
 

บทท่ี  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภาครัฐในแขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผู้ศึกษาไดท้บทวนแนวคิดทฤษฏแีละงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังน้ี  

  1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  2. บรบิทของแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   2.1 บรบิทของแผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ  

     ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   2.2 บรบิทของแผนกแผนก เกษตร และปุาไม้ แขวงบอลคิ าไซ  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

   2.3 บรบิทของแผนก ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม  

     แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 แรงจูงใจเป็นส่ิงที่องค์การใช้เพื่อที่กระตุ้นให้สมาชิกในองค์การกระท าในสิ่งที่

บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์การ ซึ่งควรที่จะตอบสนองความ้ตองการของ

สมาชิกในองค์การได้อยา่งเหมาะสม โดยมีผู้ทรงความรูไ้ด้ให้ความหมายไวดังนี ้  

 อัญชล ีมันตะรักษ์ (2556, หน้า 16) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า (Motivation) 

แรงจูงใจ หมายถืง ภาวะอินทรย์ีภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเรา้ (Stimulus) 

ภายในและภายนอก ที่กอ่ให้เกิดความตอ้งการอันจะน าไปสู่แรงขับที่จะสงผลต่อพฤติกรรม

การท างานทมีคุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องตามเปูาหมายขององค์กร   

 Fried Lander and Pickle. (1968, p. 195) อ้างถงึใน อุษา  เฟ่ืองประยูร (2558, 

หน้า 14-15) ได้ก าหนดตัวแปรซึ่งสามารถใช้ในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชกิ 
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ในองค์การได้ ดังต่อไปนี้ 

  1. สภาพของงาน ซึ่งรวมถึงสภาพของสถานที่ท างาน ความพอเพียง 

ของอุปกรณ์ในการท างานและช่ัวโมงในการท างาน เป็นต้น 

  2. รางวัลทางการเงิน ความเพียงพอของค่าจ้าง ความมีประสิทธิภาพ 

ของนโยบายด้านบุคคลที่เกี่ยวกับค่าจ้างโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื่อ 

เปรยีบเทียบกับหน่วยงานอึ่น 

  3. ความไว้วางใจที่มีต่อผู้บริหารความสามารถในดา้นการจัดการของ 

ฝุายบรหิารการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย การให้ประโยชน์แก่พนักงาน ความพอเพียง 

ของการติดต่อสี่อสารสองทางและความสนใจที่มีต่อพันกงาน 

  4. ความเห็นเกี่ยวกับการอ านวยการว่าเป็นผูค้วบคุมจัดงานดเีพียงใด  

ความรูเ้กี่ยวกับงานความสามารถในการให้งานเสร็จตามก าหนด การจัดให้มีเคร่ืองมือ

เครื่องใช้ที่เพียงพอ การให้พนักงานรู้ว่าเขาถูกคาดหวังให้ท าอะไร การพยายามให้พนักงาน

ท างานร่วมกัน การปฏิบัตงิานต่อคนงานอย่างยุติธรรม การให้ก าลังใจและความสนใจ 

ในการกินดอียู่ดีของพนักงาน 

  5. การพัฒนาตนเอง ความรูส้กเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การมีส่วนร่วม 

ความภาคภูมใจในองค์การความรูส้กึว่าได้ท าในสิ่งที่คุณค่าและความก้าวหน้าในงาน 

นอกจากน้ี สิ่งจูงใจอันจะสงผลต่อแรงจูงใจในการท างานจึงประกอบดว้ยองค์ประกอบ

หลายประการ คือ (Barnard, 1974, pp. 142-148)  

   5.1 สิ่งจูงใจซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่ให้แก่

ผู้ปฏิบัตงิานเป็นการตอบแทนชมเชยหรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัตงิาน ให้แก่หน่วยงาน 

มาแลว้เป็นอยา่งดี 

   5.2 สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นส่ิงจูงใจที่ส าคัญ

ในการช่วยเหลอืหรือสง่เสริมความร่วมมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะ

สิ่งจูงใจ ที่เป็นโอกาสน้ีบุคคลจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรติภูม ิต าแหน่ง การให้

สทิธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นต้น 

   5.3 สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการ

ปฏิบัตงิาน ได้แก่สถานที่ท างานเครื่องมือ เครื่องใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวก 

ในการปฏิบัตงิาน ได้แก่สถานที่ท างานเครื่องมือ เครื่องใช้ในส านักงาน สิ่งอ านวย 

ความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกาย 
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ในการท างาน 

   5.4 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจอยู่ระหว่างความมีอ านาจมาก

ที่สุด กับความท้อแท้ที่สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงาน 

ที่จะสนองความต้องการ ของบุคคลในดา้นความภาคภูมใิจที่ไดแ้สดงฝีมือ ความรูส้กึ 

เท่าเทียมกัน การได้มโีอกาสช่วยเหลอืครอบครัวตนเองและผู้อื่น รวมทั้งการได้แสดงความ

ภักดีต่อหน่วยงาน 

   5.5 ความดงึดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันมิตรกับผู้ร่วมงาน 

ในหน่วยงาน ซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าให้เกิดความผูกพัน และความพอใจ

ร่วมกับหน่วยงาน 

   5.6 การปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับวิธกีาร และทัศนคตขิอง

บุคคลหมายถึงการปรับปรุงต าแหน่งงานวิธีท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของ 

บุคลากร ซึ่งแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกัน 

   5.7 โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง  

การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมสีว่นร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญคนหน่ึงของหน่วยงาน 

มีความรูส้กึเท่าเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีก าลังใจในการปฏิบิตังาน 

   5.8 สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นความ

มั่นคงทางสังคมซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมหีลักประกัน และมีความมั่นคงในการท างาน เช่น 

การรวมตัวจัดต้ังสมาคมของผู้ปฏิบัตงิาน เพ่ือสร้างผลประโยชน์บาร์นาร์ด ให้ความหมาย

วิธการจูงใจว่า นอกจากจะตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานเพ่ือการยังชีพโดยให้สิ่งจูงใจ 

