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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการ” คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึกษาไดนําแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาศึกษา เพื่อใชเปน
แนวทางการศึกษาคนควาดังตอไปนี้ คือ 
 1.  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

   
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) เปนเทคนิคหรือวิธีการที่สําคัญประการหนึ่งที่นํามาใชในการ
ทํางานและการปฏิบัติงานที่ถูกตอง เปนเครื่องมือที่ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสามารถนําไปใชกับ
บุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของได โดยจะเนนสิ่งที่ทุกคนมีความตองการมีไวใหมากที่สุด เพราะในแตวันบุคคล
โดยทั่วไปตองการแรงจูงใจเพื่อการดํารงชีพการชวยเหลือบุคคลอื่น การสรางแรงจูงใจนี้ จึงเปนปจจัย 
ที่สําคัญในการบริหารงานและการปฏิบัติงานขององคกรในหรือหนวยงาน การทํางานหรือประกอบการ
ใดๆ นอกจากจะอาศัยปจจัยบุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และวิธีการจัดการ 
(Management) แลวปจจัยบุคคลเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งที่จะทําใหการ
ดําเนินงานขององคกรสําเร็จไปไดตามวัตถุประสงค แตการที่จะใชวิธีการจัดการใหบุคคลปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายขององคกรนั้นๆ เปนเรื่องยาก ทั้งนี้คุณสมบัติที่มีอยูในตัวบุคคลเปนปจจัยสําคัญ
ที่จะกําหนดผลสําเร็จในการทํางานเพราะบุคคลนั้นมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก มีความตองการ อารมณ
และพฤติกรรมที่สลับซับซอนยากแกการเขาใจ กระบวนการที่จะไดบุคคลซึ่งมีความรูความสามารถเขา
มาปฏิบัติงานใหไดประสิทธิภาพมากที่สุด รวมถึงการที่ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เตม็ใจ 
มีความรับผิดชอบ และมีความจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนอุทิศพลังความรูความสามารถทั้งมวลที่มี
อยูใหกับองคกรใหมีความเจริญกาวหนาตอไปนั้น คือ การสรางแรงจูงใจ 
 
 



 

 

9

ดังนั้น แรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรยอมจะมีผลตอความสําเร็จของงาน
และความเจริญกาวหนาขององคกร รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงานในทางตรงกันขามถาหากบุคคล 
ในองคกรใดขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวจะสงผลกระทบตอความสําเร็จของงาน คุณภาพ        
ของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจจะกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมแลวปญหา        
ทางสังคมตามมาอีกมาก นอกจากนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสดงใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาคนควาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
  คําวา “แรงจูงใจ” หรือ Motive ไดมีผูใหคําจํากัดความไว ดังนี้ 
  กุญชรี คาขาย (2540, หนา 215) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกที่เกิดจากการได
ตอบสนองตอความตองการของตนเองอยางดีหรือสมบูรณที่สุด 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน (2541, หนา 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใดๆ  ก็ตาม 
ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายที่วางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 
  สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดใหความหายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจ      
เปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ พฤตกิรรม
ทางสังคม และพฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะในองคกรผูนํามีหนาที่โดยตรงในการจูงใจให
ผูรวมงานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ทั้งนี้เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้น
ข้ึนอยูกับความเต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่
ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนวิธีการ
ชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษย ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นได
จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นไดวาแรงจูงใจเปนการกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพื่อชวยให
เกิดการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งเปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติไดทํางานดวยความขยัน  
มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงานโดยมีความสํานึก 
ในหนาที่ ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจที่จะใชพลังงานภายในของคนปฏิบัติงานจน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายโดยมุงหวังที่จะไดรับรางวัลเปนสิ่งตอบแทน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวาหมายถึง สภาวะ
ของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําให
บุคคลเลือกพฤติกรรมที่ตอบสนองตอส่ิงเราตางๆ ที่เหมาะสมที่สุดในแตละสถานการณที่แตกตางกัน
ออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม 
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  จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมานี้ จึงอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ตัวผลักดัน 
ที่ทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมีพฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความตองการที่จะทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย โดยการนําเอาปจจัยตางๆ ที่นํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส ตําแหนง และการ
ลงโทษ ซึ่งเปนการทําใหเกิดการตื่นตัว อีกทั้งการทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนสิ่ง 
ที่จําเปนที่ตองนํามาใชในชีวิตประจําวันในการปฏิบัติงานการบริหารคนในองคกร การอยูรวมกันเปน
หมูคณะ ผลของความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพการทํางานและองคกร แรงจูงใจนับวาเปน
เครื่องมือที่สําคัญที่ผูบริหารหรือผูนําองคกรสามารถนําไปใชกับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของไดตามความ
เหมาะสมขององคกรนั้นๆ 
  ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  การบริหารงานองคกรในปจจุบันตองเผชิญกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอนและโดยทั่วไปก็
เปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรทางดานกําลังคนและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการตางๆ  
มีความสําคัญมาก การศึกษาแนวการบริหารงานจําเปนตองพิจารณาใหเห็นถึงความสําคัญของภารกิจ
ในการจัดการแตละชนิดมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค องคกรจะบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของ
ผูปฏิบัติงาน การใหความรวมมือในการปฏิบัติงานจะบังเกิดไดตอเมื่อผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเขาใจ
ถึงความตองการของมนุษย และสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงาน มีความมั่นใจและเกิด
ความรูสึกที่จะอุทิศตนเพื่องานและองคกรไดอยางจริงใจ ดังนั้นการสรางแรงจูงใจจึงเปนภาระที่สําคัญ
สําหรับผูบริหาร การจูงใจเปนงานที่เกี่ยวของกับคนโดยตรง ซึ่งบุคคลแตละคนก็มีความคิดความ
ตองการแตกตางกันออกไป จึงเกิดปญหาในการสรางแรงจูงใจ  ที่ผูบริหารตองพิจารณา ดังนี้ (สุนันทา 
พงษประเสริฐศรี, 2550, หนา 14 อางอิงใน ดารณี  พานทอง, 2530, หนา 290) 

1.  อะไรเปนสิ่งที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจ มีความตั้งใจและมีความเต็มใจ           
ในการทํางานที่สุด 

2.  จะทําอยางไรจึงจะสามารถหันเหความตั้งใจของผูใตบังคับบัญชาใหมุงปฏิบัติงาน        
ในหนาที่โดยไดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  จากการพิจารณาความสําคัญของแรงจูงใจจะเห็นไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
เปนสวนหนึ่งของการบริหารงานที่จะขาดเสียมิได และผลจากการจูงใจนี้จะเปนผลตอเนื่องไปสู
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกร ฉะนั้น การสรางแรงจูงใจใหบุคคล
ที่ปฏิบัติไดแสดงถึงความรู ความสามารถเพื่อดําเนินกิจการตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว จึงมี
บทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันขามหากหนวยงานใดไมมีการจูงใจในการทํางาน
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แลวยอมไมสามารถจะโนมนาวจิตใจผูปฏิบัติงานใหมีความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน ผลงาน            
ยอมตกต่ําเกิดการเบื่อหนวยและทํางานอยางขาดประสิทธิภาพ การสรางแรงจูงใจใหแกสมาชิก 
ในองคกรหรือหนวยงานจึงเปนทักษะสําคัญประการหนึ่งที่ผูบริหารทุกระดับตองเรียนรูและฝกฝนแลว
นําไปปฏิบัติใหเกิดผลดีตอหนวยงาน เพื่อผลสําเร็จของงานและบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
  ความสําคัญของแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ เปนกระบวนการทางดานจิตวิทยา เปนความรูสึกที่ชอบความสําเร็จ หรือพอใจใน
องคประกอบ และสิ่งจูงใจในดานตางๆ ของงาน ดังที่มีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญไว ดังนี้ 

1.  เปนการตอบสนองความตองการผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจซึ่งจะทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงกวาผูที่ไมไดรับการตอบสนอง ทัศนะตามแนวคิดดังกลาว
สามารถแสดงดวยภาพ 1 (สมยศ นาวีการ, 2540, หนา 155) ดังนี้ 
 
 
 

 
 

ภาพ 1 แรงจงูใจนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 
 

ที่มา : ถนอมรฐั ชลอเลิศ, 2549, หนา 22 
 

2.  ผลการปฏิบัติงานนําไปสูความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจที่ผลการปฏิบัติงาน
จะถูกเชื่อมโยงดวยปจจัยอื่นๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดี จะนําไปสูผลตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งในที่สุด      
จะนําไปสูการตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ซึ่งแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรูเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเปนตัวบงชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับนั่นคือ ความพอใจ
ในงานของผูปฏิบัติจะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงและการรับรู
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริงและการรับรูเร่ืองเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
ผลตอบแทนที่รับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดขึ้น 

 

