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เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “Movere” ซึ่งแปลว่า เงื่อนไข
หรือสภาวะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง ประกอบด้วยการท าให้เกิดพฤติกรรม การยับยั้ง
พฤติกรรมและการก าหนดแนวทางการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม (จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549,            
หน้า 128) ในทางจิตวิทยาทั่วไป แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลเต็มใจที่จะใช้พลังเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวัล (Reward) การจูงใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการท างาน
ร่วมกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลไปถึงซึ่งเป้าประสงค์ที่ต้องการจะได้รับ กล่าวคือ การจูงใจเป็น
วิธีการที่จะกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีก าลังใจในการท างาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Beach, 
1965, pp. 460-461) หรือเป็น ความต้องการ (Need) หรือความกดดันที่กระตุ้นให้บุคคลปฏิบัต ิ
(Kotler, 2003, p.195) พลังทีม่ีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งพร้อมที่จะกระตุ้นหรือชี้ทางให้คนเราแสดง
พฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสิ่งที่ต้องการ โดยเป็นสภาวะภายในของ
บุคคลได้รับการกระตุ้น (Moven & Minor, 1998) หรือพลังของสิ่งกระตุ้น (Driving Force) ที่อยู่
ภายในตัวบุคคล ซึ่งผลักดันให้บุคคลปฏิบัติ (Schiffman & Kanuk, 1994, p. 83) หรือแสดง
พฤติกรรมออกมาโดยมีทิศทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่มุ่งหวัง (Goal-directed Behavior)                     
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โดยแรงจูงใจเอง เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งการ
จูงใจนี้จะท าให้เกิดผลงานขององค์การสูงขึ้น (Gardon, 1990, p. 423) แรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น หรือ
ความรู้สึกอันเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลมีการกระท า หรือมีพฤติกรรมในรูปแบบที่แน่นอน โดยท าให้
บุคคลได้รู้ถึงความต้องการของเราเอง และเป็นการให้เหตุผลส าหรับการกระท าหนึ่งที่กระท าไป                        
(ศุภร เสรีรัตน์, 2540, หน้า 19-20)  
 แรงจูงใจนั้น จึงมีความหมายเป็นสองนัยคือเป็นกิจกรรมที่ผู้บริหารจะต้องกระท า และ 
เป็นการทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือท างานให้ส าเร็จ  
 (Dubrin, 1984, p. 105)  
 นักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานได้ให้ความหมาย
แรงจูงใจที่เกี่ยวกับการท างาน ดังนี้ 
 วรนาถ แสงมณี (2547, หน้า 3-6) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง สิ่งที่กระตุ้น 
พฤติกรรมของบุคคล การน าเสนอทิศทางที่จะน าพนักงานไปสู่พฤติกรรมที่ต้องการน้ันจนกระทั่ง 
สามารถโน้มน้าวจิตใจให้เขาปฏิบัติได้แม้ว่าพนักงานผู้นั้นจะต้องเผชิญหน้ากับอุปสรรค                        
มากสักเพียงใดก็ตาม 
 พระบุญจันทร์ ผาค า (2547, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดของผู้หนึ่งผู้ใดก็ตามที่ถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ทั้งที่ตั้งใจและไม่ตั้งใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่วางไว้ 
 มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 194) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความยินดี 
และเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะ 
แสดงออกในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัด และไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญ 
อุปสรรคหรือปัญหา 
 การจูงใจเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการชักน าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามเป้าหมาย เป็นการ          
โน้มน้าวจิตใจให้บุคคลเกิดพลังร่วมกันท างานในการท าภารกิจขององค์กรให้ลุล่วงไปด้วยดี 
(สุพัตรา สุภาพ, 2536, หน้า 121 อ้างถึงใน มัลลิกา จุลธรรมาศน์, 2544, หน้า 19)  
 เสนาะ ติเยาว์ (2543, หน้า 208) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีเงื่อนไขว่าการทุ่มเทนั้น 
เพื่อสนองความต้องการของคนคนน้ัน การระบุว่าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่า           
การจูงใจเป็นเร่ืองของการท างานให้องค์การ หรืออีกความหมายหนึ่ง การจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้น
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พฤติกรรม ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยัง
เป้าหมายหรือจูงใจนั้น 
 สมพร สุทัศนีย์ (2542, หน้า 29) กล่าวว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมี              
ความกระตือรือร้น หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและ
พฤติกรรมการท างาน โดยเฉพาะในองค์การผู้น ามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้เพราะมนุษย์จะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับ               
ความเต็มใจความกระตือรือร้นในการท างาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความต้องการของ
บุคคล 
 ลัทธิกาล ศรีวะรมย์ (2541, หน้า 139) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 
กระบวนการภายในของบุคคล ซึ่งมีพลังอ านาจ และชักน าให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงผลักดันของ
บุคคล หรือหมายถึง แรงผลักดันส่วนบุคคลที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมเฉพาะอย่าง แรงจูงใจจะมี
ผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538, หน้า 150) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง 
วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ตามความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจ
จะเกิดขึ้นได้จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้าง           
สิ่งเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นให้ปฏิบัติได้ ท างาน
ด้วยความขยันมีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน 
โดยมีความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบ ควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลังภายในของ
ตนปฏิบัต ิจนงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวังที่จะได้รับรางวัลเป็นสิ่งตอบแทน 
 ศิริโสภาคย์ บูรพาเดชะ (2532, หน้า 40) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง  
กระบวนการกระตุ้นให้เกิดการกระท าสนับสนุนความก้าวหน้าและก าหนดแบบแผนของกิจการ 
ที่กระท าหรือการจูงใจเป็นกระบวนการที่ร่างกายถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้มีพฤติกรรมมุ่งไปสู่ 
จุดมุ่งหมายปลายทาง  
 สมพงษ์ เกษมสิน (2534, หน้า 302) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง วิธีการ 
ที่จะชักน าพฤติกรรมผู้อ่ืนให้ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนจะเกิดขึ้นได้ 
ต้องมีแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองเกี่ยวโยงกับสิ่งเร้าหรือแรงจูงใจ ดังนั้น อาจจะกล่าวได้ว่า การจูงใจ
หมายถึง ความพยายามที่จะชกัจูงให้ผู้อ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามต่อสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีได้จาก
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั่นเอง แต่มูลเหตุจูงใจอันส าคัญของบุคคลคือ ความต้องการ 
 จากความหมายแรงจูงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ             
ในการปฏิบัตงิาน หมายถึง สิ่งที่มากระตุ้น หรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
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ออกมา เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายหรือตอบสนองความต้องการที่ตนมีอยู่ แรงจูงใจในการท างาน         
จึงเป็นพลังที่ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่องค์กรก าหนด ซึ่งบุคคลจะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานจะต้องมีความต้องการเป็นพื้นฐาน และความต้องการนั้นจะเร่ิมด้วย                      
ความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยากเป็นเงื่อนไข และถ้าเงื่อนไขได้รับ
การกระตุ้นหรือผลักดันแล้วก็จะได้รับการตอบสนอง โดยบุคลากรเหล่านั้นจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาอย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร        
ซึ่งส่งผลท าให้ได้ผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะการท างานใดก็ตาม 
ถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทักษะในการท างานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้
ความสามารถหรือทักษะในการท างาน (Vroom, 1970, p. 10) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความ
ต้องการและแสดงการกระท าออกมาตามปกติคนเรามีความสามารถในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วย              
หลายอย่าง หรือมีพฤติกรรมแตกต่างกัน  
 แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้นสิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถ 
ของคนออกมาได้คือแรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที่จะใช้พลัง ความสามารถเพื่อให้ 
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (อรุณ รักธรรม, 2522, หน้า 268) นอกจากนี้ Murray (1961, p. 91) 
กล่าวว่า ความต้องการความส าเร็จเป็นความต้องการที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคนเป็นความต้องการ        
ทางจิตของมนุษย์ที่จะเอาชนะอุปสรรค มุ่งกระท าสิ่งที่ยากให้ส าเร็จเป็นความปรารถนาหรือ
แนวโน้มที่จะกระท าสิ่งใด ๆ ให้ส าเร็จโดยเร็วที่สุด ดังที่ McClelland (1961, p.14) ได้ท าวิจัย
เกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างานให้ประสบความส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม 
พบว่า สิ่งจูงใจที่ส าคัญที่สุดของมนุษย์คือ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) ซึ่ง
เป็นความปรารถนาที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และเมื่อสามารถท าได้ส าเร็จ
แล้วก็จะบังเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจที่จะท าต่อไปอีก (ทรงศักดิ์ ศรีกาฬสินธุ์, 2523,  
หน้า 2) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จจะมีความทะเยอทะยาน มีการมุ่ง
แข่งขันและมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น (Lindgren, 1976, pp. 31-34)  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538, หน้า 366) กล่าวว่า ส่วนประกอบของการท างาน 
(Components of Permance) นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม 
(Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถ และได้รับการสนับสนุนจาก
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สิ่งแวดล้อมองค์การและมีการจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่ดีได้ ถ้าหนึ่ง
ของปัจจัยขาดไป การท างานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรู้ความสามารถแล้ว 
ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาด้วยการฝึกอบรบและการสอนงาน และถ้าขาด
สภาพแวดล้อมที่ดี ผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหาด้านแรงจูงใจจะเป็น
ความยุ่งยากในการแก้ปัญหาของผู้บริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่
ซับซ้อน และผู้บริหารอาจไม่สามารถวิเคราะห์ได้ว่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปลีย่นแปลง
พฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จึงเป็นสิ่งท้าทายที่ผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะ
กระทบต่อผลการปฏิบัติงาน ความส าคัญของการจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการ ดังนี้ (สุพัตรา 
สุภาพ, 2541, หน้า 125-126)  
 1.  ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์การ 
 2.  ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานแก่ผู้ที่ท างาน 
 3.  ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 4.  ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มใน 
องค์การ 
 5.  ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบร่ืน 
 6.  ช่วยให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การที่ท างานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภัย 
 7.  ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผู้ที่ท างาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ในการท างาน 
 8.  ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมากต่อมนุษย์ ซึ่งเป็นตัวผลักดันให้มนุษย์มี           
ความกระตือรือร้น เกิดความพยายามที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จลุล่วงหรือแสดงพฤติกรรม 
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
 กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) จะเร่ิมต้นจากความต้องการที่ยังไม่ได้รับการ
ตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด แล้วจะเร้าให้เกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหล่านี้จะ
แสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ และหากความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะ           
ท าให้สามารถลดความเครียดให้น้อยลง (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2545, หน้า 74)  
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ภาพที่ 2  กระบวนการจูงใจ (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2545, หน้า 74) 
 