ที่เป็นเงินทองส่ิงของ และการจัดส่ิงแวดล้อม   ในการท างานที่ดี เป็นการตอบสนอง 

ความตอ้งการทางกายแล้วยังให้ผู้ปฏิบัตงิานมีก าลังใจในการท างานดว้ย การสง่เสริม 

ความเท่าเทียมกัน ให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถแสดงความเห็น ในงานและสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงาน อันเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

ของบุคคลในหน่วยงานดว้ย  

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557, หน้า 35) สรุปไดวา บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ 

ท างานน้ันขึน้อยู่กับองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจที่มีอยู่ในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการ

ตอบสนองในปจจัยเหลานีไ้ดอยางพอด ีบุคคลน้ันจะเกิดความภูมิใจในการท างาน ซึ่งน า 

ไปสูการปฏิบัตงิานที่ดีกอ ใหเกิดความรวมมือรวมใจในการท างาน นอกจากปจจัยจูงใจที่ได 

กล่าวมาแลว ผูบรหิารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการท างานใหแกบุคคลในหนวยงาน 
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ไดดวยการบรหิารงานดวยความเที่ยงธรรมสงเสริมใหมีสภาพการท างานที่ดี ใหทุกคน 

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนาในต าแหนง 

การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัตงิานดเีดน เอาใจใสดูแลใหความสนิท สนมแกผูใตบังคับบัญชา 

และตองท าตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย 

 อิสริยา  รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557 หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ

ท างานหมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล มีอิทธิพลท าให้ก าหนดทิศทางและการใช้ 

ความพยายามในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งท าให้บุคคล 

เกิดความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท าหรือเป็นสภาพภายในซึ่งเป็น

สาเหตุให้บุคคลที่มีพฤติกรรมที่ท าาให้เกิดความเช่ือมั่นว่าสามารถบรรลุเปูาหมาย 

บางประการได้มนุษยม์ีความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (น้ า อากาศ อาหาร พักผ่อน และ 

ที่อยู่อาศัย) และมีความตอ้งการทางดา้นอื่น ๆ เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก  

ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูส้กึทีด่ ีการให้ การประสบความส าเร็จ โดยทั่วไปจะมีการ

เปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไปและความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแตล่ะบุคคลด้วย 

 รุ่งณภา  แสงมณี (2552, หน้า 36) ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานคือสิ่งที่กระตุ้นใหบุคคลกรมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีความรว่มมือ 

ร่วมใจในการท างานร่วมกัน และแรงจูงใจยังส่งผลไปถงืคุณภาพของผลงานและ

ประสิทธิภาพของการท างานดว้ย ซึ่งผูท้ี่มีบทบาทส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน

เป็นทีมไดแ้ก่หัวหน้าทีม หรือผู้บรหิารและบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในทีมน้ันเอง 

 สุพัตรา  สุภาพ (2536, หน้า 138-140 อ้างถงึใน เฉลิม สุขเจริญ (2557,  

หน้า 34) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่ท าให้มกี าลังทั้งกายและใจในการท างาน  

ซึ่งขึน้อยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังน้ี 

  1. งานแตล่ะอยา่งน้ันจะเหมาะสมกับคนบางประเภทเท่าน้ัน ไมใ่ช่ทุกคน 

จะท าได้ทุกอยา่ง เพราะเห็นว่าดกีว่าไมม่ีงานจะท าแรงจูงใจแบบนี้ท าให้คนน้ันต้อง

ขวนขวายหาความรู้ และท าใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานน้ัน การรักงานจึงเป็นปัจจัย 

ที่ท าให้ท างานได้ดี 

  2. ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหน่ึงที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือ

ถ้ารู้ว่าไดค้่าตอบแทน มากก็ย่ิงอยากทุ่มเทงานให้มีประสทิธิภาพมากที่สุดโดยเฉพาะเงิน 

มคีวามส าคัญต่อคนในการที่อยากท างานหรือไมอ่ยากท างาน แตเ่งินก็ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจ

อย่างเดียวที่ท าให้คนท างาน 
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  3. คน หรือ ผู้คนรอบตัว ซึ่งมหีลายประเภท เช่น เหนือกว่าคือ "นาย"  

ต ่ากว่าคือ "ลูกน้อง'เท่า ๆ กันคือ เพ่ือนร่วมงาน บุคลดังกล่าวมีสว่นท าให้เราอยากท างาน 

หรืออยากหนีงาน ซึ่งโดยทั่วไปมนุษยช์อบอยู่กับคนอื่น และไมอ่ยากแตกต่างกับคนอื่น 

บางครัง้เราจึงท าอะไรตามเพ่ือน แม้จะฝืนใจท าเพ่ือให้เขายอมรับก็ตามการให้เพื่อนยอมรับ 

จึงเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน 

  4. โอกาส ถ้าท างานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะได้รับความดคีวามชอบ 

ได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งย่อมเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึ่งการเลื่อนขั้นนี้ต้องท า 

อย่างเป็นธรรม โดยขึน้อยู่กับความด ี(Merit system) ไมใ่ช่เลน่พวกจนหมดก าสังใจท างาน 

  5. สภาพแวดล้อม ซึ่งจะต้องดมีีมาตรฐานไมว่่าจะในดา้นสถานที่ท างาน  

ไมว่่าจะเป็นโต็ะท างาน เก้าอี ้ห้องน า้ ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟูา น้ าประปา ฯลฯ  

เป็นสภาพการท างานที่ต้องถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างาน

ครบถ้วน เช่น เครื่องเขียน โทรศัพท์ โทรสาร เป็นต้น 

  6. สวัสดกิารหรือการให้บริการที่จ าเป็นแก่ผูท้ี่ท างาน ไมว่่าจะเป็นรถรับสง่ 

น้ าด่ืม กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนัส บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น สวัสดกิารที่ดี 

จะเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานเพราะมั่นใจไดว้่า ท างานแล้วองค์กรจะไมท่อดทิ้งเรา 

ในยามทุกขห์รือสุข 

  7. การบรหิารงาน เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไมเ่สอืกที่รัก 

มักที่ชัง เช่น การรับคนเข้าท างานตามความสามารถ และเหมาะแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมกีาร 

พิจารณาความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม ไมม่ีระบบกล่ันแกลง้หรือข่มขูใ่ห้เกิดการ 

หวาดกลัว ย่ิงไปกว่านันองค์กรจะดอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายที่มีประสทิธิภาพ 

และสามารถสัมฤทธิ์ผลได้ 

  8. ความมั่นคง โดยเฉพาะเป็นองค์กรที่ไม่ล้มงา่ย ๆ จะท าให้ผู้น าเกิดความ

มั่นใจ และมีก าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรค์ให้บรษิัทก้าวหน้าย่ิงขึ้นไป 

  9. ความตอ้งการทางสังคม ต้องการให้ไดรั้บการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย 

อยากรักและถูกรัก 

 จากการให้ความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดขา้งต้น สรุปได้ว่าแรงจูง 

ใจหมายถึงพลังที่อยู่ภายในของแตล่ะบุคคล ที่ถูกกระตุ้นโดยบุคคล หรือสภาพแวดล้อม 

ให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ืงออกมาเพ่ือไปสู่เปูาหมายของตน ฉะน้ัน แรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การที่พนักงานมีความปรารถนาหรือความต้องการที่จะ

ปฏิบัตงิานให้ประสบความส าเร็จ  โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน เมื่อได้ปฏิบัติงาน

แล้วมีความสุข ไม ่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยท าให้เป็นผู้ที่รักงาน มีความตัง้ใจ เต็มใจ  

เกิดการทุ่มเทในการปฏิบัตงิาน และสามารถปฏิบัตงิานได้อยา่งต่อเน่ืองท าให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ ถอืได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งมผีู้ไดใ้ห้ 

ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของแรงจูงใจไว้คล้ายกันดังนี้ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545, อ้างถงึใน รุ่งณภา แสงมณี, 2552,  

หน้า 12) กล่าวว่า สว่นประกอบของการท างาน (Components of Performance) น้ันขื้นอยู่

กับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ 

(Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถ และได้รับการสนับสนุนจากส่ิงแวดล้อมองค์การ

และมีการจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถท างานบรรลุเปูาหมายที่ดีได ้ถ้าหนึ่งของปัจจัย

ขาดไป การท างานกจะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรูค้วามสามารถแลว้ 

ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน  

และถ้าขาดสภาพแวดล้อมที่ดีผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดขีึน้ได้ แต่ถา้บุคคลมีปัญหา

ดา้นแรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากในการแกปัญหาของผู้บรหิารมากขื้นเพราะพฤติกรรม

บุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อน และผู้บรหิารอาจไมส่ามารถวิเคราะห์ไดว้่าเหตุใด

บุคคลไม่ถูกจูงใจและจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อยา่งไร เหลา่นีจ้ึงเป็นสิ่งท้าทาย 

ที่ผู้บรหิารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบต่อผลการปฏิบัตงิาน  

ซึ่งความส าคัญของ การจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการดังนี ้ 

  1. ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัตงิานให้แก่แตล่ะบุคคลในองค์การ 

  2. ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานแกผูที่ท างาน  

  3. ช่วยเสริมสร้างใหบุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีตอองค์การ 

  4. ชวยเสริมสร้างความสามารคถความเป็นน้ าหน่ึงใจเดยีวกันของบุคคลและ 

ในองค์การ 

  5. ช่วยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัตงิานด าเนนิไปด้วยความราบร่ืน 

  6. ช่วยให้เกิดความเช่ือถอื ศรัทธา ในองค์การที่ท างานอยู่ บุคลากรมีความ 

รู้สึกมั่นคงปลอดภัย 
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  7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่ผูท้ีท่ างาน ท าให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ในการท างาน 

  8. ช่วยให้องค์การมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงขึน้ 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549 อ้างถงึใน ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ์, 2555, 

หน้า, 14) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นเรื่องที่ส าคัญต่อบุคลากรและองค์กร โดยมีผลโดยตรงต่อ

งานขององค์กร นอกจากน้ีการจูงใจยังมีความส าคัญต่อผู้บริหารและผู้ปฏิบัตงิานดังต่อไปนี้ 

1. ความส าคัญต่อองค์การ แรงจูงใจมีความส าคัญต่อองค์การในอันที่จะ 

ตอบสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมของพนักงานให้แก่องค์กร พฤติกรรมที่พนักงาน

แสดงออกจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงานหรือเปูาหมายขององค์การ ดังต่อไปนี้ 

   1.1 ช่วยหลักประกันว่าบุคลากรในองค์การจะปฏิบัติงานอย่างมี 

ประสิทธิภาพโดยใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยูท่ังหมด 

   1.2 ช่วยเกื้อหนุนให้บุคลากรเกิดความรเิร่ีมสร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของ

องค์การ 

   1.3 ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นในองค์การ 

  2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร นอกเหนือจากองค์การแล้ว ผู้บริหารจะได้รับ

ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่าง ๆ ดังนี ้

   2.1 ช่วยให้ผู้บรหิารมีภาวะผู้น าที่ดี แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนับสนุน 

ให้การน าของผู้บรกิารเกิดประสิทธิผล 

   2.2 ช่วยลดปัญหาความคัดแย้งระหว่างผู้บรหิารและพนักงาน แรงจูงใจ 

เป็นความเต็มใจที่ผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามที่ผู้บริหารต้องการท าให้ผู้บริหาร 

มีอิทธิ ผลเหือพนักงานหรือพนักงานเกิดการยอมรับในงานของตน 

   2.3 ท าให้การควบคุมด าเนนิไปด้วยความราบร่ืน อยู่ในกรอบของ 

องค์การและมีศีลธรรม 

  3. ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน นอกจากองค์การและผู้บรหิารแล้ว แรงจูงใจ

ยังก็ให้เกิดประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การในหลายดา้น ดังนี้ 

   3.1 ช่วยให้ผู้ปฏิบัตงิานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัตงิาน โดยมีการให้ 

รางวัลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งผู้ปฏิบัตงิานย่อมเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

มากขื้น 
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   3.2 ช่วยให้ผู้ปฏิบัตงิานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและ

ตอบสนองวัตถุประสงค์ของตนเองไปพร้อม ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของ

วัตถุประสงค์ขององค์การท าให้สามารถพิจารณาปรับปรุงวัตถุประสงค์ของตนให้สอด 

คล้องกับองค์การได้งา่ยขื้น 

   3.3 สง่เสริมและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังของ

กลุ่มหรือทีมงาน   

   3.4 ช่วยให้พนักงานปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพมากขื้น 

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557, หน้า 25) สรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ท าใหบุคคล 

เกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ  ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการท างานเปนอยางมากเพราะ 

การที่บุคคลจะกระท ากิจกรรมไดเต็มความสามารถหรือไมน้ันมักจะขึน้อยู่กับวาเขาเต็มใจ

จะท าแคไหน ถามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจน้ันก็จะเปนแรงกระตุน 

ใหเขาเอาใจใสงานที่ท ามากขึน้ และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดริเริ่ม 

สรางสรรคใ์หแกงานของเขามากขึน้ดวยการสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันส าคัญ 

อีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหนางาน ที่จะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้น 

ในองคการหรือทุกหนวยงาน เพ่ือเปนปจจัยส าคัญในการบรหิารงานขององคการ 

เพราะการจูงใจจะชวยบ าบัดความตองการ  ความจ าเปนและความเดอืดรอนของบุคคล 

ในองคการได้จะท าใหขวัญในการปฏิบัตงิานของผูปฏิบัตงิานดขีึน้ มีก าลังใจในการ

ปฏิบัตงิาน 

 การจูงใจเปนสิ่งส าคัญที่ผบูรหิารตองเสริมสรางใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชา 

อยู่เสมอ การใชก าลังบังคับอาจท าใหประสิทธิภาพของงานต่ าวิธดีังกลาวไมเปนการจูงใจ 

ที่ดีและไมใชวิธีที่แกปญหาในการปฏิบัตงิานที่ถูกตองแตอยางใดการจูงใจแบบปฏิบัติ 

เปนสิ่งที่ผู้บริหารตองสนใจศึกษาถึงปจจัยในอันที่จะกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ที่ดีอยู่เสมอและจะตองเปรยีบเทียบสถานการณของการจูงใจในขณะนัน้ใหถูกตอง 

เพ่ือจะได้เลอืกสรรการใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการแกปญหา

ไมถูกจุดนอกจากจะท าใหการจูงใจไมไดผลแลวขวัญและก าลังใจของผู้ใตบังคับบัญชา 

ยังถูกท าลาย ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสยีกับการปฏิบัตงิานในหนวยงานอีกประการหนึ่ง 
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 ทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัตงิาน 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซเ์บอร์ก (Herzberg's Two Factors Theory) ผู้คิดค้น

ทฤษฎีน้ีคือ เฮิรซ์เบอร์ก และคณะ (Herzberg and others, 1959, pp. 45-49) เป็นทฤษฎี  

ที่ไดรั้บการยอมรับอย่างกว้างขวางในองค์การบรหิาร เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ ได้สร้าง

ทฤษฎีน้ีขึน้ จากการศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุของความพอใจในงาน และความไมพ่อใจในงาน

ของวิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมือง Pittsburg จ านวน 200 คน ในโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แห่ง โดยวิธีการสัมภาษณ์บุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน พบว่า  

ความตอ้งการทางดา้นงานของบุคคลจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี ้

 กลุ่มแรก คือ ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ

สิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน (Job context) เป็นปจัจัยที่ลดความไมพ่อใจในงานอันจะท าให้

คนท างานไดเ้ป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหลา่นีไ้มถ่อืว่าเป็นส่ิงจูงใจให้คน 

ท างานมากขึน้แตม่ีส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากขึ้น และปูองกันมิให้ผละจากงาน  

ถ้าปัจจัยน้ีไมม่ีงานหรือจัดไว้ไมด่จีะท าให้ขวัญของคนท างานไม่ดี (Herzberg, 1959, p. 98) 

ปัจจัยเหลา่นี้ ได้แก่ 

  1. สถานภาพ (Status) รู้สึกต่องาน ได้แก่ การมรีถประจ าต าแหน่ง 

  2. ความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง การอยู่ 

รวมกัน 

  3. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถของ 

ผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน ความยุติธรรมในการบรหิารงาน รวมทั้งการมอบหมาย

ความรับผิดชอบตา่ง ๆ ให้แก่ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

  4. นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบรหิารงานขององค์การ การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขา 

ด าเนนิงานได้ส าเร็จ รวมทั้งการติดต่อสื่อสารในองค์การ ได้แก่ การที่บุคคลจะต้องทราบว่า

เขาท างานให้ใคร น่ันคือ นโยบายขององค์การต้องแน่ชัด เพ่ือให้บุคคลด าเนินงานได้ถูกต้อง 

  5. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพที่ จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบัตงิานไต้แก่แสงเสยีงอากาศเครื่องมือ

อุปกรณ์และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

  6. ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความร้สึกของบุคคล 

ที่มีต่อ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงขององค์การ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

22 

  7. เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดอืน ความพึงพอใจ 

หรือไมพึ่งพอใจต่อเงินเดอืนที่เพ่ิมขึ้น 

 กลุ่มที่สอง คือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) มีความสัมพันธ์โดยตรง 

กับแรงจูงใจ ภายในที่เกิดจากงานที่ท า (job content) เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับ

นับถือ ฯลฯ ปัจจัย กระตุ้น ท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบยนิดใีนผลงานและความสามารถ

ของตนเอง ถ้าตอบสนอง ปัจจัยเหลา่นีข้องผู้ปฏิบัตงิานแล้ว จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด

แรงจูงใจ ต้ังใจในการท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพ่ิมประสทิธิภาพของงานได้ 

ปัจจัยเหลา่นี ้ได้แก่ 

  1. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดแีละไมด่ต่ีอลักษณะ

งาน ว่างานน้ันเป็นงานที่จ าเจน่าเบื่อหน่ายท้าทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ หรือ เป็นงานที่ยากง่าย 

  2. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานได้ เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี รวมทั้งความสามารถในการแก้ปัญหา 

ต่าง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ ความส าเร็จของงานประกอบดว้ย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจ 

