาพสูงจํานวนไมนอยที่เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่
ได เมื่อไดทราบวาการเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานนั้นคอนขางจะชาหรือทําไดยากมาก ส่ิงที่ดึงดูด
ใจในองคกรใหมจะมีความทะเยอทะยาน มีความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานมีอนาคตที่มีความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถทําไดหลายวิธีตามความเหมาะสม โดยมีผูเสนอ
แนวคิดและวิธีการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  เสนาะ ติเยาว และคนอื่นๆ (2543, หนา 15) ไดเสนอวิธีวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 วิธีคือ 
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1.  วัดจากการทดลอง โดยอาศัยหลักจิตวิทยาเขาชวย เพื่อวัดทาทีของคนจากการแสดงกริิยา 
ความคิดเห็น และการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของคน 

2.  วัดจากบุคลิกลักษณะบางประการที่มีอยูในตัวคน และจากผลงานของเขา 
3.  วัดจากจิตใจ อารมณ และปฏิกิริยาของคนที่มีตอส่ิงแวดลอม 

 เครื่องมือที่ใชวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานมีหลายอยาง เชน 
1.  Hop pock Index of Jo Satisfaction ที่ฮอบพ็อค สรางขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1930 เปนเครื่องมือ

รวบรวมเจตคติในการทํางาน แบบสอบถามแรงจูงใจใหผูตอบคําถามตอบ 
2.  Brayfieild – Rothe Index Job Satisfaction เปนเครื่องมือวัดแรงจูงใจของ เบรยฟลด  

สรางขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1946 เปนแบบสอบถามใชวัดเจตคติในการทํางานโดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบได 4 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางมาก 

3. Job Description Index (JDI) ซึ่ง สมิทและคณะ สรางขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1969 โดยอาศัย
สมมติฐานวาแรงจูงใจที่มีตอองคประกอบของงานที่ตางกัน มักจะทําใหเกิดผลตางกัน องคประกอบ
ของแรงจูงใจในแบบสอบถามนี้แยกเปน 5 องคประกอบ คือ 
 3.1   งาน 
 3.2   คาจาง 
 3.3   การเลื่อนตําแหนง 
 3.4   การนิเทศ 
 3.5   เพื่อนรวมงาน 

4. Job Percept Scales (JPS) (Kidrakan Pachoen.1989, pp.45 – 46) เครื่องมือนี้           
แฮวสแมน และโรบินสัน ไดพัฒนามาจาก JDI ของสมิท เคนดอล และฮิลลิน เมื่อป ค.ศ. 1980 และ 
ในป ค.ศ. 1987 แฮทพิลด และฮิวสแมน ไดชวยกันปรับปรุงใหมเพื่อใชเปนเครื่องมือที่ใชสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 องคประกอบ คือ 

 4.1  งานที่ทําในปจจุบัน 
 4.2  เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

4.3  การเลื่อนขั้นตําแหนง 
4.4  ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
4.5  เพื่อนรวมงาน 
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องคประกอบที่ 1 มี 5 คําถาม องคประกอบที่ 2 – 5 มีองคประกอบละ 4 คําถาม รวมทั้งสิ้น 

21 คําถาม ผูตอบสามารถเลือกคําถามที่ตรงกับความรูสึกของตนได 
 Thematic Apperception Test เปนการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แม็คเคลแลนด ไดใช
วิธีการที่เรียกวา เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ของเมอรเรย ที่เรียกวา แบบทดสอบ
ทีมมาติค แอพเพอเซ็บชั่น (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอวา ทีเอที (TAT) ซึ่งเปน
ภาพชุด แตละภาพจะมีรูปคนอยูในสถานการณตางๆ ตัวอยางเชน ภาพที่หนึ่งมีเด็กผูชายถือ
ไวโอลินนั่งอยู ผูทดลองจะแสดงภาพใหผูถูกทดลองดูและตอบคําถาม 4 ขอ ตอไปนี้ 

1.  ภาพที่ทานเห็นแสดงอะไรบาง ใครคือบุคคลที่ทานเห็นในภาพ 
2.  ทําไมบุคคลนั้นจงึอยูในสถานการณเชนนั้น มีเหตุการณอะไรที่เกิดกอนหนานี้ 
3.  บุคคลที่ทานเห็นในรูปกําลังคิดอะไรอยู หรือตองการอะไร 
4.  ตอไปจะเกิดอะไรขึ้น การตอบคําถาม 4 ขอของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่าจะแตกตางกันในการตั้งจุดประสงคของงาน ความพยายามและความรับผิดชอบในการ
ทํางานและผลงาน 
  วิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด โดยใชทีเอที (TAT) ไมไดทําเฉพาะ            
ในประเทศสหรัฐ แตไดใชในยุโรปและเอเชียดวย ปรากฏวา คําตอบของคนที่มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์สูง      
และต่ําของประเทศตางๆ มีเนื้อหาคลายคลึงกันมาก แมคเคลแลนดไดสรุปวา คนที่มีแรงจูงใจ                     
ใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  เปนผูมีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ในการทํางาน 

2.  เปนผูที่ต้ังวัตถุประสงคที่จะมีโอกาสจะทําไดสําเร็จ 50 – 50 หรือเปนผูที่มีความเสี่ยง 
ปานกลาง 

3.  พยายามที่จะทําทุกอยาง ไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
4.  เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
5.  ตองการขอมูลยอนกลับของผลงานที่ทํา 
6.  เมื่อประสบความสําเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความพยายาม 
สรุปไดวา การวัดแรงจูงใจนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ทั้งนี้จะตองขึ้นอยูกับความสะดวก 

ความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการวัดดวย จึงจะสงผลใหการวัดนั้น 
มีประสิทธิภาพ เปนที่นาเชื่อถือได 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนหลักการหนึ่งที่สําคัญ  ที่ผูบริหารองคการควรจะตองนํามาใชในการ
บริหารงานในหนวยงานหรือองคกรของตน  เพราะการใหขวัญกําลังใจเปนการเสริมแรงที่มนุษยทุกคน
ปรารถนา  แรงจูงใจ (Motivation) จึงเปรียบไดด่ังกําลังใจที่ทําใหส่ิงมีชีวิตจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
สนองตอบสิ่งจูงใจ ผลที่ออกมานั้นจะเปนความสัมพันธกับแรงจูงใจเพื่อมุงไปสูความสําเร็จไดอยาง 
มีความสุขและไดงานที่มีประสิทธิภาพ 