 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธ์ (2539, หน้า 44) ได้กล่าวถึงกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ  
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกันดังน้ี 
 1.  ขั้นความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่ท าให้การ 
ด ารงชีวิตอยู่ไม่ราบร่ืน หรืออาจเป็นสิ่งส าคัญต่อความสุขทางจิต เช่น อาหาร ความรัก ฯลฯ บางครั้ง 
ความต้องการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บป่วย จะท าให้บุคคล 
เกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่ป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ  
 2.  ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นจะกระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ  
เมื่อเกิดความต้องการแล้วจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยู่เฉย ๆ ไม่ได้ ซึ่งเรียกว่า 
“ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับระดับของ 
ความต้องการด้วย 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแล้วจะผลักดันให้บุคคล 
สร้างพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อยต่างกันตามระดับ 
ความต้องการที่เกิดขึ้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับลดลงภายหลังเกิด 
พฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการแล้ว 
 
 
 
 
 
 
 

ความต้องการ
ที่ยังไม่ได้รับ
การตอบสนอง 

 
ความ 
เครียด 

การแสวงหา
พฤติกรรม
ตอบสนอง 

 
แรง
ขับ 

ความ
ต้องการที่
ได้รับการ
ตอบสนอง 

การลด
ความ 
เครียด 
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ภาพที่ 3 วัฏจักรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Hodgett, 1999, p. 57) 
 
 ในเวลาใดเวลาหนึ่ง ความต้องการของมนุษย์แต่ละบุคคลมีหลายร้อยอย่างและ                
ความต้องการทุก ๆ อย่างจะแข่งขันกันท าให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความต้องการที่มี              
“แรงมากที่สุด” ในเวลานั้นจะท าให้เกิดพฤติกรรม และเมื่อความต้องการเร่ิมได้รับการตอบสนอง
ให้พึงพอใจแล้ว แรงจะลดลงและจะไม่เป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสวงหาเป้าหมายเพื่อให้เกิด               
ความพอใจอีกต่อไป 
 Steers and Porter (1979, pp. 6-7) ได้แสดงรูปแบบ (Model) ของการจูงใจว่า
ประกอบด้วยส่วนประกอบ 4 ส่วน คือ 
 1.  ความต้องการหรือความคาดหวัง 
 2.  พฤติกรรม 
 3.  เป้าหมาย 
 4.  การป้อนกลับ 
 เมื่อมนุษย์เกิดภาวะไม่สมดุลขึ้นภายใน หรือมีความต้องการหรือความคาดหวังในสิ่งใด
สิ่งหนึ่งก็จะมีพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตนต้องการ แล้วก็จะหันไปกระท า 
พฤติกรรมอ่ืน ๆ แทน หากสิ่งจูงใจที่ได้นั้นไม่เพียงพอกับความต้องการมนุษย์ก็จะกระท าพฤติกรรม
นัน้ ๆ ใหม่จนกว่าจะเพียงพอ หรือจนกว่าจะพอใจ โดยแสดงรูปแบบของการจูงใจดังกล่าวไว้ดังนี้ 
 
 
 

 

พฤติกรรม(Behavior) ความต้องการ (Need) 

ลดแรงขบั (Drive Reduction) 

แรงขับ (Drive) 
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ภาพที่ 4  รูปแบบของการจูงใจ (Steers & Porter, 1979, pp. 6-7) 
 
 จึงอาจกล่าวได้ว่าการจูงใจมนุษย์นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและ 
ประสานสัมพันธ์กันเป็นขบวนการคือเมื่อมนุษย์มีความต้องการ ก็จะเกิดแรงกระตุ้นหรือแรงขับขึ้น
ในร่างกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพื่อให้ได้สิ่งล่อใจ (Incentive) 
หรือสิ่งจูงใจ (Motivator) ตามที่ต้องการสิ่งล่อใจหรือสิ่งจูงใจนับเป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นแรงผลักดัน
ให้มนุษย์กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หน้า 407) อธิบายว่า กระบวนการในการจูงใจจะเร่ิม 
จากบุคคลที่มีความต้องการเกิดขึ้น และการรับรู้ของบุคคลไม่สมหวัง พนักงานจะรู้สึกถึง 
ความต้องการงานที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น การยอมรับจากกลุ่มงาน ความต้องการเหล่านี้ 
น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจของพนักงาน สามารถสนองตอบความพึงพอใจและตามด้วยการ 
กระท า อาจกระตุ้นโดยการให้รางวัล ดังรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความไม่สมดุลภายใน 