ผลตอบแทน
ที่ไดรับ 

แรงจูงใจของ
ผูปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจ การปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 
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 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานจะมี
ความสัมพันธตอกันในทางบวก ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวางานที่ปฏิบัตินั้นทําใหบุคคลไดรับการตอบสนอง      
ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอย
เพียงใดนั้นคือส่ิงจูงใจที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึงและจัดใหมีข้ึนก็คือองคประกอบตางๆ ในการ
เสริมสรางความพอใจในการปฏิบัติงาน ความพอใจเปนความรูสึกนึกคิดหรือเจตคติของบุคคลตอ         
การปฏิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ ใหแกงาน สงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง ตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายขององคกร องคกรใด
ถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของบุคคลที่จะทํางาน ทําใหเกิด
ความรวมมือรวมใจ เกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในงานที่ทํานั้น ก็จะสามารถดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ และองคกรใดหากผูปฏิบัติงานไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องคกรนั้นก็จะไมสามารถ
ดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
  สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, หนา 18 อางอิงใน พวงเพชร วัชรอยู, 2537, หนา 10) 
กลาววา กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 

1.  ข้ันความตองการ (Need Stage) เปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาดสิ่งที่จะ
กระทําในสวนตางๆ ภายในรางกาย ดําเนินหนาที่ไปตามปกติ ส่ิงที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจําเปนตอการ
ดํารงชีวิต เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขของจิตใจ เชน ความรักหรืออาจจะเปน
ส่ิงจําเปนอยางนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 

2.  ข้ันแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ เมื่อเกิด
ความตองการแลวบุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคล              
เกิดความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมได เรียกวา เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมากก็จะกระวนกระวายมาก เชน เมื่อรางกาย 
ขาดน้ําจะเกิดอาการคอแหงกระหายน้ํา เกิดความกระวนกระวายไมเปนสุข 

3.  ข้ันพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้นความกระวนกระวายนั้น
จะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาแรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงหรือมากนอย
ตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามากกับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอยยอมมีพฤติกรรมการหาน้ําดื่ม 
ที่ตางกัน 

4.  ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction Stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง          
การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 
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  องคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหเกิดการปฏิบัติงาน 
  แมวานักวิจัยและนักทฤษฎีทางดานการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตรยังไมเห็นพองกัน
มากนักวา อะไรเปนตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน แตอยางไรก็ตามมีความเห็นสอดคลองกันวา 
องคประกอบตางๆ ดังตอไปนี้ลวนแตมีแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน ดัง สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, 
หนา 19 อางอิงใน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หนา 57 – 61)  
  1.  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ 
  มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ
ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกด แรงจูงใจใหปฏิบัติงานในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานให
เต็มความสามารถนั้น ผูบริหารควรทําใหงานที่ใหทํามีลักษณะที่ทาทายความสามารถใหมากที่สุดเทา 
ที่จะทําได แตตองคํานึงไวอยูเสมอวางานที่มีลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่งอาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทาย
ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได และเนื่องจากแตละคนมีความแตกตางกัน ดังนั้น ผูบริหารควร
จะตองพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ทักษะ และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตาม 
ที่มอบหมายงานใหทําดวย 

2.  การมีสวนรวมในการวางแผน 
 โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง ถาหากวาผูปฏิบัติงาน

ขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะคนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายในองคกรใดองคกรหนึ่ง การใหมี              
สวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทานั้นดวย แตอยางไร 
ก็ตามมีคนที่ชอบเปนผูตามซึ่งบุคคลในกลุมหลังนี้ การกําหนดแผนใหและแยกแยะรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหมีความตองการที่จะทํางานเทานั้น 

3.  การใหการยกยองและสถานภาพ 
 ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและการปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึนมีอยูใน

บุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา และมีองคประกอบอื่นๆ เปนอยางไรคนทุก
คนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนพอง และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมด
ทุกคนและแนนอนที่สุดการใหการยกยองชมเชยนั้น ตองทําดวยความจริงใจ และ ยึดหลักของการให
การยกยองวา ใหสําหรับผูที่ปฏิบัติงานเหนือกวาขั้นเฉลี่ย ถาหากไมเชนนั้นแลวจะเปนสิ่งที่ไมนาชื่น
ชอบสําหรับผูไดรับและจะเปนที่เยาะเยย ถากถาง จากบุคคลอื่นดวย 

 
 
 



 

 

14

 ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชยนั้นแตกตางกันและเปน
ส่ิงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย บางคนตองการมาก แตบางคน 
ซึ่งเปนคนขี้อาย กลับไมชอบใหคนยกยองตอหนาคนอื่น เนื่องจากมีความอายที่จะไดรับการชมเชยจาก
สาธารณชนเชนนั้น เปนตน 

4.  การใหความรับผิดชอบมากขึ้นและการใหอํานาจบารมีมากขึ้น 
 ไมใชวาคนทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แตอยางไร

ก็ตามก็มีคนจํานวนมากที่ทํางานภายในองคกรใดองคกรหนึ่งที่ตองการที่จะมี ความรับผิดชอบ  
มีอํานาจบารมีมากข้ึน จากการเปนผูบังคับบัญชาและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีการ
คาดหวังจะไดรับส่ิงเหลานี้จากการทํางาน ดังนั้นในการคิดแบบสรางสรรคผูบริหารควรใชส่ิงเหลานี้ 
อาทิ แผนของการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การใหอํานาจและการมอบ ความรับผิดชอบอยางเหมาะสม
เปนเครื่องมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

5.  ความมั่นคงและความปลอดภัย 
 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย คือ ความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัว          

ในสิ่งตางๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได  
ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคง
ปลอดภัย จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอื่นใดทั้งหมด ซึ่งบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอความไม
สะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได เนื่องจากตองการที่จะมีงานทําหรือเนื่องจากเกรงวาจะเสีย
โอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญ ตอนออกจากงานนั่นเอง แตส่ิงที่มีความสําคัญและ
ยากยิ่งประการหนึ่งที่นักบริหารจะตองเผชิญก็คือ การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัย
มากนอยเทาใด ความมั่นคงปลอดภัยเปนตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่ง แตการจัดให
มีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือมากไปก็สามารถที่จะเปนอันตราย ไมกอประโยชนได หากใหนอยไป
คนงานก็จะแสวงหาแหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา ใหคาจางดีกวา หากใหมากไปคนงานก็อาจจะ 
มีการพัฒนาความเฉื่อยชาในการทํางานขึ้นไดและทําใหมีผลผลิตการทํางานที่ตํ่าได ในองคกรบาง
องคกรจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา โดยใหการประกันวาจะมีการจางตอเนื่องกันไป ประสบ
ความสําเร็จในการผลิตมาก ดังเชน องคกรตางๆ ในประเทศญี่ปุนและอเมริกาสิ่งนี้ยอมแสดงใหเห็นวา
ความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบอันหนึ่งจะเปนสิ่งจูงใจอยางดีในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพได 
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6.  ความเปนอิสระในการทํางาน 

 คนทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวเอง ทุกคน 
แมกระทั่งในตัวของเด็กเอง มักจะไดยินกันเสมอวา ปลอยใหทําตามที่อยากจะทําบางเถิด ความ
ตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางในคนบางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรง
มาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงการบอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร 
จะเปนการทําใหแรงจูงใจต่ําลงและทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําได ซึ่งจะเห็นไดวาในปจจุบันจะ
มีวิธีการแกความไมพอใจซึ่งเกิดเนื่องจากการแจกแจงรายละเอียด และการอธิบาย ส่ิงที่ตองการในแผน 
ซึ่งวิธีการนี้เรียกวา Job Enrichment ซึ่งเปนวิธีการที่จะวางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความ
นาสนใจมากขึ้น ทาทายความสามารถมากขึ้น และมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นนั่นเอง 

7.  โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว 
 คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมีการเจริยงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ

ความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือ การใหคํามั่นสัญญา
และดําเนินงานตามสัญญานั้นๆ ในเรื่องโอกาสสวนบุคคลจะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผล
เนื่องมาจากการมีประสบการณในการทํางานนั่นเอง ความปรารถนาที่จะมีการเจริญเติบโตหรือความ
เจริญงอกงามนั้น จะผูกแนนกับความจริงที่วามนุษยมีชีวิตที่มีจุดมุงหมาย มีเปาหมายองคกรตางๆ ที่มี
การใหการฝกอบรมและมีโครงการการศึกษา การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงาน และ
การสรางประสบการณจากการทํางานและจากเครื่องมือตางๆ ลวนแตใชวิธีการใหโอกาสในดานความ
เจริญงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเทานั้น 

8.  โอกาสในการกาวหนา 
 ส่ิงที่คลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการเจริญเติบโตเปนแรงจูงใจ แมวาจะ

ไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงไปสูระดับที่สูงกวาในองคกร แตก็มีคนสวนมากที่มี
ความตองการโอกาสกาวหนาอันนี้ มีผูสมัครงานที่มีศักยภาพสูงจํานวนไมนอยที่เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่
ได เมื่อไดทราบวาการเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานนั้นคอนขางจะชาหรือทําไดยากมาก ส่ิงที่ดึงดูด
ใจในองคกรใหมจะมีความทะเยอทะยาน มีความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานมีอนาคตที่มีความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถทําไดหลายวิธีตามความเหมาะสม โดยมีผูเสนอ
แนวคิดและวิธีการวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  เสนาะ ติเยาว และคนอื่นๆ (2543, หนา 15) ไดเสนอวิธีวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 วิธีคือ 
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1.  วัดจากการทดลอง โดยอาศัยหลักจิตวิทยาเขาชวย เพื่อวัดทาทีของคนจากการแสดงกริิยา 
ความคิดเห็น และการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพของคน 