เรียม ศรีทอง (2542, หนา 352) กลาววาการจูงใจ หมายถึง เปนกระบวนการทางจิตวิทยา       
ที่เกิดการเริ่มตน (initiate, starting), ชักนํา (directing) และค้ําจุนพฤติกรรม (sustain, maintaining) 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทางดานรางกายหรือจิตใจเปนพลังกระตุนใหมนุษยไดแสดงพฤติกรรม            
การทํางานใหมุงสูเปาหมายหรือหลีกหนีจากสภาวะที่ไมพึงปรารถนา ซึ่งการจะเกิดการจูงใจไดนั้น              
ก็ตองอาศัย แรงจูงใจ (Motive) อาจเปนแรงจูงใจภายนอกหรือแรงจูงใจที่เกิดภายในตนเอง ที่จะมา
กระตุนใหแสดงพฤติกรรม  

สมยศ นาวีการ (2543, หนา 28-291) ใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ พลังที่ริเร่ิม กํากับ และ
คํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล และเปนกระบวนการทางจิตวิทยาที่ใหความมุงหมายหรือ
ทิศทางแกพฤติกรรม นอกจากนี้ ไดกลาวถึงคุณลักษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือความ
พยายาม ความไมหยุดยั้ง และทิศทาง 
  ราตรี พัฒนรังสรรค (2544, หนา 254) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจ คือภาวะหรือองคประกอบ
ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดมุงหมาย เพื่อไปสูจุดหมาย 
ที่ตนเองตองการหรือผูทําการชักจูงกําหนด 

สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 153) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง องคประกอบที่กระตุนให
เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมาย 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2544, หนา 133 - 136) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) 
 ในลักษณะของการจัดการวาหมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางานหรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานใหสําเร็จ โดยไดรับ
อิทธิพลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนด แนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจ
พนักงานทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง แรงขับหรือส่ิงเราที่กระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรม ความพยายาม 
ที่กระทําในสิ่งตางๆ ที่ตนเองตองการโดยมีเปาหมายเปนตัวกําหนดใหบุคคลมีแรงกระตุนในการปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเปนที่ยอมรับ ซึ่งเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ 
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พฤติกรรมของมนุษย ในการทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานสูง ยอมทําใหมีความ
กระตือรือรน จนกระทั่งทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายได 
 ความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 366) กลาววาสวนประกอบของการทํางานนั้นขึน้อยู
กับปจจัย 3 ประการ คือความสามารถ (Ability) ,ส่ิงแวดลอม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) 
ถาพนักงานมีความสามารถ และไดรับการสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการและมีการจูงใจที่เพียงพอ 
เขาจะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายที่ดีได ถาหนึ่งของปจจัยขาดไป การทํางาน ก็จะมีปญหา อยางไร
ก็ตามถาบุคคลขาดความรูความสามารถแลว ผูบริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดวย
การฝกอบรบและการสอนงาน และถาขาดสภาพแวดลอมที่ดี ผูบริหารก็สามารถปรับปรุงใหดีข้ึนได   
แตถาบุคคลมีปญหาดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยากในการแกปญหาของผูบริหารมากขึ้น เพราะ
พฤติกรรมบุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน และผูบริหารอาจไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใดบุคคล
ไมถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางไร เหลานี้จึงเปนสิ่งทาทายที่ผูบริหารตองเห็น
ความสําคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน 
  ประโยชนของการจูงใจตอการบริหารมีดังนี้ 

1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 
2. ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางานแกผูที่ทํางาน 
3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการ 
4.  ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุมในองคการ 
5.  ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบรื่น 
6.  ชวยใหเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรรูสึกมั่นคงปลอดภัย 
7.  ชวยเสริมสรางความเจริญกาวหนาใหแกผูที่ทํางาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการ

ทํางาน 
8.  ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

  แรงจูงใจ เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติจริงของผูบริหาร แรงจูงใจ หมายถึง ภูมิหลัง
การตองการดํารงตําแหนงของผูบริหารขึ้นอยูกับเหตุผลใดในความตองการทั้ง 3 แบบ คือ ความตองการ
มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ความตองการเห็นความสําเร็จของงาน ความตองการไดรับการยอมรับจากบุคคล
อ่ืนจะเปนตัวชี้วัดลักษณะและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารได เชนหากผูบริหารตองการประสบ
ความสําเร็จของงานยอมมีพฤติกรรมการบริหารและผลงานที่ตางไปจากผูบริหารที่ตองการมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน  
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  ประเภทของแรงจูงใจ 
สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 169) แบงประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกันออกเปน 

2 ประเภท ดังนี้ 
1. แรงจูงใจภายใน (Intensive Motivation) เปนแรงจูงใจมาจากภายในตัวบุคคล เปนแรงขับ

ที่ทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเปนพฤติกรรม 
ที่เกิดจากความสนใจของผูแสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณคาในตัวมันเอง มีความสุขหรือพึงพอใจใน 
ส่ิงนั้น ซึ่งความรูสึกมีความสุขนั้นเองที่เปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่เขาไดรับ เชน การเลนวีดีโอเกม 
การรองเพลงในหองน้ํา การเก็บรักษาไดอารี่สวนตัว เปนตน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เปนแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลจากภายนอก 
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมเปนความตองการที่จะปฏิบัติเพื่อใหไดรับส่ิงตอบแทน หรือรางวัลหรือหลีกเลี่ยง 
จากผลที่ไมพึงปรารถนา แรงจูงใจเหลานี้เชน แรงเสริมชนิดตาง ๆ ต้ังแตคําติชมรางวัลที่เปนสิ่งของเงิน 
ตัวแปรตางๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ ส่ิงแวดลอมภายนอก เปนตน 
   ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก 
  เฮิรซเบอรก (Herzberg, อางอิงใน สุนันทา พงศประเสริฐศรี 2550, หนา 26) เปนทฤษฏีที่ได
ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาทดลอง สรุปไดวา สาเหตุที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจและ
ไมพึงพอใจในการทํางานมีสององคประกอบคือ 

1. องคประกอบกระตุน (Motivation Factors) หรือปจจัยจูงใจ มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของ
งานโดยตรง เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลใหมีความตั้งใจในการทํางานและเกิดความพอใจในการทํางาน  