ความต้องการ ความปรารถนา 
หรือความคาดหวัง 

พฤติกรรม 

หรือ 
การกระท า 

สิ่งล่อใจ 
หรือ 

เป้าหมาย 

การปรับปรุงแก้ไขภาวะ 
ภายในของมนุษย์ 
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ภาพที่ 5  พื้นฐานของการจูงใจ (Basic Model of Motivation) (Bovee, et al., 1993, p. 438 อ้างถึงใน  
               ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2538, หน้า 407)  
 
 Myers (1970, p. 124) ได้เสนอแนวคิดในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเน้นถึง
การวางเป้าหมายของงานที่จะให้ได้ผลในเชิงปฏิบัติว่าควรมีลักษณะดังนี้ 
 1.  งานควรจะมีส่วนสัมพันธ์กับความปรารถนาส่วนตัว งานนั้นจึงจะมีความหมาย 
ส าหรับผู้ท า 
 2.  งานนั้นจะต้องมีการวางแผนและวัดความส าเร็จได้ โดยใช้ระบบการท างานและ 
การควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื่อให้ได้ผลการสร้างสิ่งจูงใจภายใน เป้าหมายของงานจะต้องมีลักษณะดังนี้ 
  3.1  คนท างานมีส่วนในการตั้งเป้าหมาย 
  3.2  ผู้ปฏิบัติจะต้องรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 
  3.3  งานที่ปฏิบัติจะต้องตรงกับความรู้ความสามารถและความพอใจ 
  3.4  งานจะต้องมีลักษณะท้าทาย 

 

1.  การรับรู้ความต้องการ (Recognize)  
     [ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories)] 

 

4.  การประเมินรางวัล (Assess Reward)  
     [ทฤษฎีการเสริมแรง  
     (Reinforcement Theories)] 

2. การพิจารณาวิธีที่ตอบสนองความพึงพอใจ 
(Consider Ways to Satisfy Need)  

       [ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)] 

 

3. การมีพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมาย 
(Perform Goal-directed Behavior)  
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  3.5  งานนั้นจะต้องสามารถท าให้ส าเร็จได้ 
 เป้าหมายของงานตามลักษณะนี้ จะสนองความต้องการในด้านความก้าวหน้าใน 
ต าแหน่งงาน ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับเพื่อน 
ร่วมงานความต้องการเป็นเจ้าของ และความมั่นคงในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางไปสู่ความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 

 นอกจากนี้ Evans (1971, pp. 31-38) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการท างาน โดยเน้นถึง
ความส าคัญของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานเช่นเดียวกับไมเออร์ส ซึ่งอีเวนส์ได้ต้ังทฤษฎี
เกี่ยวกับการกระตุ้นให้บุคคลแสดงความสามารถออกมาว่า “กิจกรรมของแต่ละบุคคลที่กระท านั้น
ย่อมน าไปสู่วัตถุประสงค์อันส าคัญที่ผู้กระท าคาดหวังไว้” อีแวนส์ได้สร้างแบบจ าลองที่เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างาน (Path-goal Model) ซึ่งสรุปได้ว่า 
 1.  แรงจูงใจในการท างานใด ๆ นั้น ขึ้นอยู่กับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และแนวทาง 
ในการด าเนินงาน แนวทางในการด าเนินงานจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จึงจะ 
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
 2.  แม้ว่าจะมีแรงจูงใจในการท างาน แต่ถ้ามีตัวถ่วงในการท างาน เช่น ขาดความรู้ 
ความสามารถในการท างาน ขาดอิสรภาพ ก็จะท าให้กิจกรรมนั้นขาดตอน หรือถ้าไม่มีตัวถ่วง                
แต่ถ้าไม่มีแรงจูงใจ กิจกรรมนั้นจะด าเนินไปด้วยดีไม่ได้ อาจจะกระท าขาดตอนเป็นช่วง ๆ ไม่มี
ความสม่ าเสมอ กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพจะต้องเป็นกิจกรรมที่สม่ าเสมอ และความสม่ าเสมอใน
การท างานจะต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ สิ่งแวดล้อมที่ดีในการท างาน ตลอดจนแรงจูงใจที่
จะด าเนินการด้วย 
 3.  ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้นั้น จะเกิดขึ้นได้เพราะมีความสม่ าเสมอใน 
การท างาน ประกอบกับแนวทางในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ องค์ประกอบทั้ง 2 ประการนี้ 
หากขาดประการหนึ่งประการใด ความส าเร็จจะลดน้อยลง 
 ประเภทสิ่งจูงใจ 
 Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) ได้จ าแนกสิ่งจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบด้วย เงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับ 
นับถือ การแข่งขัน การได้รับรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม สิ่งจูงใจทางบวกนี้เป็นปัจจัยที่เอ้ืออ านวย 
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 
 2.  สิ่งจูงใจทางลบ ได้แก่ การบังคับ การขู่เข็ญและการลงโทษ ซึ่งสิ่งจูงใจทางลบนี้ 
จะก่อให้เกิดความคับข้องใจในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
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 สิ่งจูงใจอันจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานจึงประกอบด้วยองค์ประกอบหลาย 
ประการคือ (Barnard, 1974, pp. 142-148)  
 1.  สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย ที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็น 
การตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
 2.  สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยเหลือ 
ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้ บุคคล  
จะได้รับแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นต้น 
 3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ 
ท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ซึ่งเป็น           
สิ่งส าคัญ อันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการปฏิบัตงิาน 
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมีอ านาจมากที่สุดกับ            
ความท้อแท้มากที่สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนอง 
ความต้องการของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจที่ได้แสดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกัน การได้มี
โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผู้อ่ืน รวมทั้งการได้แสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะท าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 
 6.  การปรับสภาพการท างานให้เหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง 
การปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร ซึ่งแต่ละคนมี 
ความสามารถแตกต่างกัน 
 7.  โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากร 
รู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกันในหมู่ 
ผู้ร่วมงาน และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในด้านสังคม หรือความมั่นคง 
ทางสังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน เช่น การรวมตัว
จัดตั้งสมาคมของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน 
 จะเห็นได้ว่าวิธีการจูงใจของบาร์นาร์ด นอกจากจะตอบสนองความต้องการพื้นฐานเพื่อ 
การยังชีพ โดยให้สิ่งจูงใจที่เป็นเงินทอง สิ่งของ และการจัดสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี                       
เป็นการตอบสนองความต้องการทางกายแล้วยังให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงานด้วย            
การส่งเสริมความเท่าเทียมกัน ให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็นในงานและ

 
 
 