ในความส าเร็จ และความสามารถที่จะท างานน้ัน 

  3. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) หมายถึงการเปลีย่นแปลง

ในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การ 

  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถืง ความพึงพอใจที่เกิดขื้น 

จากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

  5. การเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การ แตใ่นกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนก

หน่ึงไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค์การโดยไมม่ีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถอืเป็นเพียงการเพ่ิม

โอกาสให้มคีวามรับผิดชอบมากขึ้นเรียกไดว้่าเป็นการเพ่ิมความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอย่างแท้จริง 

  6. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถอื

จากผู้บังคับ บัญชา เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซึ่งการยอมรับนับถอื

บางคลอาจแสดง ออกในรูปของการยกย่องชมเชย 
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  1. ทฤษฎีความพอใจ (Satisfaction) 

   ทฤษฎีความพอใจเน้นในสาระส าคัญว่า ความตอ้งการของคนท าให้เกิด

แรงจูงใจหากคน ไมม่ีความตอ้งการ การจูงใจก็เกิดขึน้ไมไ่ค้ ความต้องการของคน 

จะเปลี่ยนเป็นพลังภายใน ที่จูงใจ ให้เกิดพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงที่จะพยายามบ าบัด

ความตอ้งการน้ัน ความตอ้งการของคนเป็น เสมอืนบัญชีแสดงส่ิงของที่คนต้องการ และ 

จะด าเนนิการเพ่ือให้ไต้ส่ิงของนัน้ เมื่อผู้บรหิารรู้จัก ความต้องการเหลา่น้ัน ก็จะจัดระบบ

ค่าตอบแทนขององค์การให้ตอบสนอง และเสริมแรงจูงใ ของพนักงานให้ไปสู่เปูาหมายน้ัน 

ขณะเดยีวกันเปูาหมายองค์การก็ส าเร็จดว้ย ซึ่งทฤษฎีความพอใจแบ่งออกเป็น 4 ทฤษฎี 

ดังน้ี (อดุลย์  ทองแก้ว, 2551, อ้างถงึใน ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ์ 2555, หน้า 16-17) 

   1.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 

    ทฤษฎีน้ีได้รับความสนใจ เป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายในการน ามา

ศึกษา มาสโลว์ตอบสนองในระดับที่สูงขึน้อีกล าดับความตอ้งการดังกล่าวมีดังน้ี 

    1.1.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เป็นความต้องการเบือ้งต้น 

ของมนุษยซ์ึ่งม ี2 ลักษณะ คือ ความตอ้งการคงไว้ซึ่งสภาพเดมิของร่างกาย เช่น จ านวน 

น้ าเกลือ น้ าตาล โปรตีน ไขมันแคลเซียม ออกซิเจน สภาพความเป็นกรดด่าง และอุณหภูมิ

ที่ปกติของระบบโลหิต นอกจากน้ี ยังรวมถึงความตอ้งการเกลือแร่, ฮอร์โมน วิตามิน และ

สารอื่น ๆ ที่จ าเป็นต่อรา่งกาย สว่นอีกลักษณะหน่ึง คือ ความตอ้งการที่จะแสวงหาอาหาร

ในสว่นที่ร่างกายขาดแคลน เช่น สารเคมีบางอย่าง เป็นต้น ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย

นับเป็นส่ิงส าคัญ เป็นความต้องการข้ันพืน้ฐานที่จะช่วยค้ าจุน ชีวิตโดยตรง เช่น เมื่อมนุษย์ 

มคีวามหิวจะไมม่ีความส าคัญอื่นใดเท่ากับการไดรั้บอาหาร เมื่อได้รับสนองแล้ว ความหิว

จึงไม่เป็นสิ่งส าคัญต่อไป 

    1.1.2 ความตอ้งการความปลอดภัย จะเกิดขึน้เมื่อความต้องการ 

ทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการความปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคง 

ความยั่งยืน ความมีเสถียรภาพ ความมีอิสระ การได้รับการคุ้มครอง และการท าให้

ปราศจากความหวาดกลัว ความกังวลใจ และความยุ่งเหยิงทั้งปวง เป็นต้น ทั้งนีร้วมถึง

ความพยายามในการแสวงหา ความปลอดภัยของสังคม โดยสว่นรวม เป็นต้นว่า 

ความสามารถที่จะควบคุมเพ่ือจะเอาชนะต่อสภาวะฉุกเฉินต่าง ๆ เช่น สภาวะปัญหาสังคม 

โรคระบาด ความเสื่อมโทรมของธรรมชาติ อาชญากรรม ภาวะโรคจิตตลอดจน

สภาวการณ์อันเลวร้ายอื่น ๆ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

24 

    1.1.3 ความตอ้งการทางสังคม เป็นความต้องการด้านความรัก 

ความเอาใจใส ่ความผูกพัน การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ซึ่งแสดงให้เห็นได้โดยความรูส้กึ

ทีไ่ด้รับความกระทบกระเทือนต่อการจากไปของมิตรสหาย คนรัก บุตรและสามหีรือภรรยา 

หรือความรู้สึกที่เจ็บปวด อย่างมากต่อการที่ถูกทอดทงิให้อยู่อยา่งโดดเดี่ยว ถูกตัดขาด

หรือสภาพที่ ไร้ญาติขาดมิตร และความต้องการดังกล่าวนัน้ บุคคลอยู่ในฐานะเป็นผูใ้ห้ 

และผู้รับดว้ย 

    1.1.4 ความตอ้งการยอมรับนับถอื โดยทุกคนในสังคมมีความตอ้งการ

และปรารถนา ที่จะได้รับการยอมรับนับถอืจากบุคคลอื่น ซึ่งม ี2 ประการ คือ 

     1.1.4.1 ความตอ้งการมีพลังเข้มแข็ง ความส าเร็จความเก่งกล้า

สามารถและความมีอิสระ 

     1.1.4.2 ความตอ้งการมีเกียรติ มีช่ือเสยีง มีฐานะที่ได้รับการ

ยอมรับ ซึ่งคนอื่นให้ความเช่ือถอืและเห็นความส าคัญ ความตอ้งการขั้นนีจ้ะน าไปสู่ความ