2. องคประกอบค้ําจุน (Hygiene Factors) หรือปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาที่ปองกันไมใหคนเกิดความไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานแตแมวาจะ 
มีปจจัยเหลานี้อยูก็ไมอาจยืนยันไดวาเปนสิ่งจูงใจของผูปฏิบัติงาน ปจจัยนี้ไดแก 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two 
Factor Theory) ซึ่งสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของ 
แตละบุคคล กลาวคือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
 ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ 
เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ  ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
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 1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
 1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากบังคับบัญชา 
การยอมรับอาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออก อ่ืนใด 
ที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง
แตผูเดียว 
 1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 1.5  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ 
มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
ปจจัยค้ําจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ            

ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  
บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
 2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 
 2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ 
แตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่ บุคคลสามารถได รับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

 2.3 ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา ผู ใต บังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง               
การติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 
 2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 
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 2.6  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมง
การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 
 2.7  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงาน 
ในหนาที่ของเขาไมมีความสขุ และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
 2.8  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 2.9  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว 
มาสโลว (Maslow, อางอิงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546, หนา 162)) ไดเสนอแนวคิด 2 

ประการกอนจะกลาวถึงทฤษฏี 
ประการแรก มนุษยมีความตองการเกิดขึ้นเสมอ 
ประการที่สอง ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนสากลคือ คลายกันไปทุกวัฒนธรรม

และความตองการของมนุษยเปนไปตามลําดับข้ันตอน นั่นคือเมื่อความตองการในระดับลางไดรับการ
ตอบสนองเพียงพอแลว บุคคลนี้จึงจะเลื่อนไปหาทางตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นไป 

ในทัศนะของมาสโลว ความตองการทั้งหมดของมนุษยสามารถเรียงลําดับได ดังตอไปนี้ 
1.  ความตองการทางสรีระ ไดแก ความตองการทางสรีระในเร่ืองการกิน การอยู ความสุข 

สบายทางกายทั้งปวง 
2.  ความตองการสวัสดิภาพ ไดแก ความตองการความปลอดภัย ส่ิงยึดเหนี่ยวทางจิตใจ 

ความกลัวการสูญเสีย ภัยอันตรายตางๆ ความมั่นคง และหลักประกันในการทํางาน 
3.  ความตองการความรักและความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ตองการมีความสัมพันธที่ดี

กับเพื่อน คนรัก พอ แม ลูก 
4.  ความตองการนิยมนับถือตนเอง ตองการยอมรับและภูมิใจในตนเองวาเปนคนที่มีคุณคา

แกสังคม 
5.  ความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยผูซึ่ง 

ไมตองกังวลเรื่องปากทอง ความปลอดภัย ความรัก ความยอมรับในตนเองหรือศักดิ์ศรีอีกตอไปมนุษย
จะพัฒนาศักยภาพของตนเองเพราะอยากรู อยากสรางสรรคเพราะใจรัก ทํางานเพราะอยากทํา มีความ
ตองการที่จะพัฒนาตนเองใหไปถึงขีดสุดของศักยภาพที่ตนเองมีอยูอยางแทจริง 
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กลาวโดยสรุปแลว จะเห็นไดวาความตองการของมนุษยนั้นมีอยูอยางมากมาย ทั้งในดาน
ปริมาณและขอบเขต แตอยางไรก็ตามอาจกลาวไดวา หากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนอง
แลว มนุษยจะเกิดความพอใจซึ่งเหลานี้จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ดังนั้น การทําความ
เขาใจเรื่องความตองการของมนุษยนี้จึงนับไดวามีความสําคัญตอนักบริหารเปนอยางยิ่ง บางครั้ง 
นักบริหารจะมีความรูความสามารถในทุกๆ ดานแตถาหากเสียซึ่งความรูเร่ืองนี้แลว หนวยงานหรือ
องคการอาจประสบกับความลมเหลวไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคได 

มาสโลว มีขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการของคน ที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะ
ประกอบดวย 2 หลักการ ดังนี้ 

หลักการที่ 1  หลักการแหงความขาดตกบกพรอง (The deficit principle) ความขาดตก
บกพรองในชีวิตประจําวันของคนที่ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการเปนความพอใจของคน ไมเปน
ตัวจูงใจใหพฤติกรรมดานใดดานหนึ่งอีกตอไป คนเหลานี้กลับจะเกิดความพอใจในสภาพ ที่ตนเปนอยู 
ยอมรับและพอใจในความขาดแคลนตางๆ ในชีวิตโดยถือเปนเรื่องธรรมดา 

หลักการที่ 2  หลักการแหงความเจริญกาวหนา (The progressing principle) กลาวคือ 
ลําดับข้ันความตองการ 5 ระดับ จะเปนไปตามลําดับที่กําหนดไวจากระดับตํ่าไปสูระดับสูงกวา ความ
ตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้น ก็ตอเมื่อความตองการของระดับที่ตํ่ากวาไดรับการตอบสนอง
จนเกิดความพึงพอใจแลว 

จะเห็นไดวา ความตองการในสิ่งที่ไมไดรูสึกขาดแคลนของมนุษยทุกคน ความรูสึกเชนนี้ทํา
ใหพฤติกรรมตางๆ ของคนถูกจํากัดไมมีการแสวงหาอีกตอไปและจะเกิดความรูสึกปลงตกในสภาพทีต่น
เปนอยู ตัวอยางเชน  เมื่อคนไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่หรือไมสําเร็จตาม  ความตองการสิ่งนี้จะทํา
ใหคนเราหยุดการแสวงหา ทอถอยและจะยอมรับในสภาพที่ไมมีการดิ้นรนอีกตอไป ทิศทางตรงกันขาม 
ถาความตองการในระดับที่ตํ่ากวาในแตละระดับไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ คนก็จะเกิดความ
ตองการในขั้นตอไปอีก จนกระทั่งบรรลุถึงความตองการระดับสูงสุด คือ การไดรับความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization or self-realization) 

ทฤษฏีการจูงใจของแมคเกรเกอร 
แมคเกรเกอร (McGregor, 1960, หนา 33-57 อางอิงใน สุนันทา พงศประเสริฐศรี 2550 หนา 

2) ไดเสนอทฤษฏี X และ Y ข้ึนแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฏีมีขอสมมติฐานวาลักษณะธรรมชาติของ
มนุษยมีทั้งคนที่ต้ังใจทํางานและไมต้ังใจทํางาน 
  สมมติฐานของทฤษฏี X มีดังนี้ 