2.  วัดจากบุคลิกลักษณะบางประการที่มีอยูในตัวคน และจากผลงานของเขา 
3.  วัดจากจิตใจ อารมณ และปฏิกิริยาของคนที่มีตอส่ิงแวดลอม 

 เครื่องมือที่ใชวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานมีหลายอยาง เชน 
1.  Hop pock Index of Jo Satisfaction ที่ฮอบพ็อค สรางขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1930 เปนเครื่องมือ

รวบรวมเจตคติในการทํางาน แบบสอบถามแรงจูงใจใหผูตอบคําถามตอบ 
2.  Brayfieild – Rothe Index Job Satisfaction เปนเครื่องมือวัดแรงจูงใจของ เบรยฟลด  

สรางขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1946 เปนแบบสอบถามใชวัดเจตคติในการทํางานโดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบได 4 ระดับ คือ เห็นดวยอยางมาก เห็นดวย เฉยๆ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางมาก 

3. Job Description Index (JDI) ซึ่ง สมิทและคณะ สรางขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1969 โดยอาศัย
สมมติฐานวาแรงจูงใจที่มีตอองคประกอบของงานที่ตางกัน มักจะทําใหเกิดผลตางกัน องคประกอบ
ของแรงจูงใจในแบบสอบถามนี้แยกเปน 5 องคประกอบ คือ 
 3.1   งาน 
 3.2   คาจาง 
 3.3   การเลื่อนตําแหนง 
 3.4   การนิเทศ 
 3.5   เพื่อนรวมงาน 

4. Job Percept Scales (JPS) (Kidrakan Pachoen.1989, pp.45 – 46) เครื่องมือนี้           
แฮวสแมน และโรบินสัน ไดพัฒนามาจาก JDI ของสมิท เคนดอล และฮิลลิน เมื่อป ค.ศ. 1980 และ 
ในป ค.ศ. 1987 แฮทพิลด และฮิวสแมน ไดชวยกันปรับปรุงใหมเพื่อใชเปนเครื่องมือที่ใชสอบถาม
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 องคประกอบ คือ 

 4.1  งานที่ทําในปจจุบัน 
 4.2  เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

4.3  การเลื่อนขั้นตําแหนง 
4.4  ผูบังคับบัญชาชั้นตน 
4.5  เพื่อนรวมงาน 
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องคประกอบที่ 1 มี 5 คําถาม องคประกอบที่ 2 – 5 มีองคประกอบละ 4 คําถาม รวมทั้งสิ้น 

21 คําถาม ผูตอบสามารถเลือกคําถามที่ตรงกับความรูสึกของตนได 
 Thematic Apperception Test เปนการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แม็คเคลแลนด ไดใช
วิธีการที่เรียกวา เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ของเมอรเรย ที่เรียกวา แบบทดสอบ
ทีมมาติค แอพเพอเซ็บชั่น (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอวา ทีเอที (TAT) ซึ่งเปน
ภาพชุด แตละภาพจะมีรูปคนอยูในสถานการณตางๆ ตัวอยางเชน ภาพที่หนึ่งมีเด็กผูชายถือ
ไวโอลินนั่งอยู ผูทดลองจะแสดงภาพใหผูถูกทดลองดูและตอบคําถาม 4 ขอ ตอไปนี้ 

1.  ภาพที่ทานเห็นแสดงอะไรบาง ใครคือบุคคลที่ทานเห็นในภาพ 
2.  ทําไมบุคคลนั้นจงึอยูในสถานการณเชนนั้น มีเหตุการณอะไรที่เกิดกอนหนานี้ 
3.  บุคคลที่ทานเห็นในรูปกําลังคิดอะไรอยู หรือตองการอะไร 
4.  ตอไปจะเกิดอะไรขึ้น การตอบคําถาม 4 ขอของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ตํ่าจะแตกตางกันในการตั้งจุดประสงคของงาน ความพยายามและความรับผิดชอบในการ
ทํางานและผลงาน 
  วิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด โดยใชทีเอที (TAT) ไมไดทําเฉพาะ            
ในประเทศสหรัฐ แตไดใชในยุโรปและเอเชียดวย ปรากฏวา คําตอบของคนที่มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์สูง      
และต่ําของประเทศตางๆ มีเนื้อหาคลายคลึงกันมาก แมคเคลแลนดไดสรุปวา คนที่มีแรงจูงใจ                     
ใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  เปนผูมีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ในการทํางาน 

2.  เปนผูที่ต้ังวัตถุประสงคที่จะมีโอกาสจะทําไดสําเร็จ 50 – 50 หรือเปนผูที่มีความเสี่ยง 
ปานกลาง 

3.  พยายามที่จะทําทุกอยาง ไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
4.  เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
5.  ตองการขอมูลยอนกลับของผลงานที่ทํา 
6.  เมื่อประสบความสําเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความพยายาม 
สรุปไดวา การวัดแรงจูงใจนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ทั้งนี้จะตองขึ้นอยูกับความสะดวก 

ความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการวัดดวย จึงจะสงผลใหการวัดนั้น 
มีประสิทธิภาพ เปนที่นาเชื่อถือได 
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ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนหลักการหนึ่งที่สําคัญ  ที่ผูบริหารองคการควรจะตองนํามาใชในการ
บริหารงานในหนวยงานหรือองคกรของตน  เพราะการใหขวัญกําลังใจเปนการเสริมแรงที่มนุษยทุกคน
ปรารถนา  แรงจูงใจ (Motivation) จึงเปรียบไดด่ังกําลังใจที่ทําใหส่ิงมีชีวิตจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ
สนองตอบสิ่งจูงใจ ผลที่ออกมานั้นจะเปนความสัมพันธกับแรงจูงใจเพื่อมุงไปสูความสําเร็จไดอยาง 
มีความสุขและไดงานที่มีประสิทธิภาพ 

เรียม ศรีทอง (2542, หนา 352) กลาววาการจูงใจ หมายถึง เปนกระบวนการทางจิตวิทยา       
ที่เกิดการเริ่มตน (initiate, starting), ชักนํา (directing) และค้ําจุนพฤติกรรม (sustain, maintaining) 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจทางดานรางกายหรือจิตใจเปนพลังกระตุนใหมนุษยไดแสดงพฤติกรรม            
การทํางานใหมุงสูเปาหมายหรือหลีกหนีจากสภาวะที่ไมพึงปรารถนา ซึ่งการจะเกิดการจูงใจไดนั้น              
ก็ตองอาศัย แรงจูงใจ (Motive) อาจเปนแรงจูงใจภายนอกหรือแรงจูงใจที่เกิดภายในตนเอง ที่จะมา
กระตุนใหแสดงพฤติกรรม  

สมยศ นาวีการ (2543, หนา 28-291) ใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ พลังที่ริเร่ิม กํากับ และ
คํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคล และเปนกระบวนการทางจิตวิทยาที่ใหความมุงหมายหรือ
ทิศทางแกพฤติกรรม นอกจากนี้ ไดกลาวถึงคุณลักษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือความ
พยายาม ความไมหยุดยั้ง และทิศทาง 
  ราตรี พัฒนรังสรรค (2544, หนา 254) ไดใหความเห็นวา แรงจูงใจ คือภาวะหรือองคประกอบ
ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดมุงหมาย เพื่อไปสูจุดหมาย 
ที่ตนเองตองการหรือผูทําการชักจูงกําหนด 

สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 153) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง องคประกอบที่กระตุนให
เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุงหมาย 

ยงยุทธ  เกษสาคร (2544, หนา 133 - 136) ไดอธิบายความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) 
 ในลักษณะของการจัดการวาหมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางานหรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานใหสําเร็จ โดยไดรับ
อิทธิพลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนด แนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจ
พนักงานทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง แรงขับหรือส่ิงเราที่กระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรม ความพยายาม 
ที่กระทําในสิ่งตางๆ ที่ตนเองตองการโดยมีเปาหมายเปนตัวกําหนดใหบุคคลมีแรงกระตุนในการปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเปนที่ยอมรับ ซึ่งเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ 
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พฤติกรรมของมนุษย ในการทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานสูง ยอมทําใหมีความ
กระตือรือรน จนกระทั่งทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายได 
 ความสําคัญและประโยชนของแรงจูงใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 366) กลาววาสวนประกอบของการทํางานนั้นขึน้อยู
กับปจจัย 3 ประการ คือความสามารถ (Ability) ,ส่ิงแวดลอม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) 
ถาพนักงานมีความสามารถ และไดรับการสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการและมีการจูงใจที่เพียงพอ 
เขาจะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายที่ดีได ถาหนึ่งของปจจัยขาดไป การทํางาน ก็จะมีปญหา อยางไร
ก็ตามถาบุคคลขาดความรูความสามารถแลว ผูบริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดวย
การฝกอบรบและการสอนงาน และถาขาดสภาพแวดลอมที่ดี ผูบริหารก็สามารถปรับปรุงใหดีข้ึนได   
แตถาบุคคลมีปญหาดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยากในการแกปญหาของผูบริหารมากขึ้น เพราะ
พฤติกรรมบุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน และผูบริหารอาจไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใดบุคคล
ไมถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดอยางไร เหลานี้จึงเปนสิ่งทาทายที่ผูบริหารตองเห็น
ความสําคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน 
  ประโยชนของการจูงใจตอการบริหารมีดังนี้ 