 19 

สร้างความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงาน อันเป็นการตอบสนองความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคล
ในหนว่ยงานด้วย 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2517, หน้า 75-76) ได้แบ่งสิ่งจูงใจออกเป็น 2 ประเภท เช่นกัน ได้แก่ 
 1.  สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน เป็นสิ่งจูงใจที่เห็นได้ง่ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานเจ้าหน้าที่ สิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิดคือ 
  1.1  สิ่งจูงใจทางตรง ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าจ้าง 
  1.2  สิ่งจูงใจทางอ้อม ได้แก่ บ าเหน็จ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ  
 2.  สิ่งจูงใจที่มิใช่เงินทองหรือสิ่งจูงใจที่จับต้องไม่ได้ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 
สวัสดิการ หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ ที่มิได้อยู่ในรูปของเงินทอง หรือที่มีลักษณะเป็นนามธรรม 
 นอกจากสิ่งจูงใจดังกล่าวแล้ว ผู้บริหารยังสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่ 
บุคลากรในหน่วยงานได้ด้วยการบริหารงานด้วยความเที่ยงธรรม ส่งเสริมให้มีสภาพการท างานที่ดี 
ให้ทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ให้ความมั่นคงในชีวิตและความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
งาน การย่องชมเชยผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น เอาใจใส่ดูแลให้ความสนิทสนมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
ต้องท าตัวให้เป็นตัวอย่างที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย (Negro, 1969, p. 201)  
 สรุปได้ว่าประเภทสิ่งจูงใจ มีทั้งทางบวกและทางลบ สิ่งจูงใจทางบวกเมื่อได้รับแล้วจะ 
เกิดความพึงพอใจ ส่วนสิ่งจูงใจทางลบเมื่อได้รับจะเกิดความไม่พอใจ ไม่เต็มใจในการได้รับ 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 Pigors and Myers (1981, p. 116) ยังได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จไว้ว่า ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ต่อไปนี้ 
 1.  ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 
 2.  ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 3.  มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ 
 4.  มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มีความมั่นคง 
 5.  มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
 6.  ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
 7.  มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
 8.  มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี 
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ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สึกหรือทัศนคติ 
ของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ จากแนวคิดที่ว่าความรู้สึกหรือทัศนคติเป็นส่วนหน่ึงที่เพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการท างาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้าง 
แรงจูงใจ และในการสร้างแรงจูงใจให้ได้ผลดีนั้น ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ ที่ 
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ เพื่อจะได้น าไปใช้เป็นปัจจัยในการจูงใจให้บุคคลในองค์การ ได้ท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับแรงจูงใจมีมากมาย ในที่นี้จะกล่าวเฉพาะทฤษฎีที่รู้จักกัน 
แพร่หลาย ดังต่อไปนี้ 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1954, p. 158) ได้แบ่งความต้องการของคนออกเป็น  
2 ระดับ คือ 
 1.  Lower-order Needs ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกายและเศรษฐกิจ 
 2.  Higher-order Needs ได้แก่ ความต้องการ มีหน้ามีตา และความเคารพนับถือจาก 
ผู้อ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการท าส าเร็จด้วยตนเอง 
 มาสโลว์ได้จัดล าดับความต้องการ (The Needs Hierarchy) ของคนไว้ดงัภาพที่ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
ภาพที่ 6  ล าดับขั้นความต้องการพื้นฐานของมาสโลว์ (Maslow, 1954, p. 80) 
 
 1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ 
มนุษย์ ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ าดื่ม อากาศ ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน 
ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

ความต้องการความส าเร็จสมปรารถนา 
 ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง 