1. มนุษยมีสัญชาติญาณที่จะหลีกเลี่ยงงานทุกอยางเทาที่จะทําได 
2. เนื่องจากไมชอบทํางาน จึงตองการใชอํานาจบังคับควบคุมแนะนําและขูวาจะลงโทษ 
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3. ชอบใหผูอ่ืนแนะนําแนวทางในการทํางานหรือเลี่ยงความรับผิดชอบ และความรับผิดชอบ
และความตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งอื่นใด 

เมื่อต้ังทฤษฏี X ข้ึนมา แมคเกรเกอร ต้ังขอสงสัยวาธรรมชาติของคนตามทฤษฏี X  
นี้จะถูกตองหรือไม หรือนําไปใชไดกับทุกคนทุกสถานการณหรือไมในที่สุดก็หาขอยุติไมไดเขา 
จึงพัฒนาทฤษฏีพฤติกรรมของมนุษย ข้ึนมาอีกทฤษฏีหนึ่งเรียกวาทฤษฏี  Y ซึ่งวามนุษยนั้น                  
โดยธรรมชาติมิใชคนขี้เกียจและเชื่อถือไมได หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม ผูบริหารที่ยอมรับ
ทฤษฏีจะไมควบคุมหรือใชอํานาจขมขูผูใตบังคับบัญชาใหอยูในความกลัว แตจะพยายามชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง และมีโอกาสแสดงความสามารถอยางกวางขวาง 
  สําหรับทฤษฏี Y แมคเกรเกอรไดอธิบายโดยชี้ใหเห็นวา 

1. ความพยายามของมนุษยทางกายภาพและทางใจตองานมีมากเทากับการเลนและการ
พักผอน 

2. การควบคุมและการบังคับบัญชาภายนอกไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหการทํางานบรรลุ
วัตถุประสงคเพราะคนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเอง 

3. มนุษยมีความสนใจที่จะทํางานใหสําเร็จตามความตั้งใจ 
4. คนเราไมเรียนรูแตเพียงการยอมรับผิดชอบเทานั้น หากแตยังแสวงหาความรับผิดชอบ

เพิ่มข้ึนดวย 
5. ความสามารถในการใชความคิด จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิม

แกปญหาตางๆ เปนสิ่งที่มีอยูในทุกคน 
6. ในทางสังคมปจจุบันนี้แตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงสวนหนึ่งเทานั้น 

 แมคเกรเกอร ชี้ใหเห็นวาการจูงใจคนนั้น ผูบริหารจะตองใชทฤษฏี Y และตองมองคนในแงดี 
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ การใชทฤษฏี Y จะจูงใจคนได
มากกวาทฤษฏี X แตทั้งนี้มิไดหมายความวาจะละเลยตอการควบคุมงานโดยสิ้นเชิง 
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ภาพ 2  ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

 
Theory X   McGregor ไดต้ังสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะดังนี้ คือ  
ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อ 

มีโอกาสดวยเหตุที่คนไมชอบงานดังกลาว ดังนั้น เพื่อที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคกรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคได จึงตองใชวิธีการบังคับ (Coerced) ควบคุม (controlled) กํากับ (directed) หรือ ขมขู 
(threatened) ดวยวิธี การลงโทษตางๆ คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการ
บังคับส่ังการโดยตัว ผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อจะไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไปจะไมมีความ
กระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น 

Theory Y 
ภายหลังจากที่วิชาการความรูที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควาอยาง

กวางขวางมีผลใหเกิดขอสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม McGregor ไดสรุปไวดังนี้ 
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ในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดในหนาที่ตางๆนั้น คนงานอาจถือวา
งานเปนเรื่องที่สนุกสนานและเปนสิ่งที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงานตางๆจะดีหรือไมดีสําหรับ
คนงานหรือไม ยอมข้ึนอยูกับสภาพของความควบคุม ถาหากงานนั้นไดรับการจัดอยางเหมาะสม ก็อาจ
เปนสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได ในทางตรงกันขาม ถาหากงานนั้นเปนไปลักษณะบังคับ
จะทําใหคนไมชอบที่จะทํางาน 

ดังนั้น การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคได แตที่ถูกตองควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเอง (Self-direction) และ
สามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายมา 
เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 

แมคเกรเกอร ไดชี้ใหเห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จ
การ และทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอลักษณะของมนุษยดังนี้ 

ผูบริหารแบบทฤษฎี X เชื่อวา 
1.  มนุษยโดยทั่วไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได  
2.  เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูใหทํางาน 

ชอบใหส่ังการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

3.  มนุษยโดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยง  ความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฎี X จึงตอง
สรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ  

ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อวา  
1.  การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ  
2.  การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน บุคคล 

ที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบคุม
ตนเอง  

3.  ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล แรงจูงใจ และผลตอบแทนที่พวก
เขาคาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ  

4.  ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน เปนการจูงใจใหบุคคลอมรับและแสวงหา
ความรับผิดชอบมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน  
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ทฤษฎี Y เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง รูจัก
ความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําใหสมาชิก 
มีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน  ในการบริหารนั้น  มีการนําทฤษฎีเชิงจิตวิทยามา
ใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาพูดเรื่อง “คน”  การศึกษา
ทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  และ
ภาวะผูนํา  จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร  Donglas Mc Gregor ไดคนพบแนวคิด “พฤติกรรม
องคการ”  และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย 
(Human Behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  คือ 

  ทฤษฏี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการที่จะบังคับ 
มีระเบียบกฎเกณฑคอยควบคุมกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 
            ทฤษฏี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่เหมาะสม ทาทาย
ความสามารถ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
บริหารงาน 
  ทฤษฏีความตองการที่แสวงหาของแมคเซลลแลนด 
  แมคเซลลแลนด (อางอิงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548, หนา 92) ไดทําการทดลองโดยใช
แบบทดสอบการรับรูของบุคคลเพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการ
นําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวกับส่ิงที่เขาเห็น แมคเซลลแลนดไดระบุถึงแนวความคิด
ดานความตองการ 3 ประการ ที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่เขาจะ
เขาใจในพฤติกรรมของบุคคลดังนี้ 

1.  ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่จะทําสิ่งตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อ
ความสําเร็จ จากการวิจัยของแมคเซลลแลนด พบวา บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง จะมีลักษณะการ
แขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
ชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาที่จะเผชิญกับความตองการ 