เช่ือมั่นในตนเอง ความมีพลัง ความสามารถ ตลอดจนความพร้อมตา่ง ๆ ทื่จ าเป็นต้องใช้ 

ในสังคม โดยสว่นรวมหาก ได้รับการขัดขวางก็จะท าให้เกิดปมด้อย อ่อนแอและสิ้นหวัง 

ความรู้สกึเชน่น้ีจะท าให้เกิดความท้อแท้หรอื การหาสิ่งชดเชยหรือน าไปสูภ่าวะโรคจิตได้ 

    1.1.5 ความตอ้งการบรรลุตน (Need for Self Actualization) เป็นความ 

ต้องการของ บุคคลที่จะบรรลุถึงความส าเร็จในสิ่งต่าง ๆ ซึ่งถือว่าเป็นความสามารถ 

ในระดับที่มนุษยพึ์งกระท าได้ ความต้องการขั้นนีจ้ะเกิดขึน้หลังจากความตอ้งการต่าง ๆ  

ที่กล่าวมาทุกขั้นน้ันได้รับการตอบสนอง แล้ว ความตอ้งการในขั้นนีม้ักจะเป็นความ

ต้องการที่เป็นอิสระเฉพาะตน แตล่ะคนก็มีความนึกคิด ใฝฝุันที่อยากไต้รับผลส าเร็จในสิ่ง

อันสูงสง่ในทรรศนะของตน เช่น ความตอ้งการที่จะได้รับชื่อเสยีงในฐานะที่เป็นคนคิดค้น

ทฤษฏิความรูอ้ย่างใดอย่างหน่ึง 

 จากความหมายเกี่ยวกับทฤษฏีแรงจูงใจน้ัน เห็นได้ว่าความตอ้งการของมนุษย์

น้ันมีอยูอ่ย่างมากมาย ทั้งในดา้น ปรมิาณและขอบเขต แตอ่ย่างไรก็ตามอาจกล่าวได้ว่า

หากความตอ้งการของมนุษยไ์ด้รับการ ตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความพอใจ ซึ่งส่ิง

เหลา่นีจ้ะสง่ผลถึงประสทิธิภาพในการท างานดว้ย 
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   1.2. ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์ฟอร์ (Alderfer) (ERG-

Existence, Relaedness and Growth Theory) 

    สงวน  สุทธเิลศิอรุณ (2545, อ้างถงึใน ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ ์2555,  

หน้า 18) ได้น าเสนอทฤษฎี ERG ของ แอลเดอรเ์ฟอร์ (Alderfer) ซึ่งพัฒนามาจากทฤษฎี

ความตอ้งการของมาสโลว์ เพ่ือท าให้งา่ยและน ามาใชกับการปฏิบัตงิานองค์การ เขาไดแ้บ่ง

ความตอ้งการของคนออกเป็น 3 ประการคือ 

    1.2.1 ความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Need) มนุษยม์ี 

ความตอ้งการทางสรีระวิทยา หรือทางร่างกายและความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

ในชีวิต ความตอ้งการขั้นแรกน้ี ตรงกับความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow ในขั้นที่ 1 

และ 2 (ความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภัย) 

    1.2.2 ความตอ้งการ การติดต่อสัมพันธ์กับ เพ่ือนมนุษย ์(Relatedness  

Need) มนุษยเ์ป็นสัตว์สังคมจึงต้องการติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือนนุษยด์ว้ยกัน ท าให้เกิด 

ความรักในเพ่ือนมนุษยเ์กิดความสามัคคีในการติดต่อคบหาสมาคม และช่วยเหลอืเกื้อกูล 

จึงมคี ากล่าวในสังคมไทยว่า "อะไรก็ไม่สู้ รู้จักกัน" การรู้จักกันท าให้การติดต่อสัมพันธ์กัน

ง่ายและรวดเร็วยิ่งขึน้ ท าให้หน้าที่การงานมีการ ประสานสัมพันธ์กันเป็นอยา่งด ี 

ความตอ้งการขั้นน้ีเทียบได้กับความตอ้งการตามทฤษฎีของ มาสโลว์ คือ ความตอ้งการ

ทางสังคม (ขั้นที่ 3) 

    1.2.3 ความตอ้งการการเจริญก้าวหน้า (Growth Need) มนุษย ์

มีตัวตนมีอารมณ์มีความรูส้กึและมีความโลภ จึงต้องการเจริญก้าวหน้าจะไดม้ีเกียรติยศ 

ช่ือเสยีง ลาภยศสรรเสริญ และของขวัญ ของฝาก ทั้งมีชีวิตและไมม่ีชีวิต ความตอ้งการ 

ในขั้นน้ีเทียบได้กับ ความตอ้งการขั้นที่ 4 และ 5 ของมาสโลว์(Maslow) (ความตอ้งการ

เกียรติยศ และความต้องการ ความส าเร็จในชีวิต) 

 โดยสรุป ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอรเ์ฟอร์ (Alderfer) มีขัน้ความตอ้งการ 

3 ขั้น คล้ายกับ มาสโลว์ ที่แบ่งออกเป็น 5 ขั้น ตรงที่ความตอ้งการพืน้ฐานกับความมุ่งหวัง

สุงสุดในชีวิตแตเ่น้นเร่ืองความอยู่รอดมากกว่า และในระหว่างการด าเนินการตอบสนอง

ความตอ้งการอย่างน้ัน หากไม่ประสบผลส าเร็จในขั้นตอนหน่ึงตอนใดอาจเปลี่ยนมาแก้ไข

ใหม่ได้ 
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   1.3. ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลน (McClelland)  

    ในปี ค.ศ. 1940 แมคคลีแลน (McClelland) ได้น าเสนอทฤษฎี 

ความตอ้งการแมคคลีแลน (McClelland) ว่ามนุษย์มคีวามตอ้งการแตกต่างกัน และ 

ความตอ้งการเป็นส่ิงที่ต้องเรียนไมใ่ช่การถ่ายทอดทางพันธุกรรมเขาพบว่าความตอ้งการ

เกิดขึน้ภายหลังระหว่างที่มชีีวิตอยู่ หมายความว่าคนไมไ่ค้เกิดมาพร้อมกับความตอ้งการ