1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 
2. ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางานแกผูที่ทํางาน 
3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการ 
4.  ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุมในองคการ 
5.  ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบรื่น 
6.  ชวยใหเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรรูสึกมั่นคงปลอดภัย 
7.  ชวยเสริมสรางความเจริญกาวหนาใหแกผูที่ทํางาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการ

ทํางาน 
8.  ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

  แรงจูงใจ เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติจริงของผูบริหาร แรงจูงใจ หมายถึง ภูมิหลัง
การตองการดํารงตําแหนงของผูบริหารขึ้นอยูกับเหตุผลใดในความตองการทั้ง 3 แบบ คือ ความตองการ
มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ความตองการเห็นความสําเร็จของงาน ความตองการไดรับการยอมรับจากบุคคล
อ่ืนจะเปนตัวชี้วัดลักษณะและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารได เชนหากผูบริหารตองการประสบ
ความสําเร็จของงานยอมมีพฤติกรรมการบริหารและผลงานที่ตางไปจากผูบริหารที่ตองการมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน  
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  ประเภทของแรงจูงใจ 
สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 169) แบงประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกันออกเปน 

2 ประเภท ดังนี้ 
1. แรงจูงใจภายใน (Intensive Motivation) เปนแรงจูงใจมาจากภายในตัวบุคคล เปนแรงขับ

ที่ทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเปนพฤติกรรม 
ที่เกิดจากความสนใจของผูแสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณคาในตัวมันเอง มีความสุขหรือพึงพอใจใน 
ส่ิงนั้น ซึ่งความรูสึกมีความสุขนั้นเองที่เปนรางวัลหรือส่ิงตอบแทนที่เขาไดรับ เชน การเลนวีดีโอเกม 
การรองเพลงในหองน้ํา การเก็บรักษาไดอารี่สวนตัว เปนตน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เปนแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลจากภายนอก 
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมเปนความตองการที่จะปฏิบัติเพื่อใหไดรับส่ิงตอบแทน หรือรางวัลหรือหลีกเลี่ยง 
จากผลที่ไมพึงปรารถนา แรงจูงใจเหลานี้เชน แรงเสริมชนิดตาง ๆ ต้ังแตคําติชมรางวัลที่เปนสิ่งของเงิน 
ตัวแปรตางๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ ส่ิงแวดลอมภายนอก เปนตน 
   ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก 
  เฮิรซเบอรก (Herzberg, อางอิงใน สุนันทา พงศประเสริฐศรี 2550, หนา 26) เปนทฤษฏีที่ได
ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานโดยการสัมภาษณวิศวกรในเมืองพิทสเบอรก ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาทดลอง สรุปไดวา สาเหตุที่ทําใหวิศวกรและนักบัญชีเกิดความพึงพอใจและ
ไมพึงพอใจในการทํางานมีสององคประกอบคือ 

1. องคประกอบกระตุน (Motivation Factors) หรือปจจัยจูงใจ มีลักษณะสัมพันธกับเร่ืองของ
งานโดยตรง เปนสิ่งที่จูงใจบุคคลใหมีความตั้งใจในการทํางานและเกิดความพอใจในการทํางาน  

2. องคประกอบค้ําจุน (Hygiene Factors) หรือปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานหรือสวนประกอบของงาน ทําหนาที่ปองกันไมใหคนเกิดความไมพึงพอใจ 
ในการทํางาน กลาวคือ หากขาดปจจัยเหลานี้จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานแตแมวาจะ 
มีปจจัยเหลานี้อยูก็ไมอาจยืนยันไดวาเปนสิ่งจูงใจของผูปฏิบัติงาน ปจจัยนี้ไดแก 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two 
Factor Theory) ซึ่งสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของ 
แตละบุคคล กลาวคือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
 ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ 
เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ  ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 
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 1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะ
เกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 
 1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากบังคับบัญชา 
การยอมรับอาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออก อ่ืนใด 
ที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง
แตผูเดียว 
 1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 1.5  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ 
มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
ปจจัยค้ําจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ            

ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ  
บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
 2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 
 2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ 
แตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่ บุคคลสามารถได รับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

 2.3 ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา ผู ใต บังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง               
การติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน 
มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 
 2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 
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 2.6  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมง
การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 
 2.7  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงาน 
ในหนาที่ของเขาไมมีความสขุ และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
 2.8  ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 2.9  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว 
มาสโลว (Maslow, อางอิงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546, หนา 162)) ไดเสนอแนวคิด 2 

ประการกอนจะกลาวถึงทฤษฏี 
ประการแรก มนุษยมีความตองการเกิดขึ้นเสมอ 
ประการที่สอง ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนสากลคือ คลายกันไปทุกวัฒนธรรม

และความตองการของมนุษยเปนไปตามลําดับข้ันตอน นั่นคือเมื่อความตองการในระดับลางไดรับการ
ตอบสนองเพียงพอแลว บุคคลนี้จึงจะเลื่อนไปหาทางตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้นไป 

ในทัศนะของมาสโลว ความตองการทั้งหมดของมนุษยสามารถเรียงลําดับได ดังตอไปนี้ 
1.  ความตองการทางสรีระ ไดแก ความตองการทางสรีระในเร่ืองการกิน การอยู ความสุข 

สบายทางกายทั้งปวง 
2.  ความตองการสวัสดิภาพ ไดแก ความตองการความปลอดภัย ส่ิงยึดเหนี่ยวทางจิตใจ 

ความกลัวการสูญเสีย ภัยอันตรายตางๆ ความมั่นคง และหลักประกันในการทํางาน 
3.  ความตองการความรักและความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ตองการมีความสัมพันธที่ดี

กับเพื่อน คนรัก พอ แม ลูก 
4.  ความตองการนิยมนับถือตนเอง ตองการยอมรับและภูมิใจในตนเองวาเปนคนที่มีคุณคา

แกสังคม 
5.  ความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยผูซึ่ง 

ไมตองกังวลเรื่องปากทอง ความปลอดภัย ความรัก ความยอมรับในตนเองหรือศักดิ์ศรีอีกตอไปมนุษย
จะพัฒนาศักยภาพของตนเองเพราะอยากรู อยากสรางสรรคเพราะใจรัก ทํางานเพราะอยากทํา มีความ
ตองการที่จะพัฒนาตนเองใหไปถึงขีดสุดของศักยภาพที่ตนเองมีอยูอยางแทจริง 
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กลาวโดยสรุปแลว จะเห็นไดวาความตองการของมนุษยนั้นมีอยูอยางมากมาย ทั้งในดาน
ปริมาณและขอบเขต แตอยางไรก็ตามอาจกลาวไดวา หากความตองการของมนุษยไดรับการตอบสนอง
แลว มนุษยจะเกิดความพอใจซึ่งเหลานี้จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานดวย ดังนั้น การทําความ
เขาใจเรื่องความตองการของมนุษยนี้จึงนับไดวามีความสําคัญตอนักบริหารเปนอยางยิ่ง บางครั้ง 
นักบริหารจะมีความรูความสามารถในทุกๆ ดานแตถาหากเสียซึ่งความรูเร่ืองนี้แลว หนวยงานหรือ
องคการอาจประสบกับความลมเหลวไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคได 

มาสโลว มีขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการของคน ที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะ
ประกอบดวย 2 หลักการ ดังนี้ 

หลักการที่ 1  หลักการแหงความขาดตกบกพรอง (The deficit principle) ความขาดตก
บกพรองในชีวิตประจําวันของคนที่ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการเปนความพอใจของคน ไมเปน
ตัวจูงใจใหพฤติกรรมดานใดดานหนึ่งอีกตอไป คนเหลานี้กลับจะเกิดความพอใจในสภาพ ที่ตนเปนอยู 
ยอมรับและพอใจในความขาดแคลนตางๆ ในชีวิตโดยถือเปนเรื่องธรรมดา 

หลักการที่ 2  หลักการแหงความเจริญกาวหนา (The progressing principle) กลาวคือ 
ลําดับข้ันความตองการ 5 ระดับ จะเปนไปตามลําดับที่กําหนดไวจากระดับตํ่าไปสูระดับสูงกวา ความ
ตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้น ก็ตอเมื่อความตองการของระดับที่ตํ่ากวาไดรับการตอบสนอง
จนเกิดความพึงพอใจแลว 