ความต้องการทางสังคม 

ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
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 2.  ความต้องการความมั่นคง ปลอดภัย (Safety or Security Needs) เป็นความต้องการ         
ให้ตนเองปลอดภัยจากอันตรายทุกด้าน ความต้องการความมั่นคงในการท างาน ตลอดจน                
ความมั่นคงทางฐานะและเศรษฐกิจ 
 3.  ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการที่จะให้
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ต้องการให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
 4.  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem or Status Needs)             
เป็นความต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของคนทั่ว ๆ ไป ต้องการเป็นตัวของตัวเอง มีอิสระ
ในการตัดสินใจ 
 5.  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization of Self-  
realization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ เช่น ความต้องการอยากเป็นหัวหน้าสูงสุดของ 
หน่วยงาน ความต้องการอยากเด่นทางใดทางหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959, pp. 113-115) ศาสตราจารย์หัวหน้าภาควิชา
จิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลัยเวสเทอร์นรีเสิร์ฟ (Western Reserve University) ได้วิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานของมนุษย์ และได้พบซึ่งบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององค์ประกอบ 
(Two-factor Theory) เป็น 2 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือองค์ประกอบด้านกระตุ้น เป็นปัจจัยที่สร้าง 
แรงจูงใจในทางบวก ซึ่งจะเป็นผลให้ผู้ท างานเกิดความพอใจในการท างาน มีลักษณะสัมพันธ์กับ
เร่ืองงานโดยตรง ปัจจัยด้านนี้ ได้แก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  
  1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับ 
นับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถือนี้ 
บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกย่องชมเชย 
  1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อ 
ลักษณะงานว่า งานนั้นเป็นงานที่จ าเจ น่าเบื่อหน่าย ท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิม  
สร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ 
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
  1.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง                         
การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การ แต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจาก
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แผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์การโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่ม
โอกาสให้มีความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกได้ว่า เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งการงานอย่างแท้จริง 
 2.  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบด้านอนามัย เป็นปัจจัยที่ป้องกัน 
ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะแวดล้อม หรือ ส่วนประกอบ
ของงาน ปัจจัยด้านนี้ ได้แก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง  
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เข้าด าเนินงานได้ส าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ เช่น การที่บุคคลจะต้องทราบว่าเขาท างานให้ใครนั่นคือ 
นโยบายขององค์การจะต้องแน่ชัด เพื่อให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 
  2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal Relation Peers)  
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
ในกลุ่ม 
  2.3  ความมั่นคงในการปฏิบัตงิาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององค์การ 
  2.4  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพที่จะอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และ 
อ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
  2.5  รายได้และสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร 
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทต่าง ๆ  
 เฮอร์ซเบอร์กให้ความเห็นว่า ผู้บริหารส่วนมากมักให้ความส าคัญด้านปัจจัยค้ าจุน เช่น 
เมื่อเกิดปัญหาว่าผู้ปฏิบัตงิานขาดประสิทธิภาพในการท างานมักแก้ไขโดยการปรับปรุงสภาพ           
ในการ   ท างานหรือปรับเงินเดือนให้สูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เป็นการแก้ไขไม่ให้เกิดความไม่พอใจ
ในการปฏิวัติ แต่มิได้เป็นการจูงใจให้ผู้ปฏิบัตงิานท างานให้ดีขึ้น ผู้บริหารควรเน้นถึงปัจจัยกระตุ้น
ที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือส่งเสริม
ความก้าวหน้าของคนงานจะเป็นการกระตุ้นคนงานได้ดีกว่าที่จะให้ท างานในต าแหน่งเดิม แต่เพิ่ม
เงินเดือนให้ แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารต้องพยายามรักษาปัจจัยค้ าจุนให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อ
ป้องกันไม่ให้ผู้ท างานเกิดความไม่พอใจในการท างาน (ศิริโสภาคย์ บูรพาเดชะ, 2528, หน้า 69)  
 ดังนั้นการน าทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกต์นั้น จึงต้องค านึงถึงปัจจัยทั้งสองด้าน  
ควบคู่กันไปด้วย ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพการท างานมีส่วนส าคัญไม่น้อย โดยเฉพาะในสภาพ 
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สังคมปัจจุบัน ซึ่งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญก้าวหน้ามาก นอกจากจะช่วยสร้าง             
ความพอใจในการท างานแล้ว ยังเป็นตัวช่วยให้ปัจจัยกระตุ้นมีพลังแรงขึ้นด้วย (วิจิตร วรุตบางกูร, 
2525, หน้า 78) ผู้ท าวิจัยได้น าปัจจัยแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กมาใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้
สอดคล้องกับการปฏิบัตงิานของหน่วยงาน 
 ผลดีของแนวคิดตามทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ท าให้เกิด
ความก้าวหน้าในการพัฒนาองค์การ พอสรุปได้ 5 ประการ ดังนี้ (นิพนธ์ ศศิธร, 2523, หน้า 148-
150)  
 1.  การฝึกอบรมในขณะท างานเพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสเติบโตด้วยตนเองจากการ
ท างาน โดยความเข้าใจในงานของตน มีความรู้เทคนิคใหม่ ๆ ที่จะพัฒนาการท างานของตนให้ดีขึ้น 
 2.  การสร้างสรรค์ตามความต้องการทางสังคม ให้บุคลากรมีโอกาสท างานเป็นหมู่คณะ 
เป็นการท างานตามความช านาญเฉพาะ 
 3.  การยกศักดิ์ศรีและสาระของงานให้สูงขึ้น เพื่อให้เกิดความส านึกในความส าเร็จ และ 
ความรับผิดชอบสูงขึ้น เพราะมีเกียรติที่จะตัดสินใจด้วยตนเองมากที่สุด 
 4.  การปรับปรุงระบบติดต่อ ให้เกิดความส านึกในความรับผิดชอบสูงขึ้น โดยมุ่งเน้นให้ 
ผู้ท าเป็นผู้คิดเอง 
 5.  การปรับปรุงภาวะผู้น า โดยทุก ๆ คนมีโอกาสร่วมกันในการตัดสินใจ มีสิทธิเท่าเทียม
กัน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลเลนด ์(McClelland) แมคเคลเลนด์มีความเชื่อว่า แรงจูงใจที่ 
ส าคัญที่สุดของมนุษย์ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล มนุษย์มีความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ 
บรรลุความส าเร็จ (Needs for Achievement: N Act) ความต้องการความรักและผูกพัน (Needs for  
Affiliation: N Aff) ความต้องการอ านาจ (Needs for Power: N Power) (McClelland, 1961, pp. 100-
110)  
 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชื่อ เดวิด ไอ แมคเคลเลนด์ (David I. Mc Clelland) ได้
ทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT) ) เพื่อวัด                      
ความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคล
เขียนเร่ืองราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคเคลเลนด์ ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่
มีแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่า                
เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ ดังนี้ 
 1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement: Nach) เป็นความต้องการที่จะท า
สิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของแมคเคลเลนด์ (Mc Clelland) พบว่า 
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บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (Nach) สูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน                                      
มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
  2.  ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation: Naff) เป็นความต้องการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการ
ความผูกพันจะสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
 3.  ความต้องการอ านาจ (Need for Power: Npower) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าท างานให้มีประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบว่าพนักงาน          
ที่มีแรงจูใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการท างานลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 
  3.1  งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะ
ตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
  3.2  ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถ
ของเขา 
  3.3  ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขา                  
มีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 
 นอกจากงานในลักษณะดังกล่าวแล้วแมคเคลเลนด์ได้พบว่าปัจจัยที่ส าคัญอีกปัจจัยหนึ่ง  
ที่มีผลต่อการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับงานที่ท าด้วย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลเลนด์ได้เน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจ ผู้ที่จะท างานได้อย่าง 
ประสบผลส าเร็จต้องมีแรงจูงใจด้าน N Ach เป็นส าคัญ บุคคลแต่ละคนเมื่อมี N Ach สูง ก็สามารถ 
ท างานได้ส าเร็จ และช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิผล และแมคเคลแลนด์ได้สรุปทฤษฎีแรงจูงใจไว้