2.  ความตองการความผูกพัน เปนความตองการยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการ
รวมมือมากกวาการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3.  ความตองการอํานาจ เปนความตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความ
ตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิธีทางเพื่อทําใหตนเองมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นตองการใหผูอ่ืนยอมรับ
และยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และกังวลเรื่องอํานาจมาก 
กวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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  แมคเซลลแลนด ไดใหขอเสนอวา ความตองการ 3 ประการในชวงเวลานั้นเปนผลมาจาก
ประสบการณในชีวิต โดยเขาจะกระตุนผูบริหารใหเรียนรูถึงวิธีการที่จะระบุถึงความตองการและ
ความสําเร็จความตองการความผูกพัน ความตองการอํานาจ ของบุคคลทั้งหลายที่มีตอบุคคลอื่น 
เพื่อที่จะใหสามารถสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตอบสนองตอความตองการของแตละบุคคล 
  ทฤษฏีนี้มีประโยชน เพราะแตละความตองการจะมีการเชื่อมโยงกับความพึงพอใจในการ
ทํางานในลักษณะตางๆ โดยแมคเซลลแลนด พบวา 

1.  ความตองการอํานาจในระดับปานกลางถึงระดับสูงมีความสัมพันธกับความตองการ
ความผูกพันระดับตํ่าในความสําเร็จของผูบริหารระดับสูง 

2.  ความตองการอํานาจระดับสูงจะทําใหบุคคลเต็มใจที่จะมีอิทธิพลหรือผลกระทบตอ 
บุคคลอื่น 

3.  ความตองการความผูกพันในระดับตํ่าจะทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจโดยปราศจาก
ความวิตกกังวลวาบุคคลอื่นจะเกิดความไมพอใจ 
  นอกจากนี้ แมคเซลลแลนด ยังพบรูปแบบการจูงใจความสําเร็จที่ชัดเจนที่สุดในบริษัทขนาด
เล็ก ซึ่งประธานบริษัทมีการจูงใจดานความสําเร็จสูงมาก ในขณะที่พบวาบริษัทขนาดใหญผูบริหาร
ระดับสูงจะมีการจูงใจดานความสําเร็จในระดับปานกลางและมีความตองการในดานความมีอํานาจ
และความผูกพันสูง สวนผูบริหารระดับกลางและระดับสูงจะมีการจูงใจดานความสําเร็จสูงกวาประธาน
บริษัท 
  ทฤษฏีความเสมอภาค (Equity Theory) 
  อารดาม (อางอิงใน วิรัช สงวนวงศวาน, 2547, หนา 197-198) อธิบายวาโดยปกติผูปฏิบัติ 
จะรับรูความสัมพันธระหวางผลตอบแทนที่เขาไดรับจากการทํางานกับส่ิงที่ทุมเทใหกับการทํางานและ
จะเปรียบเทียบอัตราสวน Input – Output ของตนกับผูปฏิบัติงานคนอื่น 
  หากอัตราสวนของพนักงานคนนั้นเทากับอัตราสวนของสํานักงานคนอื่นๆ เขามีความรูสึกวา
เกิดความเทาเทียม หรือความยุติธรรม แตหากอัตราสวนไมเทากับความยุติธรรมในความรูสึกของ
พนักงานคนนั้นก็จะเกิดขึ้น ซึ่งอาจเปนกรณีของการไดผลตอบแทนต่ํากวาคนอื่นหรือไดผลตอบแทนสูง
กวาคนอื่นเมื่อเกิดความไมยุติธรรม พนักงานก็จะมีปฏิกิริยา หรือมีพฤติกรรมเปนการตอบโต ซึ่งอาจ
เปนไปหลายลักษณะดังนี้ 

1.  บิดเบือนสิ่งที่ปอนใส เชน ขยันมากขึ้น หรือขยันนอยลง หรือบิดเบือนผลลัพธของตนเอง
หรือของคนอื่น เชน เรียกรองคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 

2.  มีพฤติกรรมชักนําใหคนอื่นเปลี่ยนสิ่งที่ปอนใสหรือผลลัพธ 
3.  มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ปอนใส หรือผลลัพธของตนเอง 
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4.  เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบสิ่งที่ปอนใส หรือผลลัพธ 
5.  ลาออกจากงาน (เนื่องจากเกิดความรูสึกไมยุติธรรม) 

  โดยสรุปผลที่ตามมาของความรูสึกวาเกิดความไมยุติธรรม อาจเปนการลด หรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน หรือลดหรือเพิ่มคุณภาพงาน หรือเพิ่มการขาดงาน หรือการลาออกจากงาน 
ก็ได อยางไรก็ตามทฤษฏีการเสมอภาค Equity ก็มีขอตําหนิที่ขาดความชัดเจนในบางเรื่อง เชน  
การกําหนดความหมายของ Inputs และ Outcomes และการเลือก others ที่จะนํามาเปรียบเทียบ 
เปนตน 
  ทฤษฏีแรงจูงใจของวรุม 
  วรุม ไดศึกษาทัศนคติของบุคคลกับบทบาทของคนในองคการและความพอใจในการทํางาน 
โดยมีตัวแปรที่เกี่ยวของ 4 ประการดังตอไปนี้ คือ 

1.  จํานวนขั้นของผลที่ไดรับ เชน คาตอบแทน สถานภาพการยอมรับ และอิทธิพลที่บุคคลจะ
ไดรับตามขั้นตอนจากบทบาทในองคการของเขา 

2.  ความมั่นคงของความตองการของบุคคล ที่จะไดรับผลตอบแทนในแตละขั้นดังกลาว 
3.  จํานวนของผลที่ไดรับ ที่บุคคลหวังวาเขาควรจะไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่นๆ 
4.  จํานวนของผลที่ไดรับซึ่งบุคคลคาดหวังจะไดรับเมื่อถึงเวลาอันเหมาะสม 

  ทฤษฏี Goal Setting 
  แอดวิน และกราย (Edwin & Gray อางอิงใน วิรัช สงวนวงศวาน, 2547, หนา 192-193)  
ไดอธิบายวา การกําหนดเปาหมายในการทํางานโดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงตรงและ 
มีความยากลํายากหรือมีความทาทายที่จะทําไดจะกระตุนใหเกิดความพยายามและความมุงมั่น
เพิ่มข้ึน และจะสงผลใหการปฏิบัติงานสูงกวาการการกําหนดเปาหมายทั่วไป 
  อยางไรก็ตาม องคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory ใหประสบความสําเร็จคือ ไดรับ
ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงจะตองประกอบไปดวย 3 สวนคือ 