จะเห็นไดวา ความตองการในสิ่งที่ไมไดรูสึกขาดแคลนของมนุษยทุกคน ความรูสึกเชนนี้ทํา
ใหพฤติกรรมตางๆ ของคนถูกจํากัดไมมีการแสวงหาอีกตอไปและจะเกิดความรูสึกปลงตกในสภาพทีต่น
เปนอยู ตัวอยางเชน  เมื่อคนไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่หรือไมสําเร็จตาม  ความตองการสิ่งนี้จะทํา
ใหคนเราหยุดการแสวงหา ทอถอยและจะยอมรับในสภาพที่ไมมีการดิ้นรนอีกตอไป ทิศทางตรงกันขาม 
ถาความตองการในระดับที่ตํ่ากวาในแตละระดับไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ คนก็จะเกิดความ
ตองการในขั้นตอไปอีก จนกระทั่งบรรลุถึงความตองการระดับสูงสุด คือ การไดรับความสําเร็จในชีวิต 
(Self-actualization or self-realization) 

ทฤษฏีการจูงใจของแมคเกรเกอร 
แมคเกรเกอร (McGregor, 1960, หนา 33-57 อางอิงใน สุนันทา พงศประเสริฐศรี 2550 หนา 

2) ไดเสนอทฤษฏี X และ Y ข้ึนแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฏีมีขอสมมติฐานวาลักษณะธรรมชาติของ
มนุษยมีทั้งคนที่ต้ังใจทํางานและไมต้ังใจทํางาน 
  สมมติฐานของทฤษฏี X มีดังนี้ 

1. มนุษยมีสัญชาติญาณที่จะหลีกเลี่ยงงานทุกอยางเทาที่จะทําได 
2. เนื่องจากไมชอบทํางาน จึงตองการใชอํานาจบังคับควบคุมแนะนําและขูวาจะลงโทษ 
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3. ชอบใหผูอ่ืนแนะนําแนวทางในการทํางานหรือเลี่ยงความรับผิดชอบ และความรับผิดชอบ
และความตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งอื่นใด 

เมื่อต้ังทฤษฏี X ข้ึนมา แมคเกรเกอร ต้ังขอสงสัยวาธรรมชาติของคนตามทฤษฏี X  
นี้จะถูกตองหรือไม หรือนําไปใชไดกับทุกคนทุกสถานการณหรือไมในที่สุดก็หาขอยุติไมไดเขา 
จึงพัฒนาทฤษฏีพฤติกรรมของมนุษย ข้ึนมาอีกทฤษฏีหนึ่งเรียกวาทฤษฏี  Y ซึ่งวามนุษยนั้น                  
โดยธรรมชาติมิใชคนขี้เกียจและเชื่อถือไมได หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม ผูบริหารที่ยอมรับ
ทฤษฏีจะไมควบคุมหรือใชอํานาจขมขูผูใตบังคับบัญชาใหอยูในความกลัว แตจะพยายามชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง และมีโอกาสแสดงความสามารถอยางกวางขวาง 
  สําหรับทฤษฏี Y แมคเกรเกอรไดอธิบายโดยชี้ใหเห็นวา 

1. ความพยายามของมนุษยทางกายภาพและทางใจตองานมีมากเทากับการเลนและการ
พักผอน 

2. การควบคุมและการบังคับบัญชาภายนอกไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหการทํางานบรรลุ
วัตถุประสงคเพราะคนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเอง 

3. มนุษยมีความสนใจที่จะทํางานใหสําเร็จตามความตั้งใจ 
4. คนเราไมเรียนรูแตเพียงการยอมรับผิดชอบเทานั้น หากแตยังแสวงหาความรับผิดชอบ

เพิ่มข้ึนดวย 
5. ความสามารถในการใชความคิด จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดริเร่ิม

แกปญหาตางๆ เปนสิ่งที่มีอยูในทุกคน 
6. ในทางสังคมปจจุบันนี้แตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงสวนหนึ่งเทานั้น 

 แมคเกรเกอร ชี้ใหเห็นวาการจูงใจคนนั้น ผูบริหารจะตองใชทฤษฏี Y และตองมองคนในแงดี 
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถของตนอยางเต็มที่ การใชทฤษฏี Y จะจูงใจคนได
มากกวาทฤษฏี X แตทั้งนี้มิไดหมายความวาจะละเลยตอการควบคุมงานโดยสิ้นเชิง 
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ภาพ 2  ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

 
Theory X   McGregor ไดต้ังสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะดังนี้ คือ  
ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อ 

มีโอกาสดวยเหตุที่คนไมชอบงานดังกลาว ดังนั้น เพื่อที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคกรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคได จึงตองใชวิธีการบังคับ (Coerced) ควบคุม (controlled) กํากับ (directed) หรือ ขมขู 
(threatened) ดวยวิธี การลงโทษตางๆ คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการ
บังคับส่ังการโดยตัว ผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อจะไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไปจะไมมีความ
กระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเรื่องความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น 

Theory Y 
ภายหลังจากที่วิชาการความรูที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควาอยาง

กวางขวางมีผลใหเกิดขอสมมุติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม McGregor ไดสรุปไวดังนี้ 
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ในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดในหนาที่ตางๆนั้น คนงานอาจถือวา
งานเปนเรื่องที่สนุกสนานและเปนสิ่งที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงานตางๆจะดีหรือไมดีสําหรับ
คนงานหรือไม ยอมข้ึนอยูกับสภาพของความควบคุม ถาหากงานนั้นไดรับการจัดอยางเหมาะสม ก็อาจ
เปนสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได ในทางตรงกันขาม ถาหากงานนั้นเปนไปลักษณะบังคับ
จะทําใหคนไมชอบที่จะทํางาน 

ดังนั้น การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคได แตที่ถูกตองควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเอง (Self-direction) และ
สามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายมา 
เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 

แมคเกรเกอร ไดชี้ใหเห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเปนเผด็จ
การ และทฤษฎี Y หรือการมีสวนรวม แตละแบบเกี่ยวของกับสมมุติฐานที่มีตอลักษณะของมนุษยดังนี้ 

ผูบริหารแบบทฤษฎี X เชื่อวา 
1.  มนุษยโดยทั่วไปไมชอบการทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได  
2.  เนื่องจากการไมชอบทํางานของมนุษย มนุษยจึงถูกควบคุม บังคับ หรือขมขูใหทํางาน 

ชอบใหส่ังการและใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามไดเพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

3.  มนุษยโดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ตองการหลีกเลี่ยง  ความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงมากที่สุด ผูบริหารตามทฤษฎี X จึงตอง
สรางแรงจูงใจโดยการขมขู และลงโทษ เพื่อทําใหลูกนองใชความพยายามใหบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ  

ผูบริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อวา  
1.  การทํางานเปนการตอบสนองความพอใจ  
2.  การขมขูดวยวิธีการลงโทษไมไดเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจใหคนทํางาน บุคคล 

ที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะมีแรงจูงใจดวยตนเองและควบคุม
ตนเอง  

3.  ความผูกพันของบุคคลที่มีตอเปาหมายขึ้นอยูกับรางวัล แรงจูงใจ และผลตอบแทนที่พวก
เขาคาดหวังวาจะไดรับเมื่อเปาหมายบรรลุถึงความสําเร็จ  

4.  ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางาน เปนการจูงใจใหบุคคลอมรับและแสวงหา
ความรับผิดชอบมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน  
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ทฤษฎี Y เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ชี้ใหเห็นวามนุษยนั้นรูจักตัวเองไดถูกตอง รูจัก
ความสามารถของตนเอง ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยการสรางสรรคสถานการณที่จะทําใหสมาชิก 
มีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการทํางาน  ในการบริหารนั้น  มีการนําทฤษฎีเชิงจิตวิทยามา
ใชจํานวนมาก เพราะการบริหารเปนการทํางานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาพูดเรื่อง “คน”  การศึกษา
ทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมกํากับพฤติกรรมของมนุษย  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  และ
ภาวะผูนํา  จึงเปนประโยชนอยางมากตอผูบริหาร  Donglas Mc Gregor ไดคนพบแนวคิด “พฤติกรรม
องคการ”  และสรุปวา กิจกรรมการบริหารจัดการลวนมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย 
(Human Behaviors) ซึ่งเปนไปตามกรอบทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  คือ 

  ทฤษฏี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคราน ในการบริหารจึงควรใชมาตรการที่จะบังคับ 
มีระเบียบกฎเกณฑคอยควบคุมกํากับ มีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด และมีการลงโทษเปนหลัก 
            ทฤษฏี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการกําหนดหนาที่การงานที่เหมาะสม ทาทาย
ความสามารถ สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเชิงบวก และควรเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
บริหารงาน 
  ทฤษฏีความตองการที่แสวงหาของแมคเซลลแลนด 
  แมคเซลลแลนด (อางอิงใน รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548, หนา 92) ไดทําการทดลองโดยใช
แบบทดสอบการรับรูของบุคคลเพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการ
นําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวกับส่ิงที่เขาเห็น แมคเซลลแลนดไดระบุถึงแนวความคิด
ดานความตองการ 3 ประการ ที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่เขาจะ
เขาใจในพฤติกรรมของบุคคลดังนี้ 