ว่าความต้องการของบุคคลสามารถให้การเรียนรู้และกระตุ้นให้เกิดขึ้นได้ โดยเฉพาะความต้องการ 
สัมฤทธิผล (N Ach) นั่นคือ บุคคลที่มีความต้องการสัมฤทธิผลต่ าสามารถให้ประสบการณ์เรียนรู้ 
หรือ การฝึกอบรมจนท าให้ความต้องการด้านนี้สูงขึ้นได้ สังคมหรือประเทศที่มีฐานะทางเศรษฐกิจ  
ไม่ดีก็อาจท าให้ดีขึ้นได้ โดยการกระตุ้นให้คนในสังคมนั้นมีความต้องการสัมฤทธิผลสูงขึ้น 
 (Mc Clelland, 1961, pp. 100-101)  
 โดยสรุปแล้วทฤษฎีในกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎี  
ขั้นความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก และทฤษฎีความต้องการ      
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ที่แสวงหาของแมคเคลแลนด์ ล้วนเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการเกิดแรงจูงในการท างาน 
ซึ่งพยายามศึกษาความต้องการของมนุษย์เกิดจากอะไร ถ้าหากเปรียบเทียบทฤษฎีต่าง ๆ ในกลุ่มนี้ 
จะเห็นได้ว่ามีพื้นฐานที่ใกล้เคียงกันแม้ว่าจะใช้ศัพท์ที่แตกต่างกัน ผู้ที่ศึกษาในการน าไปใช้ควร
พิจารณาในแต่ละทฤษฎีร่วมกัน เพื่อให้เข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงความต้องการของพนักงานในองค์กร 
และท าให้ผู้บริหารสามารถออกแบบงาน ตลอดจนปรับปรุงรางวัลและสิ่งตอบแทนในงานให้
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน เพื่อสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสมที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างานต่อไป  
 ทฤษฎีแนวคิดของแคเกรเกอร์ (McGregor) ในการบริหารหรือการจัดการของ                        
แมคเกรเกอร์นั้นจะเน้นความส าคัญของตัวบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงาน การจูงใจจึงมุ่งเน้นไปในเร่ือง
ของตัวคนและความสุข ความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งสรรหาสิ่งจูงใจใหม่ ๆ ขึ้นมาแทน
เงินตรา ค่าตอบแทน และการลงโทษ แมคเกรเกอร์ได้เสนอทฤษฎีโดยตั้งสมติฐานที่เกี่ยวกับคนไว้    
2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X ซึ่งมองคนในทางลบ คือ มองว่าคนโดยทั่วไปไม่อยากท างาน ไม่มีความคิด
ริเร่ิมและไม่มีความรับผิดชอบ ส่วนทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีที่มองคนในทางบวกหรือในแง่ดี โดยมอง
คนโดยทั่วไปว่าเป็นผู้ที่มีความขยัน มีความรับผิดชอบ ให้ความร่วมมือ และพยายามพฒันาวิธีการ
ท างานหรือพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 
 การบริหารตามข้อสมมติฐานของทฤษฎี X จึงใช้ลักษณะของอัตตาธิปไตย เพราะเชื่อว่า
พฤติกรรมของคนจะต้องถูกควบคุมจากสภาพภายนอก จ าเป็นต้องอาศัยการบังคับให้ท างานมีการ
ก าหนดมาตรฐานในการควบคุมบังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด การจูงใจตามทฤษฎีนี้จึงเป็นการ
ตอบสนองความต้องการในระดับต้นเท่านั้น คือ การจูงใจในเร่ืองเกี่ยวกับความปลอดภัย และ          
ความต้องการทางร่างกาย สิ่งจูงใจที่ใช้ คือ ผลตอบแทนทางด้านการเงิน และมีการใช้การลงโทษ 
 ส่วนการบริหารตามข้อสมมติฐานของทฤษฎี Y จะใช้ลักษณะของประชาธิปไตย 
ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้จัก
ควบคุมตนเอง และให้มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน วิธีการจูงใจจะมุ่งตอบสนองต่อ                   
ความต้องการในระดับสูงขึ้น คือ การจูงใจที่ตอบสนองความต้องการทางด้านความมีชื่อเสียง และ
ความต้องการความส าเร็จในชีวิต สิ่งจูงใจที่ใช้คือ การท าให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน
และจัดสภาพการบริหาร ตลอดจนวิธีปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ของเขาเอง 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีความคาดหวังอธิบายว่า แรงจูงใจ            
ที่เกิดขึ้นแต่ละบุคคลมีกระบวนการเกิดขึ้นได้อย่างไร นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึง 
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องค์ประกอบของกระบวนการที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง ซึ่งจะน ามากล่าว
ไว้ดังต่อไปนี้ 
 Vroom กล่าวว่า แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลเป็นกระบวนการที่บุคคลนั้น 
เลือกตัดสินใจแสดงพฤติกรรมออกมาให้ปรากฏอย่างไร เนื่องจากความคาดหวังในองค์ประกอบ 
2 ประการคือ 
 1.  ความคาดหวังว่ามีโอกาสมากน้อยแค่ไหนที่จะได้ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนบางสิ่ง 
บางอย่างจากการท างานของตน 
 2.  ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่คาดหวังว่าจะได้รับจากการปฏิบัตินั้น บุคคลแต่ละคน 
รู้สึกว่ามีความส าคัญหรือพึงพอใจมากเพียงใด 
 จากองค์ประกอบสองประการนี้ สรุปได้ว่า หากบุคคลคาดหวังว่ามีโอกาสมากที่จะได้รับ 
ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนจากการท างาน และผลลัพธ์หรือผลตอบแทนนั้น เขารู้สึกว่ามี ความส าคัญ
และเขาพึงพอใจ บุคคลนั้นก็จะมีแรงจูงใจมากพอที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปในทางกลับกัน           
หากบุคคลคาดหวังว่าเขาไม่มีโอกาสหรือมีโอกาสน้อยที่จะได้รับผลหรือผลตอบแทนจากการ 
ท างานอย่างหนึ่งหรือว่าแม้มีโอกาสอยู่มาก ที่จะได้รับแต่ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ไม่มีความ 
ส าคัญหรือเขาไม่พึงพอใจบุคคลนั้นก็จะมีพฤติกรรมการท างานออกมาไม่ดี หรือกล่าวว่ามีแรงจงูใจ 
ต่ าน้ันเอง (Vroom, 1970, p.18)  
 Lawler (1977, p.79) กล่าวถึง ความเป็นมาของทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งอธิบายเกี่ยวกับ
กระบวนการที่ท าให้เกิดแรงจูงใจว่า มีสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรดังต่อไปนี้ 
 1.  พฤติกรรมเกิดจากสาเหตุสองประการรวมกัน คือ ลักษณะภายในของแต่ละบุคคลกับ 
อิทธิพลของสิ่งแวดล้อม มิใช่เกิดจากสาเหตุใดเพียงอย่างเดียว ลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น ประวัติ
ครอบครัว ประสบการณ์ในอดีต ประวัติการศึกษา การฝึกอบรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท าให้เขามีทัศนคติ 
ความต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ กัน ขณะเดียวกันภายในองค์การก็มีสิ่งแวดล้อมของงาน เช่น 
ลักษณะของผู้น า ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
 2.  พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นบุคคลแต่ละคนจะเลือกตัดสินใจเองว่า ควรแสดงออกมา 
อย่างไร พฤติกรรมในหน่วยงานอาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ พฤติกรรมที่แสดงออกถึง             
ความเป็นสมาชิก เช่น การมาท างาน การอยู่ร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน ส่วนประเภทที่สองได้แก่ 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงระดับของความพยายามในการท างาน เช่น จะท างานหนักแค่ไหน ให้ได้ 
ผลงานเป็นอย่างไร มีคุณภาพมากน้อยแค่ไหน 
 3.  บุคคลแต่ละคนมีความปรารถนา เป้าหมาย ตลอดจนต้องการชนิดของผลลัพธ์หรือ 
ผลตอบแทนจากการท างานที่แตกต่างกัน 
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 4.  บุคคลจะตัดสินใจแสดงพฤติกรรมการท างานในระดับดีเมื่อเขารับรู้ หรือคาดหวังว่า 
จะเป็นโอกาสที่จะท าให้เขาได้รับผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ต้องการ และจะหลีกเลี่ยงการท างาน         
ที่จะท าให้เขาได้ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนที่ไม่ต้องการ 
 Lawler (1977, p. 119) ได้สรุปว่า จากสมมติฐานที่กล่าวมาแล้ว ทฤษฎีความคาดหวัง             
ที่อธิบายกระบวนการเกิดแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง จึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ 
คือ 
 1.  ความคาดหวังในโอกาสที่จะได้รับผลลัพธ์หรือผลตอบแทน (Performance Outcome  
Expectancy) อธิบายไว้ว่า บุคคลเมื่อได้ท างานไปแล้ว เขาคาดหวังว่าจะได้รับบางสิ่งบางอย่าง           
เป็นผลลัพธ์หรือผลตอบแทน และการท างานอย่างหนึ่งอาจน าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลตอบแทน                  
ได้หลายชนิดที่แตกต่างกัน 
 2.  ความส าคัญของผลลัพธ์หรือผลตอบแทน (Valency) อธิบายได้ว่า เป็นความพอใจ          
ต่อผลลัพธ์หรือผลตอบแทน ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะรู้สึกพึงพอใจต่อผลลัพธ์ หรือเห็นว่าผลลัพธ์             
แต่ละอย่างมีความส าคัญต่อตนเองมากน้อยแตกต่างกัน เช่น บางคนอาจพอใจผลตอบแทนที่เป็น
เงินเดือนมากกว่าการได้รับการยอมรับนับถือ ขณะที่บางคนให้ความส าคัญต่อผลตอบแทนที่เป็น
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือความรู้สึกกว่าตนเองได้รับความส าเร็จ เป็นต้น 
 3.  ความคาดหวังเกี่ยวกับความเป็นไปได้ที่สามารถท าให้งานส าเร็จ (Effort- 
performance Expectancy) อธิบายได้ว่า เป็นความเชื่อหรือความคาดหวังของแต่ละบุคคลว่า เมื่อใช้
ความพยายามในการท างานอย่างหนึ่งแล้ว ตนเองสามารถท าให้เกิดผลส าเร็จของงานได้มากน้อย   
แค่ไหน หากบุคคลคาดหวังว่าถึงใช้ความพยายามแล้วแต่ไม่อาจท าให้งานส าเร็จได้ แรงจูงใจก็จะ  
ต่ ากว่าเมื่อคาดหวังไว้ว่าหากใช้ความพยายามแล้ว จะสามารถท าให้งานส าเร็จได้ 
 จากองค์ประกอบสามประการดังกล่าว สรุปได้ว่า แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวัง             
เป็นกระบวนการที่บุคคลเลือกตัดสินใจแสดงพฤติกรรมออกมา หลังจากผ่านกระบวนการคิด 
ไตร่ตรองและคาดหวังถึงสิ่งต่าง ๆ มาก่อนแล้ว 
 เมือ่พิจารณาถึงองค์ประกอบสามประการ แรงจูงใจเน่ืองจากความคาดหวังมีค่ามากที่สุด  
ได้แก่ 
 1.  ความคาดหวังว่าเมื่อท างานแล้วมีโอกาสมากที่จะได้ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนบางสิ่ง 
บางอย่าง 
 2.  ผลลัพธ์หรือผลตอบแทนนั้นเป็นที่ต้องการหรือผู้ท างานเห็นว่ามีค่า 
 3.  ความคาดหวังว่า ความพยายามของเขาสามารถท าให้งานนั้นเกิดผลส าเร็จได้ 
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 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของนักวิชาการ 
ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด ในการวิจัย
คร้ังนี้โดยใช้แนวคิดทฤษฎีของเฮอรซ์เบอร์ก (Herzberg) ซึ่งมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย         
ค้ าจุน ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะและสภาพการท างานของพนักงาน 
 