ต่าง ๆ เหลา่นีติ้ดตัวมาแตก่ าเนิดแตเ่รียนรู้จาก ประสบการณ์ของชวีิตในภายหลังโดยแบ่ง

ความตอ้งการออกเป็น 3 ประการคือ 

    1.3.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง 

บุคคลมีความต้องการที่จะท าสิ่งหนึ่งส่ิงใดให้ไดผ้ลส าเร็จลุล่วงไปด้วยดหีรือสูงกว่า

มาตรฐาน ที่พยายามเอาชนะอุปสรรคตา่ง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ  

และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความไมส่ าเร็จ บุคคลที่ดอ้งการความส าเร็จจะมี

บุคลกิลักษณะชอบการแข่งขัน มีความรับผิดชอบสูง ชอบงานที่ท้าทายความสามารถ และ

มีความช านาญในการวางแผนเพ่ือให้งานไปสู่เปูาหมาย คนที่มีความต้องการน้ีจะทุ่มเท

ความรูค้วามสามารถให้กับงานอย่างเต็มที่ และจะมีความมุ่งมั่นในการแข่งขันกันท างาน 

ต้องการท างานคนเดยีวโดยล าพัง และเกิดความพอใจในความส าเร็จของงานที่ท าอันเป็น

การให้รางวัลแกตั่วเอง ดังน้ันคนที่มคีวามตอ้งการความส าเร็จสูงจะมคีวามชอบในงาน 

มีลักษณะ ดังน้ี 

     1.3.1.1 งานที่คนคนเดยีวรับผิดชอบในผลงานที่ท า 

     1.3.1.2 งานที่ต้องท าให้ส าเร็จและมีเปูาหมายในการท างานสูงและ

ท้าทาย 

     1.3.1.3 งานที่มีผลสะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัตงิาน 

    1.3.2 ความตอ้งการผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคล 

ที่ต้องการมสีม้พันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น จากผลของการวิจัยพบว่า บุคคลที่มีความ

ต้องการในเร่ืองนีสู้งจะชอบสถานการณ์ การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันและ

ต้องการสร้างมิตรภาพกับบุคคลอื่น บุคคลที่มีความตอ้งการมีส่วนร่วมจะชอบท างาน

ลักษณะต่อไปนี้ 

     1.3.2.1 งานที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

     1.3.2.2 งานที่กอ่ให้เกิดความเป็นมติรกับคน 

     1.3.2.3 งานที่ท าให้เกิดการยอมรับจากสังคม 
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    1.3.3 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคล 

ต้องการอ านาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ และต้องการ 

อยู่ในสถานการณ์การแข่งขันเพ่ือให้ตนเองอยู่ในสถานภาพเหนือคนอื่น และรู้สึกภาคภูมิใจ

ในตนเองที่สามารถท างานอย่างมีประสิทธิผล คนที่มีความตอ้งการอ านาจจะใช้การจูงใจ 

ให้คนมพีฤติกรรมตามที่ต้องการ มีอิทธิพลต่อคน และเหตุการณ์ลักษณะของผู้ที่ต้องการ

อ านาจมีความชอบที่จะท างานต่อไปนี ้

     1.3.3.1 งานที่สามารถควบคุมคนอื่นได้ 

     1.3.3.2 งานที่ส่งผลกระทบต่อคนและเหตุการณ์ 

     1.3.3.3 งานที่ท าให้สาธารณชนยอมรับและสนใจ 

 ความตอ้งการใน 3 ประการดังกล่าวจะผลักดันให้บุคคลต่อสู้ด้ินรนและท า 

ทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง แตค่วามรุนแรงในการต่อสู้ 

จะขึน้อยู่กับระดับความตอ้งการและความสามารถของบุคคลแต่ละคนที่ไม่เท่ากัน 

 สรุป ทฤษฎีความต้องการของแมคคลแีลน(McClelland) บอกให้ทราบถึงวิธี

กระตุ้นหรือจูงใจให้การท างานดขีึน้ โดยให้พนักงานมีความปรารถนาในความส าเร็จของ

งานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายในการท างานและเป็นความมุ่งมั่นของแตล่ะบุคคลความต้องการ

ใฝหุาอ านาจ หรือหน้าที่เพื่อที่จะได้บทบาท หน้าที่ สถานภาพของอาชีพ และมีอิทธิพล 

ต่อผู้อื่น 
   1.4. ทฤษฎีองค์ประกอบสองปัจจัยของเฮอร์ซบิร์ก (Herzberg) 

(The Two-FactorTheory) 

 สงวน  สุทธเิลศิอรุณ (2545, อ้างถงึใน ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ ์2555, หน้า 20-23) 

ได้กล่าวว่า เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้สรุปทฤษฎีแรงจูงใจดว้ยทฤษฎีองค์ประกอบสอง

ปัจจัย ดังน้ี 

    1.4.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ช่วย 

ท าให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบดว้ยปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมคีวามส าคัญ

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

     1.4.1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) เป็นปัจจัยจูงใจ 

ที่ส าคัญที่สุดของมนุษยเ์พราะชวีิตของมนุษยต้์องท างานเพื่อแลกเงิน เพ่ือเกียรติยศ อันมี

จุดเปูาหมายสูงสุด คือความส าเร็จที่มนุษยท์ุกคนพยายามให้บรรลุผลส าเร็จดังกล่าว  

เพ่ือให้สอดคลอ้งกับค าที่กล่าวว่า "ค่าของคนอยูท่ี่ผลของงาน" มนุษยท์ี่พยายาม 
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มุ่งความส าเร็จจะได้เกิดความภาคภูมิใจในศักด์ิศรีแห่ง ความเป็นมนุษยท์ี่ต้องการพบกับ

ความส าเร็จในชีวิตจะได้เป็นเพชรในองค์การน้ัน ๆ 

     1.4.1.2 การได้รับการยกย่องชมเชย (Recognition) เป็นปัจจัย 

ที่ส าคัญและมีความสัมพันธ์อยา่งใกลชิ้ดกับค่าของคน หรือค่าแห่งความเป็นมนุษยท์ี่มี 

คุณค่า มีความหมาย ทั้งการพูด และการงานที่รับผิดชอบส าเร็จลงด้วยด ิย่อมได้รับการ 

ยกย่องชมเชย ทั้งจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นก าลังใจให้แก่มนุษยค์นน้ัน 