1.  ความตองการความสําเร็จ เปนความตองการที่จะทําสิ่งตางๆ ใหเต็มที่และดีที่สุดเพื่อ
ความสําเร็จ จากการวิจัยของแมคเซลลแลนด พบวา บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง จะมีลักษณะการ
แขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
ชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาที่จะเผชิญกับความตองการ 

2.  ความตองการความผูกพัน เปนความตองการยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณการ
รวมมือมากกวาการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 

3.  ความตองการอํานาจ เปนความตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลที่มีความ
ตองการอํานาจสูง จะแสวงหาวิธีทางเพื่อทําใหตนเองมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นตองการใหผูอ่ืนยอมรับ
และยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น และกังวลเรื่องอํานาจมาก 
กวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
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  แมคเซลลแลนด ไดใหขอเสนอวา ความตองการ 3 ประการในชวงเวลานั้นเปนผลมาจาก
ประสบการณในชีวิต โดยเขาจะกระตุนผูบริหารใหเรียนรูถึงวิธีการที่จะระบุถึงความตองการและ
ความสําเร็จความตองการความผูกพัน ความตองการอํานาจ ของบุคคลทั้งหลายที่มีตอบุคคลอื่น 
เพื่อที่จะใหสามารถสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตอบสนองตอความตองการของแตละบุคคล 
  ทฤษฏีนี้มีประโยชน เพราะแตละความตองการจะมีการเชื่อมโยงกับความพึงพอใจในการ
ทํางานในลักษณะตางๆ โดยแมคเซลลแลนด พบวา 

1.  ความตองการอํานาจในระดับปานกลางถึงระดับสูงมีความสัมพันธกับความตองการ
ความผูกพันระดับตํ่าในความสําเร็จของผูบริหารระดับสูง 

2.  ความตองการอํานาจระดับสูงจะทําใหบุคคลเต็มใจที่จะมีอิทธิพลหรือผลกระทบตอ 
บุคคลอื่น 

3.  ความตองการความผูกพันในระดับตํ่าจะทําใหผูบริหารสามารถตัดสินใจโดยปราศจาก
ความวิตกกังวลวาบุคคลอื่นจะเกิดความไมพอใจ 
  นอกจากนี้ แมคเซลลแลนด ยังพบรูปแบบการจูงใจความสําเร็จที่ชัดเจนที่สุดในบริษัทขนาด
เล็ก ซึ่งประธานบริษัทมีการจูงใจดานความสําเร็จสูงมาก ในขณะที่พบวาบริษัทขนาดใหญผูบริหาร
ระดับสูงจะมีการจูงใจดานความสําเร็จในระดับปานกลางและมีความตองการในดานความมีอํานาจ
และความผูกพันสูง สวนผูบริหารระดับกลางและระดับสูงจะมีการจูงใจดานความสําเร็จสูงกวาประธาน
บริษัท 
  ทฤษฏีความเสมอภาค (Equity Theory) 
  อารดาม (อางอิงใน วิรัช สงวนวงศวาน, 2547, หนา 197-198) อธิบายวาโดยปกติผูปฏิบัติ 
จะรับรูความสัมพันธระหวางผลตอบแทนที่เขาไดรับจากการทํางานกับส่ิงที่ทุมเทใหกับการทํางานและ
จะเปรียบเทียบอัตราสวน Input – Output ของตนกับผูปฏิบัติงานคนอื่น 
  หากอัตราสวนของพนักงานคนนั้นเทากับอัตราสวนของสํานักงานคนอื่นๆ เขามีความรูสึกวา
เกิดความเทาเทียม หรือความยุติธรรม แตหากอัตราสวนไมเทากับความยุติธรรมในความรูสึกของ
พนักงานคนนั้นก็จะเกิดขึ้น ซึ่งอาจเปนกรณีของการไดผลตอบแทนต่ํากวาคนอื่นหรือไดผลตอบแทนสูง
กวาคนอื่นเมื่อเกิดความไมยุติธรรม พนักงานก็จะมีปฏิกิริยา หรือมีพฤติกรรมเปนการตอบโต ซึ่งอาจ
เปนไปหลายลักษณะดังนี้ 

1.  บิดเบือนสิ่งที่ปอนใส เชน ขยันมากขึ้น หรือขยันนอยลง หรือบิดเบือนผลลัพธของตนเอง
หรือของคนอื่น เชน เรียกรองคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 

2.  มีพฤติกรรมชักนําใหคนอื่นเปลี่ยนสิ่งที่ปอนใสหรือผลลัพธ 
3.  มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ปอนใส หรือผลลัพธของตนเอง 
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4.  เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบสิ่งที่ปอนใส หรือผลลัพธ 
5.  ลาออกจากงาน (เนื่องจากเกิดความรูสึกไมยุติธรรม) 

  โดยสรุปผลที่ตามมาของความรูสึกวาเกิดความไมยุติธรรม อาจเปนการลด หรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางาน หรือลดหรือเพิ่มคุณภาพงาน หรือเพิ่มการขาดงาน หรือการลาออกจากงาน 
ก็ได อยางไรก็ตามทฤษฏีการเสมอภาค Equity ก็มีขอตําหนิที่ขาดความชัดเจนในบางเรื่อง เชน  
การกําหนดความหมายของ Inputs และ Outcomes และการเลือก others ที่จะนํามาเปรียบเทียบ 
เปนตน 
  ทฤษฏีแรงจูงใจของวรุม 
  วรุม ไดศึกษาทัศนคติของบุคคลกับบทบาทของคนในองคการและความพอใจในการทํางาน 
โดยมีตัวแปรที่เกี่ยวของ 4 ประการดังตอไปนี้ คือ 

1.  จํานวนขั้นของผลที่ไดรับ เชน คาตอบแทน สถานภาพการยอมรับ และอิทธิพลที่บุคคลจะ
ไดรับตามขั้นตอนจากบทบาทในองคการของเขา 

2.  ความมั่นคงของความตองการของบุคคล ที่จะไดรับผลตอบแทนในแตละขั้นดังกลาว 
3.  จํานวนของผลที่ไดรับ ที่บุคคลหวังวาเขาควรจะไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่นๆ 
4.  จํานวนของผลที่ไดรับซึ่งบุคคลคาดหวังจะไดรับเมื่อถึงเวลาอันเหมาะสม 

  ทฤษฏี Goal Setting 
  แอดวิน และกราย (Edwin & Gray อางอิงใน วิรัช สงวนวงศวาน, 2547, หนา 192-193)  
ไดอธิบายวา การกําหนดเปาหมายในการทํางานโดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงตรงและ 
มีความยากลํายากหรือมีความทาทายที่จะทําไดจะกระตุนใหเกิดความพยายามและความมุงมั่น
เพิ่มข้ึน และจะสงผลใหการปฏิบัติงานสูงกวาการการกําหนดเปาหมายทั่วไป 
  อยางไรก็ตาม องคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory ใหประสบความสําเร็จคือ ไดรับ
ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงจะตองประกอบไปดวย 3 สวนคือ 

1.  Goal Commitment  เปาหมายเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูบริหารอาจทําไดโดย
ประกาศเปาหมายใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกันหรือผูปฏิบัติมีความเชื่อวาผลงานเกิดจากการกระทําดวย
ความอุตสาหะมิใชจากโชคชวยหรือเปาหมายจากผูปฏิบัติกําหนดขึ้นเองหรือมีสวนรวมในการกําหนด 

2.  Adequate Self – Efficacy คือ ความเชื่อของผูปฏิบัติงานวาตนเองมีความสามารถที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จได ผูบริหารจะตองสรางความเชื่อมั่นพนักงานวาจะสามารถปฏิบัติงานตาม
เปาหมายที่กําหนดไวใหสําเร็จไดแนนอน 
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3.  National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฏี Goal Setting 
เหมาะที่จะใชกับผูปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปกโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางาน 
มีความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น และรวมกัน
กําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม หลักการบริหารแบบการจัดการแบบ 
มีวัตถุประสงค (Management by Objectives) 
  ทฤษฏี อี อาร จี ของเคลตัน แอลเดอรเฟอร 
  แอลเดอรเฟอร (อางอิงใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2546, หนา 164-165) ไดทําการวิจัยเพื่อ
ทดสอบทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลวและพบวา ผลการวิจัยไมตรงกับทฤษฏี กลาวคือ 
การตอบสนองความตองการของบุคคลไมไดเปนไปตามลักษณะตามลําดับข้ันตามที่มาสโลวอาง           
แอลเดอรเฟอร จึงเสนอทฤษฏี อี อาร จี ข้ึนมาวา คนเรามีความตองการ 3 ประการคือ 

1.  ความตองการมีชีวิตอยู ซึ่งเปนความตองการทั้งหลายที่จะตองตอบสนองเพื่อใหมีชีวิต
ตอไปไดแก ความตองการทางสรีระและความตองการความปลอดภัย 