ข้อมูลทั่วไปของบริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี 
 ประวัติความเป็นมา 
 ประวัติความเป็นมาของบริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี                              
(บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี, 2554)  
 บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี ก่อตั้งเมื่อวันที่ 6 มิถุนายน 2545 โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อรับงานออกแบบ รับเหมาก่อสร้าง ติดตั้งงานระบบไฟฟ้า ประปา และ เคร่ืองกล 
บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี และมีการขยายสาขาธุรกิจเพิ่มอีกเป็นงานรับหมา
ก่อสร้าง เพื่อรองรับการขยายตัวของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม และในปี พ.ศ. 2549 บริษัท ฯ ได้ขยาย
สาขาเพิ่ม 1 สาขา ในจังหวัดชลบุร ี
 บริษัท ฯ ได้รับความไว้วางใจและยอมรับในการท างานจากลูกค้าที่เลือกใช้บริการ ซึ่งจะ
เห็นได้จากการเลือกใช้บริการซ้ าของลูกค้าเดิม และมีลูกค้ารายใหม่โดยตลอด 
 วิสัยทัศน์: ผู้น าด้านเทคโนโลยี ในวิศวกรรม น าฝีมือไทยสู่อนาคต 

 พันธกิจ: บริษัท เป็นผู้ประกอบการกิจการในธุรกิจรับเหมางานโยธา, เคร่ืองกล, ระบบ
ไฟฟ้าโดยมีความมุ่งมั่นในการสร้างคุณภาพและมาตรฐานในการท างาน เพื่อให้ผู้ที่ใช้บริการเกิด
ความพึงพอใจสูงสุด รวมถึงการพัฒนากิจการอย่างต่อเนื่องพร้อมทั้งปรับปรุงองค์กรให้เป็นผู้น า
ด้านธุรกิจรับเหมา ระบบงานวิศวกรรม (บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี, 2554)  
 การพัฒนาองค์กรในปีที่ผ่านมามีดังนี้ 

 1.  จัดส่งบุคลากรไปเรียนในหลักสูตรต่าง ๆ  
 2.  จัดส่งให้พนักงานไปฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ เช่น  

 2.1  อบรมคุณภาพชีวิต 
 2.2  อบรมคุณธรรม 
 2.3  อบรมเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยวิชาชีพ 
 2.4  อบรมเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยหัวหน้างาน 
 2.5  อบรมพัฒนาพนักงานระดับหัวหน้างานให้มีภาวะผู้น า 
 2.6  อบรมพัฒนาพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อพัฒนาฝีมือกับโครงการนายช่างดี 
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 2.7  จัดส่งอบรมหลักสูตรบริหารการจัดการระยะสั้น  
 2.8  จัดส่งหัวหน้างานศึกษาต่อระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารการจัดการ  

3.  จัดให้ไปดูงานนอกสถานที่ และต่างประเทศ คือประเทศ เวียดนาม เพื่อพัฒนาบุคลากร
และองค์การให้ดียิ่งขึ้นไป  
 นโยบายความปลอดภัย ชีวะอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี เป็นบริษัทรับงานออกแบบ รับเหมา
ก่อสร้าง ติดตั้งงานระบบไฟฟ้า ประปา และ เคร่ืองกล มีเจตนารมณ์แน่วแน่ต้องการด าเนินธุรกิจ           
ในทิศทางที่มีส่วนร่วมกับการด าเนินงานด้านชีวะอนามัยและความปลอดภัย  

 พนักงานของบริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี ทุกคนจะต้องมีจิตส านึก
ทางด้าน อาชีวะอนามัยและความปลอดภัย อีกทั้งจะต้องขยายผลและการฝึกอบรมจิตส านึกทางด้าน
ชีวะอนามัยให้เกิดกับพนักงานทุกคน  

 ความมุ่งมั่นในนโยบายชีวะอนามัยและความปลอดภัยนี้ทาง บริษัท ฯ ได้ให้ความส าคัญ
ไม่ ยิ่งหย่อนไปกว่าความมุ่งมั่นในระบบบริหารงานคุณภาพและธุรกิจด้านอ่ืน ๆ  

 ดังนั้นบริษัท ฯ จึงก าหนดนโยบายชีวะอนามัยและความปลอดภัย เพื่อใช้เป็นแนวทาง            
ในการด าเนินงานชีวะอนามัยและความปลอดภัยดังนี้  

 1.  การด าเนินการและการพัฒนาระบบการจัดการชีวะอนามัยและความปลอดภัย จะต้อง 
สอดคล้องกับกฎหมาย และข้อก าหนดต่าง ๆ ของทางราชการ ที่ออกมาควบคุม ก ากับ ดูแลงาน         
ด้านชีวะอนามัยและความปลอดภัยอย่างเคร่งครัด  

 2.  บริษัท ฯ จะด าเนินการปรับปรุงและป้องกันอันตราย ที่อาจจะเกิดกับพนักงานและ               
ผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดการพัฒนาด้านชีวะอนามัยและความปลอดภัยอย่างต่อเน่ือง  

 3.  บริษัท ฯ จะให้การสนับสนุนในด้านทรัพยากรต่าง ๆ ในเร่ืองบุคลากร เวลา 
งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม ในการด าเนินการด้านชีวะอนามัยและความปลอดภัย  
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 โครงสร้างองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7  โครงสร้าง บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จังหวัดปทุมธานี (บริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด  
               จังหวัดปทุมธานี, 2554) 

  

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 พิมพ์ชนก ทาชมภู (2552, หน้า 60) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 
พนักงานประจ าฝ่ายผลิต บริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากัด ผลจากการศึกษา พบว่า พนักงาน
ประจ าฝ่ายผลิตบริษัทวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากัด มีแรงจูงใจในการท างานระดับปานกลาง โดยมี
แรงจงูใจในด้านความส าเร็จของงานมาเป็นอันดับ 1 รองลงมาคือด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โดยพนักงานมีแรงจูงใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการระดับน้อยที่สุด ผลการเปรียบเทียบพบว่า 
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มี เพศ อายุ รายได้ สถานภาพทางครอบครัว               
วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน และสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 