1.  Goal Commitment  เปาหมายเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูบริหารอาจทําไดโดย
ประกาศเปาหมายใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกันหรือผูปฏิบัติมีความเชื่อวาผลงานเกิดจากการกระทําดวย
ความอุตสาหะมิใชจากโชคชวยหรือเปาหมายจากผูปฏิบัติกําหนดขึ้นเองหรือมีสวนรวมในการกําหนด 

2.  Adequate Self – Efficacy คือ ความเชื่อของผูปฏิบัติงานวาตนเองมีความสามารถที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองสรางความเชื่อมั่นพนักงานวาจะสามารถปฏิบัติงานตาม
เปาหมายที่กําหนดไวใหสําเร็จไดแนนอน 
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3.  National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฏี Goal Setting 
เหมาะที่จะใชกับผูปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปกโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางาน 
มีความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น และรวมกัน
กําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม หลักการบริหารแบบการจัดการแบบ 
มีวัตถุประสงค (Management by Objectives) 
  ทฤษฏี อี อาร จี ของเคลตัน แอลเดอรเฟอร 
  แอลเดอรเฟอร (อางอิงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546, หนา 164-165) ไดทําการวิจัยเพื่อ
ทดสอบทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลวและพบวา ผลการวิจัยไมตรงกับทฤษฏี กลาวคือ 
การตอบสนองความตองการของบุคคลไมไดเปนไปตามลักษณะตามลําดับข้ันตามที่มาสโลวอาง           
แอลเดอรเฟอร จึงเสนอทฤษฏี อี อาร จี ข้ึนมาวา คนเรามีความตองการ 3 ประการคือ 

1.  ความตองการมีชีวิตอยู ซึ่งเปนความตองการทั้งหลายที่จะตองตอบสนองเพื่อใหมีชีวิต
ตอไปไดแก ความตองการทางสรีระและความตองการความปลอดภัย 

2.  ความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ซึ่งเปนความตองการที่จะมีความสัมพันธกับ
คนรอบขางอยางมีความหมาย 
 3.  ความตองการที่จะเจริญงอกงาม ไดแก ความตองการที่จะไดรับการยกยองและความ
ตองการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

ทฤษฎีการจูงใจ ของ Alderfer ไดพัฒนาโดยพื้นฐานความรูจากทฤษฎีการจูงใจของ 
Maslow โดยตรง แตมีการสรางจุดเดนที่ตางจาก Maslow จากการวิจัยศึกษาของ Alderfer เห็นวา 
ความตองการของมนุษยนาจะแยกเปน 3 ประเภท ซึ่งเห็นวาจะใชสะดวกและตรงกับความเปนจริง
มากกวา ซึ่งความตองการของมนุษยแบงเปน 3 ประเภท ประกอบดวย E(Existence) หรือ                
ความตองการอยูรอด R (Relatedness) หรือความตองการมีความสัมพันธทางสังคม และ 
G(Growth) หรือความตองการกาวหนาและเติบโต สําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้นตองการ เงินเดือน 
คาจางเงินโบนัส และผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดี ความสัมพันธ
ทางสังคม 

ทั้งนี้ความสัมพันธเหลานี้จะหมายถึงความตองการทุกชนิดที่มีความหมายสําคัญใน 
เชิงมนุษยสัมพันธ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น ตองการคนที่จะเปนผูนําหรือมีตําแหนงเปนหัวหนา 
ความตองการที่จะเปนผูตามและความตองการสัมพันธทางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ถาเทียบกับ
ความตองการของ Maslow เทากับความตองการความมั่นคงทางใจ การไมถูกทอดทิ้ง ความตองการ
ทางสังคม และความตองการไดรับยกยองจากเพื่อนรวมงานความตองการกาวหนาและเติบโต 
เปนความตองการที่เกี่ยวกับเร่ืองราวการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงทางฐานะสภาพเศรษฐกิจ และการ
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เติบโตกาวหนาของคนผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายวง
กวางขวางออกไปเรื่อยๆ และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงในองคกร
นั้น คือ ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ และ
ถาเปรียบเทียบกับความตองการของ Maslow แลวตรงกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จทางใจ
และความสําเร็จตามความนึกคิดนั่นเอง  

ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูของ McCelland (McClelland’s Acquired Needs 
Theory) กลาววา บุคคลมีความตองการแตกตางกันและเปนสิ่งที่ตองเรียนรูไมใชถายทอดทาง
พันธุกรรม โดยแบงความตองการออกเปน 3 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542 หนา 65)  

1.  ความตองการความสําเร็จ หมายถึง บุคคลตองการทําสิ่งตางๆใหเต็มที่และดีที่สุด 
เพื่อความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย 
ตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญในการวางแผนมีความรับผิดชอบ
สูง บุคคลมีความตองการความสําเร็จจะตอสูเพื่อใหบรรลุความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลในรูป
ส่ิงของ ตองการความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา ผูที่ประสบความสําเร็จสวนตัว        
มีความปรารถนาที่จะทําสิ่งตางๆ ใหดีข้ึน  

2.  ความตองการความผูกพัน หมายถึงบุคคลตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ตองการมีความสัมพันธผูกพันกับสมาชิกกลุม มีความเปนมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอบุคคลอื่น จากการวิจัยพบวาพนักงานมีความสนใจดานนี้นอย ความตองการความผูกพันนี้
สอดคลองกับแนวความคิดของ Dale Carnegie’s ที่วาบุคคลมีความปรารถนาที่จะใหบุคคลอื่น
ชอบตนเอง และเปนที่ยอมรับจากบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะมีส่ิงจูงใจดานความ
เปนมิตร และชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน 

3.  ความตองการอํานาจหมายถึง บุคคลตองการอํานาจ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนตองการ
เปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณการแขงขันหรือสถานการณซึ่งมุงที่สถานภาพ และมี
ความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานที่มีประสิทธิผล 

ทฤษฎีเชิงเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการเหลานี้จะมีประโยชนที่สําคัญ ภายในวิวัฒนาการ
ของทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการจะแสดงจุดเดนของความสําคัญของความตองการที่ไม
ใชเศรษฐกิจ  แมวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะไมถูกสนับสนุนอยางกวางขวางก็ตาม ทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรก ไดเพิ่มความตระหนักของผูบริหารตอความสําคัญของความแตกตางระหวาง
แหลงที่มาของแรงจูงใจภายนอก (สภาพแวดลอมของงาน) และแรงจูงใจภายใน (เนื้อหาของงาน)  
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มากขึ้น ประการสุดทายทฤษฎีของแมคเคิลแลนดไดใหแนวความคิดวาความตองการบางอยางจะถูก
เรียนรูได (สมยศ นาวีการ, 2543, หนา 71)  

ทฤษฎีเชิงเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการเหลานี้จะมีประโยชนที่สําคัญภายในวิวัฒนาการ
ของทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการจะแสดงจุดเดนของความสําคัญของความตองการที่ไม
ใชเศรษฐกิจ  แมวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะไมถูกสนับสนุนอยางกวางขวางก็ตาม ทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรกไดเพิ่มความตระหนักของผูบริหารตอความสําคัญของความแตกตางระหวาง
แหลงที่มาของแรงจูงใจภายนอก (สภาพแวดลอมของงาน) และแรงจูงใจภายใน (เนื้อหาของงาน)  
มากขึ้น ประการสุดทายทฤษฎีของแมคเคิลแลนดไดใหแนวความคิดวาความตองการบางอยางจะถูก
เรียนรูได (สมยศ นาวีการ, 2543, หนา 66)  

ทฤษฏีแรงจูงใจของเออรเนส ฮิลการด   
เออรเนส ฮิลการด (Ernest Hilgaard) เปนนักจิตวิทยาผูหนึ่งที่กลาววาความตองการที่มีอยู

ในตัวมนุษยนั้นไมมีที่ส้ินสุดและไดจําแนกแรงจูงใจของมนุษยแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
1.  แรงจูงใจที่จะมีชีวิตอยู (Survival Motives) เปนแรงจูงใจที่มีอยูในตัวของมนุษย เชน 

ความตองการทางปจจัย 4 อันไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย 
2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) ไดแกแรงจูงใจที่จะอยูในสังคม มีความสัมพันธกัน

ในรูปแบบตางๆ เชน ความรัก มิตรภาพ ความตองการที่จะปกครองตนเองหรือกลุม  
แรงจูงใจที่สรางสัมพันธภาพแกตน (Efo - integrative Motives) เปนแรงจูงใจที่สราง

สัมพันธภาพของตนเองในการดําเนินวิถีทาง เพื่อสรางความเชื่อมั่นในตนเอง จากทฤษฏีที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจที่กลาวมาขางตน  

สรุปไดวา ความตองการของมนุษยเปนแรงกระตุนหรือส่ิงเราภายในที่สําคัญในการทําใหเกิด
แรงจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงานได จนเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง นอกจากนี้ยังมีส่ิงเราอื่นๆ เชน สภาพ
บรรยากาศที่เปนมิตร การใหรางวัลหรือกําลังใจ หรือการทําใหเกิดความพอใจเปนแรงจูงใจใหบุคคล
เกิดพฤติกรรมได ทฤษฏีนี้จึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานทั้งดานความตองการทางปจจัย 4 และ
การยอมรับทางสังคม และเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 



 

 

33

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
งานวิจัยในประเทศ 
กฤตยา อาระศิริ (2543, หนา 50 - 51) ไดกลาวถึงวิธีการหรือเทคนิคในการจูงใจ เพื่อกระตุน

เพื่อใหบุคคลทํางาน ซึ่งแบงเปน 2 วิธีดังนี้ 
1.  วิธีจูงใจโดยอาศัยการจูงใจภายนอก เปนวิธีการกระตุนใหบุคคลมีความตองการ  

มีความพยายาม หรือมีพฤติกรรมการทาํงานที่พึงประสงค โดยใชเทคนิคการใหส่ิงลอใจที่เหมาะสม
และเปนที่ตองการแกบุคคล เชน เงินเดือน โบนัส สวนแบงผลกําไร เปนตน ดังนั้นปริมาณการจูงใจ
มีแนวโนมเพิ่มข้ึนหรือลดลงตามสิ่งลอใจที่ไดรับ และบุคคลอาจเปลี่ยนไปทํางานที่อ่ืนถาใหส่ิงลอใจ
มากกวา 

2.  วิธีการจูงใจโดยอาศัยการจูงใจภายใน เปนวิธีที่หาทางใหบุคคลมีความสนใจและ
ตองการที่จะทํางานอยางแทจริง ไมใชทํางานเนื่องจากสิ่งลอใจ จึงเปนวิธีที่ทําใหบุคคลมีความ
พยายามที่จะทํางานอยางยั่งยืนมากกวาวิธีแรกไดแก 
 2.1  ใหบุคคลไดทํางานตรงกับความตองการ ความสนใจ ความถนัด และความสามารถ
ของตนอยางแทจริง เมื่อไดทํางานเชนนี้บุคคลยอมมีความรักและความพึงพอใจงานที่ทํา จึงทําใหมี
ความเพียรพยายามและประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังขอคิดที่วา “จุดเริ่มตนของ ความมุงมั่น 
ขยัน หมั่นเพียร เร่ิมจากการเห็นคุณคาและตระหนักในความสําคัญของสิ่งที่จะกระทําอยางแทจริง”  
 2.2  ใชลักษณะงานที่ทําเปนตัวจูงใจ เชน ใหบุคคลไดทํางานที่ทาทายนาสนใจมีคุณคา
ไดรับความสําเร็จจากงาน ไดรับความกาวหนาหรือมีความภาคภูมิใจ เปนตน 
 2.3  ใชวิธีใหบุคคลจูงใจตนเอง (Self-motivation) เปนวิธีที่ใหบุคคลศึกษาและคนหา
ตัวเองวามีความตองการและจุดแข็งอะไร หลังจากนั้นพยายามใหตนเองไดทํางานที่สอดคลองกับ    
ความตองการและจุดแข็งของตน มีการใหตัวเสริมแรงหรือใหรางวัลแกตนเองเมื่อทํางานบรรลุเปาหมาย 
และพยายามทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ (Batten. 1989 หนา 115) วิธีนี้จึงสงผลใหเกิดการจูงใจที่สงผล 
ใหคงทนและถาวร เพราะบุคคลสามารถควบคุมตัวเองแทนที่จะควบคุมดวยสิ่งลอใจภายนอก  

สายฝน สกุลเจริญ (2540, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและแผน สํานักปลัดกระทรวง
มหาดไทย  ผลปรากฏวาแรงจูงใจของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง 
และบทบาท  ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนอยูในระดับปานกลาง        
การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบทบาทในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับบทบาทในการปฏิบัติงานขอบงเจาหนาที่
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วิเคราะหนโยบายและแผน แตเพศ และสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สวนการทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ
กับบทบาทในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน พบวา ไมมีความสัมพันธกัน 

สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดกลาวไววาการจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความ
กระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมทางการ
ทํางาน โดยเฉพาะในองคการ ผูนํามีหนาที่โดยตรงในการจูงใจผูรวมงาน เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
ทั้งนี้เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความเต็มใจ ความกระตือรือรนในการ
ทํางาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 

พรรณทิพย กาลธิยานันท (2543, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง อยูในระดับปานกลางทุกดานเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความ
รับผิดชอบดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และ  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา 117) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานโดยเฉพาะ
ประเด็นวิธีการและขั้นตอนการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ดังนั้น ฝายบริหาร จึงควรพิจารณาปรับปรุง
การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดสัดสวนและระบบงานใหความดีความชอบของแตละสาย
ใหเปนอยางบริสุทธิ์ยุติธรรม มีความเสมอภาค โปรงใส ตรวจสอบได และเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 

ปยะนุช นรินทร (2544, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยู 
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง              
ดานสังคมและดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ และดาน
ความสําเร็จในชีวิต พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ที่มีเพศ อายุ และรายได
แตกตางกันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง ดานสังคม 
และดานสวัสดิการไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนพนักงานที่มีอายุตางกันเห็น
วาการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําเพื่อสามารถทดแทนกันไดเมื่อมีการโยกยายหรือลาออกและพอใจกับ
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หนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกัน
พอใจกับหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันและผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 

ปยะนุช  นรินทร (2545, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแกดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง               
ดานสังคมและดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ และดาน
ความสําเร็จในชีวิต 

ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545,หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท พอรค คิงส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โรงงานบานโปง จํานวน 109 คน ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน ในระดับมาก ประกอบดวย
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายการบริหาร สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบกับแรงจูงใจพนักงานโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไมแตกกันทุกดาน ยกเวนพนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทุกดาน สวนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน
ดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน ยกเวนดานความมั่นคงในงานรวมถึง ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
แตกตางกัน 

มณฑล รอยตระกูล (2546, หนา บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา 
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

1.  ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก งานบริหารงานทั่วไป งานชําระภาษี
และคืนภาษี และงานสํารวจและเรงรัดภาษีอากรคงคาง 

2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
สรรพากรพื้นที่สาขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากเกือบทุกดาน ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน และความมั่นคงในงาน สวนแรงจูงใจในดาน
ความกาวหนา และดานเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

3.  แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวม มี 5 ดาน ไดแก ความมั่นคงในงาน 
ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล 
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จิรนันท บรรจงภาค (2547, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา 

1.  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา สวนใหญเปนเพศหญิง มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีประสบการทํางานในการทํางาน 1 – 3 ป และมีอัตราเงินเดือน 6,000 – 7,000
บาท 

2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับ 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากที่สุดเปนอันดับ
แรก คือ ต้ังใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับ 2 โดยเฉพาะ 
พบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรก คือ ต้ังใจทํางาน เพราะมีความสุขที่มีเพื่อนรวมงานที่ดี 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางม ีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชนัญธิดา ประโยชริด (2547, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัย
พบวา 

1.  บุคลากรผูปฏิบัติของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม สวนใหญ                  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดาน 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
แรงจูงใจสูงสุด ดานความสําเร็จของงาน 

2.  บุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคามระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
และรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.  บุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคามที่มีรายได
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                
ที่ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ 

 3.1  ดานลักษณะของงาน บุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตอเดือน 4,700 – 6,360 
บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายได 6,360 – 10,000 บาท 
และ 10,001 บาทขึ้นไป 
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 3.2  ดานการปกครองบังคับบัญชา บุคลากรที่มีรายไดตอเดือน 4,700 – 6,360 บาท มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวา บุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายได 6,360 – 10,000 บาท และ 10,001 
บาทขึ้นไป 

4.  ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัด
มหาสารคามที่สําคัญที่สุด ไดแก นักการเมืองกาวกายการปฏิบัติงานของพนักงาน คาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการนอยเกินไป การปฏิบัติงานไมเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนดไวในแผน 
ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานมากเกินไป ขาดผูเชี่ยวชาญในการกําหนดแผนงานที่ปฏิบัติตามหลกั
วิชาการ นโยบายการบริหารขาดความชัดเจน ขาดการทํางานเปนทีม การจัดสรรงบประมาณนอยเกนิไป 
และอุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

งานวิจัยตางประเทศ 
ดัน (Dunn. 1973, อางอิงใน โสภณ พงคสุพพัฒน, 2547 หนา 30) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการทํางาน พบวา องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน ลักษณะของ
งาน การเลื่อนขั้น เพื่อนรวมงาน และการบริหารงาน 

แจคสัน (Jackson. 1974, อางอิงใน พีระพงษ เจียตระกูล, 2538 หนา 18) ทําการวิจัย เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารมหาวิทยาลัยตอทฤษฎีองคประกอบ ปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหารเลือก
ปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน อยางไรก็ตามปจจัยค้ําจุนเปนสวนที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

มาตาเฮรุ (Mataheru. 1985, หนา 45) ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจมากที่สุด ไดแก สถานะ
อาชีพ โอกาสกาวหนา และเงินเดือน ตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ไมมี
ผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน ซึ่งทําใหไดรับส่ิงตอบแทน 
ทางใจ จากผลการปฏิบัติงานของตนทําใหปฏิบัติงานทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ หาก
การจูงใจนอยลงความพยายามในการทํางานก็จะลดต่ําลงดวย องคประกอบที่ทําใหเกิดแรงจูงใจนั้น  
ก็มีหลายประการดวยกัน ต้ังแตบทบาทของผูนํา เพื่อนรวมงาน ส่ิงตอบแทนที่เปนทั้งสิ่งของและโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงสิ่งเหลานี้นับเปนแรงกระตุน หรือแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการและ
เปนแรงกระตุนที่ใหบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไวอยางถาวร 
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จากความหมายที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือ
กลุมบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาอยางมุงมั่น เพื่อการดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งเรื่องใด
เร่ืองหนึ่งใหสําเร็จตามที่ตองการ ดังนั้น การสรางแรงจูงใจจึงจําเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับควรปฏิบัติ 
ผลที่เกิดขึ้นจะทําใหองคการประสบความสําเร็จในการพัฒนาตามเปาประสงค 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึกษาคนควาไดสรุปเปนกรอบแนวคิด 
ในการศึกษา ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพ 3  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 