2.  ความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ซึ่งเปนความตองการที่จะมีความสัมพันธกับ
คนรอบขางอยางมีความหมาย 
 3.  ความตองการที่จะเจริญงอกงาม ไดแก ความตองการที่จะไดรับการยกยองและความ
ตองการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

ทฤษฎีการจูงใจ ของ Alderfer ไดพัฒนาโดยพื้นฐานความรูจากทฤษฎีการจูงใจของ 
Maslow โดยตรง แตมีการสรางจุดเดนที่ตางจาก Maslow จากการวิจัยศึกษาของ Alderfer เห็นวา 
ความตองการของมนุษยนาจะแยกเปน 3 ประเภท ซึ่งเห็นวาจะใชสะดวกและตรงกับความเปนจริง
มากกวา ซึ่งความตองการของมนุษยแบงเปน 3 ประเภท ประกอบดวย E(Existence) หรือ                
ความตองการอยูรอด R (Relatedness) หรือความตองการมีความสัมพันธทางสังคม และ 
G(Growth) หรือความตองการกาวหนาและเติบโต สําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้นตองการ เงินเดือน 
คาจางเงินโบนัส และผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดี ความสัมพันธ
ทางสังคม 

ทั้งนี้ความสัมพันธเหลานี้จะหมายถึงความตองการทุกชนิดที่มีความหมายสําคัญใน 
เชิงมนุษยสัมพันธ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น ตองการคนที่จะเปนผูนําหรือมีตําแหนงเปนหัวหนา 
ความตองการที่จะเปนผูตามและความตองการสัมพันธทางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ถาเทียบกับ
ความตองการของ Maslow เทากับความตองการความมั่นคงทางใจ การไมถูกทอดทิ้ง ความตองการ
ทางสังคม และความตองการไดรับยกยองจากเพื่อนรวมงานความตองการกาวหนาและเติบโต 
เปนความตองการที่เกี่ยวกับเร่ืองราวการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงทางฐานะสภาพเศรษฐกิจ และการ
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เติบโตกาวหนาของคนผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายวง
กวางขวางออกไปเรื่อยๆ และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงในองคกร
นั้น คือ ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ และ
ถาเปรียบเทียบกับความตองการของ Maslow แลวตรงกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จทางใจ
และความสําเร็จตามความนึกคิดนั่นเอง  

ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูของ McCelland (McClelland’s Acquired Needs 
Theory) กลาววา บุคคลมีความตองการแตกตางกันและเปนสิ่งที่ตองเรียนรูไมใชถายทอดทาง
พันธุกรรม โดยแบงความตองการออกเปน 3 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542 หนา 65)  

1.  ความตองการความสําเร็จ หมายถึง บุคคลตองการทําสิ่งตางๆใหเต็มที่และดีที่สุด 
เพื่อความสําเร็จ บุคคลที่ตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย 
ตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญในการวางแผนมีความรับผิดชอบ
สูง บุคคลมีความตองการความสําเร็จจะตอสูเพื่อใหบรรลุความสําเร็จสวนตัวมากกวารางวัลในรูป
ส่ิงของ ตองการความสําเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบวา ผูที่ประสบความสําเร็จสวนตัว        
มีความปรารถนาที่จะทําสิ่งตางๆ ใหดีข้ึน  

2.  ความตองการความผูกพัน หมายถึงบุคคลตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลุม ตองการมีความสัมพันธผูกพันกับสมาชิกกลุม มีความเปนมิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอบุคคลอื่น จากการวิจัยพบวาพนักงานมีความสนใจดานนี้นอย ความตองการความผูกพันนี้
สอดคลองกับแนวความคิดของ Dale Carnegie’s ที่วาบุคคลมีความปรารถนาที่จะใหบุคคลอื่น
ชอบตนเอง และเปนที่ยอมรับจากบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะมีส่ิงจูงใจดานความ
เปนมิตร และชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน 

3.  ความตองการอํานาจหมายถึง บุคคลตองการอํานาจ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนตองการ
เปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น มีความพอใจที่จะอยูในสถานการณการแขงขันหรือสถานการณซึ่งมุงที่สถานภาพ และมี
ความตองการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานที่มีประสิทธิผล 

ทฤษฎีเชิงเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการเหลานี้จะมีประโยชนที่สําคัญ ภายในวิวัฒนาการ
ของทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการจะแสดงจุดเดนของความสําคัญของความตองการที่ไม
ใชเศรษฐกิจ  แมวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะไมถูกสนับสนุนอยางกวางขวางก็ตาม ทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรก ไดเพิ่มความตระหนักของผูบริหารตอความสําคัญของความแตกตางระหวาง
แหลงที่มาของแรงจูงใจภายนอก (สภาพแวดลอมของงาน) และแรงจูงใจภายใน (เนื้อหาของงาน)  
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มากขึ้น ประการสุดทายทฤษฎีของแมคเคิลแลนดไดใหแนวความคิดวาความตองการบางอยางจะถูก
เรียนรูได (สมยศ นาวีการ, 2543, หนา 71)  

ทฤษฎีเชิงเนื้อหาหรือทฤษฎีความตองการเหลานี้จะมีประโยชนที่สําคัญภายในวิวัฒนาการ
ของทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีลําดับความตองการจะแสดงจุดเดนของความสําคัญของความตองการที่ไม
ใชเศรษฐกิจ  แมวาทฤษฎีความตองการเหลานี้จะไมถูกสนับสนุนอยางกวางขวางก็ตาม ทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรกไดเพิ่มความตระหนักของผูบริหารตอความสําคัญของความแตกตางระหวาง
แหลงที่มาของแรงจูงใจภายนอก (สภาพแวดลอมของงาน) และแรงจูงใจภายใน (เนื้อหาของงาน)  
มากขึ้น ประการสุดทายทฤษฎีของแมคเคิลแลนดไดใหแนวความคิดวาความตองการบางอยางจะถูก
เรียนรูได (สมยศ นาวีการ, 2543, หนา 66)  

ทฤษฏีแรงจูงใจของเออรเนส ฮิลการด   
เออรเนส ฮิลการด (Ernest Hilgaard) เปนนักจิตวิทยาผูหนึ่งที่กลาววาความตองการที่มีอยู

ในตัวมนุษยนั้นไมมีที่ส้ินสุดและไดจําแนกแรงจูงใจของมนุษยแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
1.  แรงจูงใจที่จะมีชีวิตอยู (Survival Motives) เปนแรงจูงใจที่มีอยูในตัวของมนุษย เชน 

ความตองการทางปจจัย 4 อันไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย 
2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) ไดแกแรงจูงใจที่จะอยูในสังคม มีความสัมพันธกัน

ในรูปแบบตางๆ เชน ความรัก มิตรภาพ ความตองการที่จะปกครองตนเองหรือกลุม  
แรงจูงใจที่สรางสัมพันธภาพแกตน (Efo - integrative Motives) เปนแรงจูงใจที่สราง

สัมพันธภาพของตนเองในการดําเนินวิถีทาง เพื่อสรางความเชื่อมั่นในตนเอง จากทฤษฏีที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจที่กลาวมาขางตน  

สรุปไดวา ความตองการของมนุษยเปนแรงกระตุนหรือส่ิงเราภายในที่สําคัญในการทําใหเกิด
แรงจูงใจใหมนุษยปฏิบัติงานได จนเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง นอกจากนี้ยังมีส่ิงเราอื่นๆ เชน สภาพ
บรรยากาศที่เปนมิตร การใหรางวัลหรือกําลังใจ หรือการทําใหเกิดความพอใจเปนแรงจูงใจใหบุคคล
เกิดพฤติกรรมได ทฤษฏีนี้จึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานทั้งดานความตองการทางปจจัย 4 และ
การยอมรับทางสังคม และเพื่อสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
งานวิจัยในประเทศ 
กฤตยา อาระศิริ (2543, หนา 50 - 51) ไดกลาวถึงวิธีการหรือเทคนิคในการจูงใจ เพื่อกระตุน

เพื่อใหบุคคลทํางาน ซึ่งแบงเปน 2 วิธีดังนี้ 
1.  วิธีจูงใจโดยอาศัยการจูงใจภายนอก เปนวิธีการกระตุนใหบุคคลมีความตองการ  

มีความพยายาม หรือมีพฤติกรรมการทาํงานที่พึงประสงค โดยใชเทคนิคการใหส่ิงลอใจที่เหมาะสม
และเปนที่ตองการแกบุคคล เชน เงินเดือน โบนัส สวนแบงผลกําไร เปนตน ดังนั้นปริมาณการจูงใจ
มีแนวโนมเพิ่มข้ึนหรือลดลงตามสิ่งลอใจที่ไดรับ และบุคคลอาจเปลี่ยนไปทํางานที่อ่ืนถาใหส่ิงลอใจ
มากกวา 