ประธานกรรมการ 

ฝ่ายบริหาร 

ฝ่ายขายและ
การตลาด 

ฝ่ายก่อสร้าง ฝ่ายความ
ปลอดภัยและ
ชีวะอานามัย 

ฝ่ายจัดซื้อและ
จัดส่ง 

ฝ่ายออกแบบและ
คิดราคา 

ฝ่ายบัญชี ฝ่ายบุคคล 
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จากผลการศึกษามีข้อเสนอแนะให้บริษัทสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของานรวมทั้งปรับปรุงมาตรฐานและโครงสร้างของเงินเดือนเป็นกรณีเร่งด่วน  
 วรรณา สิริสมพร (2551, หน้า 47) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลรายด้านพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้าน
ความส าเร็จของงาน และด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการยอมรับนับ
ถือ ด้านความก้าวหน้าในการงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านการบริหาร และนโยบาย
ของบริษัท ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
พนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด จังหวัดชลบุรี คือ ผู้บริหารระดับสูงควร
ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมการให้ข้อเสนอแนะในการท างานเพื่อให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน และส่งเสริมให้พนักงานได้รับโอกาสศึกษาและฝึกอบรม          
ดูงาน เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ พร้อมทั้งพิจารณาปรับต าแหน่ง และการปรับค่าจ้างและ
เงินเดือนให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบด้วยความเป็นธรรมเพื่อให้พนักงานที่มีความรู้
ความสามารถท างานให้บริษัทอย่างเต็มประสิทธิภาพ ด้วยความเต็มใจ ซึ่งส่งผลให้บริษัทประสบ
ความส าเร็จสามารถแข่งขันกับบริษัทอ่ืนได้  
 ธัญนันท์ บุญอยู่ (2551, หน้า 147) ได้ศึกษาระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ไทยยนต์บัส บ้านโป่ง จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานฝ่ายผลิตของ
ของบริษัทไทยยนต์บัส บ้านโป่งจ ากัด มีแรงจูงใจที่มีผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความส าเร็จของงานการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน ลักษณะงาน และโอกาสเจริญใน
งาน มีระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจที่มีผลต่อ  
การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ไทยยนต์บัส บ้านโป่ง จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลพบว่า พนักงานฝ่ายผลิตที่มีปัจจัยด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานและแผนกงานแตกต่างกันมี
แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานฝ่าย
ผลิตที่มีปัจจัยด้านเพศ อายุ และระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน 3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานฝ่ายผลิตที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ไทยยนต์บัส บ้านโป่ง จ ากัด คือ ควรก าหนดเวลาในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
ชิ้นงาน แจ้งให้พนักงานทราบขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพิ่มระบบการเสริมสร้างสุขภาพ
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และความปลอดภัยแก่พนักงาน จัดให้มีการใช้วิธีการ 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลกัษณะและ
สร้างนิสัย) อย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้ร่วมกันจัดตั้งกลุ่มออมทรัพย์ ตลอดจนจัดทัศนศึกษาและ          
การประชุมร่วมกันทั้งบริษัทเป็นคร้ังคราว 
 ภูริสชากรณุ์ ตั้งวณาสุวรรณ์ (2554, หน้า 64) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทโรงแรมทวินโลตัส จ ากัด ผลจากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพโสด มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต่ 3 ปีลงไป มีระดับ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. และส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทโรงแรมทวินโลตัว จ ากัด ภาพรวมของระดับวามคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานบริษัทโรงแรมทวิน
โลตัส จ ากัด ที่มีเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงาน 
ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง แต่เมื่อเปรียบเทียบจ าแนกตามอายุพบว่า
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 26-30 ปี และพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           
น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า 35 ปี เมื่อศึกษาตามกลุ่มปัจจัย กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจ และกลุ่มที่ 2 
ปัจจัยค้ าจุน พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
 ปิยนุช เกาะกลาง (2552, หน้า 72) ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานโรงแรมบูติคแห่งหนึ่งในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
สภาพงาน สวัสดิการ การได้รับการยกย่อง ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โอกาสและ
ความก้าวหน้าในงาน พนักงานโรงแรมแห่งนี้ให้ความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัย
ข้อคิดเห็นว่า โรงแรมแห่งนี้เป็นโรงแรมที่มีชื่อ การจ่ายเงินเดือนก็อยู่ในระดับพอรับได้ สวัสดิการดี 
แต่ควรปรับปรุงคุณภาพของสวัสดิการที่ให้พนักงานและส่งเสริมความผูกพันระหว่างหัวหน้ากับ
ลูกน้อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้นไป 
 สุธิภา สายเจริญ (2553, หน้า 84) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอกวัตร (1994) จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพ
ครอบครัวโสด รายได้ต่อเดือน 8,001-12,000 บาท มีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี และ 1-3 ปีเท่ากัน 
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานรายเดือน อยู่ในต าแหน่งพนักงานและเจ้าหน้าที่ และสังกัดผ่ายปฏิบัติงาน
โรงงาน นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเปลี่ยนงานมาก่อน โดยมีสาเหตุจากการ                                  
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ไม่พอใจค่าตอบแทนที่ได้รับ ไม่มีความยุติธรรมในการพิจารณาประเมินผลงานและหน้าที่                               
ความรับผิดชอบไม่ชัดเจน มากที่สุดเป็น 3  อันดับแรก 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของห้างหุ้นส่วน จ ากัด เอกวัตร (1994) ในระดับปานกลาง ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 2 ปัจจัย 
คือ ปัจจัยจงูใจ โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวมในระดับ
มาก ในด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ และ
ด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ และปัจจัยสุขอนามัย โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ในการท างานต่อปัจจัยสุขอนามัยโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีความเห็นระดับมากในด้าน
ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านต าแหน่งงาน 
และด้านการปกครองบังคับบัญชา ตามล าดับ 
 ศรีวรรณ ฤกษ์สมจิต (2551, หน้า 66) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ถาวรน้ ามันพืช จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ถาวรน้ ามันพืช จ ากัด ด้านความส าเร็จในการท างานของส่วนบุคคล ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านระบบ           
การบริหาร และด้านสภาพการท างานและความมั่นคงและด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา             
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก แต่ในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และด้านเงินเดือน และ
ผลประโยชน์ตอบแทนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย พนักงานมีข้อเสนอแนะด้านความก้าวหน้า              
ในต าแหน่งหน้าที่และด้านเงินเดือนและผลผลประโยชน์ตอบแทน โดยเสนอแนะให้บริษัทจัดให้มี
บ้านพักพนักงาน อาหารกลางวันฟรี สถานที่ให้นอนพักผ่อนในช่วงพักอย่างมีสัดส่วน ปรับเพิ่ม
เงินเดือนปีละ 2 คร้ัง และมีแม่บ้านท าความสะอาดโดยเฉพาะไม่ต้องให้พนักงานช่วยกันท าหลัง          
เลิกงาน  
 ในการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน  
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นผลมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา ประเภทของบุคลากร และประสบการณ์ท างานซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่อาจท า 
ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ส่วนตัวแปร ต าแหน่งงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ 
ท างานไม่แตกต่างกัน 
 สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีผู้ศึกษาไว้ตามที่เสนอนั้น  
แรงจูงใจที่เกิดขึ้น ส่วนใหญ่มีความสอดคล้องกับแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัย 
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ค้ าจุนมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความพึงพอใจถ้าบุคลากรในหน่วยงานใด ขององค์การไม่มี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติก็จะส่งผลให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรจะศึกษาถึงสภาพ 
ปัญหาและรับรู้ความต้องการของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจที่ดีท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
มีความศรัทธาในงาน จงรักภักดีต่อองค์การ และมีความตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ  
ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลที่ได้ไปแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ 
องค์กรให้มีประสิทธิภาพต่อไป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 