2.  วิธีการจูงใจโดยอาศัยการจูงใจภายใน เปนวิธีที่หาทางใหบุคคลมีความสนใจและ
ตองการที่จะทํางานอยางแทจริง ไมใชทํางานเนื่องจากสิ่งลอใจ จึงเปนวิธีที่ทําใหบุคคลมีความ
พยายามที่จะทํางานอยางยั่งยืนมากกวาวิธีแรกไดแก 
 2.1  ใหบุคคลไดทํางานตรงกับความตองการ ความสนใจ ความถนัด และความสามารถ
ของตนอยางแทจริง เมื่อไดทํางานเชนนี้บุคคลยอมมีความรักและความพึงพอใจงานที่ทํา จึงทําใหมี
ความเพียรพยายามและประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังขอคิดที่วา “จุดเริ่มตนของ ความมุงมั่น 
ขยัน หมั่นเพียร เร่ิมจากการเห็นคุณคาและตระหนักในความสําคัญของสิ่งที่จะกระทําอยางแทจริง”  
 2.2  ใชลักษณะงานที่ทําเปนตัวจูงใจ เชน ใหบุคคลไดทํางานที่ทาทายนาสนใจมีคุณคา
ไดรับความสําเร็จจากงาน ไดรับความกาวหนาหรือมีความภาคภูมิใจ เปนตน 
 2.3  ใชวิธีใหบุคคลจูงใจตนเอง (Self-motivation) เปนวิธีที่ใหบุคคลศึกษาและคนหา
ตัวเองวามีความตองการและจุดแข็งอะไร หลังจากนั้นพยายามใหตนเองไดทํางานที่สอดคลองกับ    
ความตองการและจุดแข็งของตน มีการใหตัวเสริมแรงหรือใหรางวัลแกตนเองเมื่อทํางานบรรลุเปาหมาย 
และพยายามทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ (Batten. 1989 หนา 115) วิธีนี้จึงสงผลใหเกิดการจูงใจที่สงผล 
ใหคงทนและถาวร เพราะบุคคลสามารถควบคุมตัวเองแทนที่จะควบคุมดวยสิ่งลอใจภายนอก  

สายฝน สกุลเจริญ (2540, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและแผน สํานักปลัดกระทรวง
มหาดไทย  ผลปรากฏวาแรงจูงใจของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง 
และบทบาท  ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนอยูในระดับปานกลาง        
การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบทบาทในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 
ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับบทบาทในการปฏิบัติงานขอบงเจาหนาที่



 

 

34

วิเคราะหนโยบายและแผน แตเพศ และสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สวนการทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ
กับบทบาทในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน พบวา ไมมีความสัมพันธกัน 

สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดกลาวไววาการจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความ
กระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมทางการ
ทํางาน โดยเฉพาะในองคการ ผูนํามีหนาที่โดยตรงในการจูงใจผูรวมงาน เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
ทั้งนี้เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้นขึ้นอยูกับความเต็มใจ ความกระตือรือรนในการ
ทํางาน การจูงใจเปนเรื่องของการสนองความตองการที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 

พรรณทิพย กาลธิยานันท (2543, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง อยูในระดับปานกลางทุกดานเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความ
รับผิดชอบดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และ  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

ธราวรรณ พลหาญ (2543, หนา 117) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานโดยเฉพาะ
ประเด็นวิธีการและขั้นตอนการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ดังนั้น ฝายบริหาร จึงควรพิจารณาปรับปรุง
การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดสัดสวนและระบบงานใหความดีความชอบของแตละสาย
ใหเปนอยางบริสุทธิ์ยุติธรรม มีความเสมอภาค โปรงใส ตรวจสอบได และเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 

ปยะนุช นรินทร (2544, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยู 
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง              
ดานสังคมและดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ และดาน
ความสําเร็จในชีวิต พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ที่มีเพศ อายุ และรายได
แตกตางกันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง ดานสังคม 
และดานสวัสดิการไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนพนักงานที่มีอายุตางกันเห็น
วาการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําเพื่อสามารถทดแทนกันไดเมื่อมีการโยกยายหรือลาออกและพอใจกับ
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หนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สําหรับพนักงานที่มีรายไดแตกตางกัน
พอใจกับหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันและผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 

ปยะนุช  นรินทร (2545, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแกดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง               
ดานสังคมและดานสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานสังคม ดานสวัสดิการ และดาน
ความสําเร็จในชีวิต 

ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545,หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท พอรค คิงส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โรงงานบานโปง จํานวน 109 คน ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน ในระดับมาก ประกอบดวย
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายการบริหาร สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบกับแรงจูงใจพนักงานโดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไมแตกกันทุกดาน ยกเวนพนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทุกดาน สวนพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน
ดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน ยกเวนดานความมั่นคงในงานรวมถึง ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
แตกตางกัน 

มณฑล รอยตระกูล (2546, หนา บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา 
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

1.  ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก งานบริหารงานทั่วไป งานชําระภาษี
และคืนภาษี และงานสํารวจและเรงรัดภาษีอากรคงคาง 

2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
สรรพากรพื้นที่สาขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากเกือบทุกดาน ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน และความมั่นคงในงาน สวนแรงจูงใจในดาน
ความกาวหนา และดานเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

3.  แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวม มี 5 ดาน ไดแก ความมั่นคงในงาน 
ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล 
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จิรนันท บรรจงภาค (2547, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา 

1.  ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา สวนใหญเปนเพศหญิง มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีประสบการทํางานในการทํางาน 1 – 3 ป และมีอัตราเงินเดือน 6,000 – 7,000
บาท 

2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับ 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากที่สุดเปนอันดับ
แรก คือ ต้ังใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับ 2 โดยเฉพาะ 
พบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรก คือ ต้ังใจทํางาน เพราะมีความสุขที่มีเพื่อนรวมงานที่ดี 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางม ีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ชนัญธิดา ประโยชริด (2547, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัย
พบวา 

1.  บุคลากรผูปฏิบัติของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม สวนใหญ                  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดาน 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมี
แรงจูงใจสูงสุด ดานความสําเร็จของงาน 

2.  บุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคามระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
และรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.  บุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคามที่มีรายได
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                
ที่ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน คือ 

 3.1  ดานลักษณะของงาน บุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายไดตอเดือน 4,700 – 6,360 
บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายได 6,360 – 10,000 บาท 
และ 10,001 บาทขึ้นไป 
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 3.2  ดานการปกครองบังคับบัญชา บุคลากรที่มีรายไดตอเดือน 4,700 – 6,360 บาท มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวา บุคลากรผูปฏิบัติงานที่มีรายได 6,360 – 10,000 บาท และ 10,001 
บาทขึ้นไป 

4.  ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นที่จังหวัด
มหาสารคามที่สําคัญที่สุด ไดแก นักการเมืองกาวกายการปฏิบัติงานของพนักงาน คาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการนอยเกินไป การปฏิบัติงานไมเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนดไวในแผน 
ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงานมากเกินไป ขาดผูเชี่ยวชาญในการกําหนดแผนงานที่ปฏิบัติตามหลกั
วิชาการ นโยบายการบริหารขาดความชัดเจน ขาดการทํางานเปนทีม การจัดสรรงบประมาณนอยเกนิไป 
และอุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

งานวิจัยตางประเทศ 
ดัน (Dunn. 1973, อางอิงใน โสภณ พงคสุพพัฒน, 2547 หนา 30) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการทํางาน พบวา องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน ลักษณะของ
งาน การเลื่อนขั้น เพื่อนรวมงาน และการบริหารงาน 

แจคสัน (Jackson. 1974, อางอิงใน พีระพงษ เจียตระกูล, 2538 หนา 18) ทําการวิจัย เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารมหาวิทยาลัยตอทฤษฎีองคประกอบ ปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหารเลือก
ปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน อยางไรก็ตามปจจัยค้ําจุนเปนสวนที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

มาตาเฮรุ (Mataheru. 1985, หนา 45) ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจมากที่สุด ไดแก สถานะ
อาชีพ โอกาสกาวหนา และเงินเดือน ตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาในการทํางาน ไมมี
ผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน ซึ่งทําใหไดรับส่ิงตอบแทน 
ทางใจ จากผลการปฏิบัติงานของตนทําใหปฏิบัติงานทุมเทความพยายามอยางเต็มความสามารถ หาก
การจูงใจนอยลงความพยายามในการทํางานก็จะลดต่ําลงดวย องคประกอบที่ทําใหเกิดแรงจูงใจนั้น  
ก็มีหลายประการดวยกัน ต้ังแตบทบาทของผูนํา เพื่อนรวมงาน ส่ิงตอบแทนที่เปนทั้งสิ่งของและโอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงสิ่งเหลานี้นับเปนแรงกระตุน หรือแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการและ
เปนแรงกระตุนที่ใหบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไวอยางถาวร 
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จากความหมายที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือ
กลุมบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมาอยางมุงมั่น เพื่อการดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งเรื่องใด
เร่ืองหนึ่งใหสําเร็จตามที่ตองการ ดังนั้น การสรางแรงจูงใจจึงจําเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกระดับควรปฏิบัติ 
ผลที่เกิดขึ้นจะทําใหองคการประสบความสําเร็จในการพัฒนาตามเปาประสงค 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึกษาคนควาไดสรุปเปนกรอบแนวคิด 
ในการศึกษา ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพ 3  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 