     1.4.1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) เป็นปัจจัยจูงใจที่ส าคัญ

รองลงมา และมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของงาน และการได้รับการย่องยอ่งชมเชย 

น่ันคือ ลักษณะของงานมีเกียรติ มีศักด์ิศรี ตามลักษณะแห่งวิชาชีพช้ันสูง (Professional)  

ทีม่นุษยซ์ึ่งปฏิบัติงานในลักษณะนี้จะได้รับการจัดให้อยู่ในกลุ่มสูง 

     1.4.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นปัจจัยที่ส าคญั 

รองลงมาจากลักษณะของงาน เมื่อมนุษย์คนใดได้รับมอบหมายงานมาแลว้ จะเป็นโอกาส

อันดทีี่จะพิสูจน์ค่าของความเป็นมนุษยว์่า จะเป็นมนุษยท์ี่มีคุณภาพระดับสูง กลาง หรือต ่า 

อาจพิสูจน์ไดท้างหน่ึงจากความรับผิดชอบ เพราะมนุษย์ที่ไดรั้บมอบหมายงานจะได้รับ

ความรูค้วามสามารถ ทักษะ และความมีวินัยต่อการปฏิบัติหน้าที่การงาน อันจะแสดงถึง

ความรับผิดชอบซึ่งจะเป็นบันไดไต่เตา้ไปสู่งานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง แสดงว่าได้รับ

การยกย่องชมเชยในความส าเร็จของงานมาแลว้เป็นหลักประกันในความรับผิดชอบของตน 

ว่าจะได้รับมอบหมายงานที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี และมีความหมาย 

     1.4.1.5 โอกาสก้าวหน้า (Advancement) เป็นปัจจัยที่ส าคัญ

รองลงมาจากความรับผิดชอบ เพราะมนุษย์ทกุคนต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่

การงาน ต้องการไดรั้บการเลื่อนขั้นเงินเดอืนเป็นพิเศษ 2 ขั้นบ่อย ๆ ต้องการไดรั้บการ

เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ต้องการไดรั้บการแตง่ต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่มเีกียรติ มีศักด์ิศรี  

มีความหมาย มีอ านาจ มีโอกาสจะไดรั้บประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ทั้งโดยชอบและโดยมิชอบ

ดว้ยกฎหมาย ซึ่งอาจเป็นที่มาของการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

     1.4.1.6 ได้รับการพัฒนา (Growth) เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ 

เป็นอันดับสุดท้าย เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ก่อนที่จะไดรั้บการเลื่อนขั้นเลื่อนต่ าแหน่งหรือเพ่ิมความรับผิดชอบในหน้าที่การงานมนุษย์

จะต้องได้รับกาพัฒนา โดยการได้รับการคัดเลอืก สนับสนุน และสง่เสริมให้ไปศึกษาต่อไป
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ศึกษาดูงาน อบรม ประชุมสัมมนาทั้งในประเทศและต่างประเทศ หรือในบางองค์การ

อาจจะใช้กรณีการสง่ไปศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา เป็นปัจจัยจูงใจหรือเป็นส่ิงล่อใจ 

ให้มนุษยห์รือพนักงานต้ังใจปฏิบัตหิน้าที่ หรือผลติความคิดสร้างสรรค์พัฒนางานในหน้าที่

ความรับผิดชอบของตนให้ก้าวหน้า เดน่ และทันสมัยย่ิงขึ้น เช่น บรษิัทขายตรงที่จูงใจ

พนักงานดว้ยวิธกีารน้ี เป็นต้น 

    1.4.2 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่จะกระท าให้มนุษย์

เกิดความไมพึ่งพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบดว้ย ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมคีวามส าคัญ

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

     1.4.2.1 นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and 

Administration) นโยบายและการบรหิารงานขององค์การน้ันจะเป็นปัจจัยดา้นอนามัยของ

พนักงานให้อยู่ดีและกนิด ีท างานสะดวกสบาย และค่าจ้างที่เหมาะสม ในทางตรงกันข้าม

ถ้านโยบายและการบรหิารงานขององค์การไมส่ง่เสริมอนามัยของพนักงานแล้ว จะเป็น

สาเหตุส าคัญมากที่จะท าให้พนักงานเกิดความรูส้กึไม่พึงพอใจในงาน และชักชวนให้เกิด

การชุมนุมประท้วงต่อนโยบายและการบรหิารงานขององค์การได้ 

     1.4.2.2 การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานของ

ผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยอนามัยของพนักงานให้มีความสุขกับการท างาน เช่น ผู้บังคับ 

บัญชามีความเป็นกันเอง สนใจเร่ืองชีวิตความเป็นอยู ่ความสะดวกสบายในการท างาน 

     1.4.2.3 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation)  

เน่ืองจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม จ าเป็นอยา่งย่ิงต้องเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับเพ่ือนมนุษย์

ดว้ยกัน ดังน้ันพนักงานจะใช้ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจัยอนามัย และเพ่ือชว่ย

ให้พนักงานท างานดว้ยกันอย่างเป็นปกติสุข ในทางตรงกันข้ามถ้าพนักงานขาดความสัมพันธ ์

ที่ดกีับเพ่ือนร่วมงานจะท าให้เกิดปัญหาในการท างาน 

     1.4.2.4 สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Condition) 

สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยอนามัยแกพ่นักงานในการท างาน พนักงานต้องการ

สภาพในการท างานที่ดี มีความสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไม่มมีลพิษร้ายแรงทางเสยีง 

แสง และกล่ิน มีอุณหภูมิที่พอเหมาะมีเคร่ืองมือ เครื่องใช้และอุปกรณ์ที่ทันสมัยจะช่วยให้

พนักงานท างานดว้ยความปกตสิุข 

     1.4.2.5 เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล (Salary and Fringe  

Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชน์เกือ้กูล เป็นทั้งปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจในการท างาน 
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พนักงานต้องการไดรั้บเงินเดอืนหรือค่าจา้งสูง และยังต้องการไดรั้บประโยชน์เกือ้กูล 

อย่างอื่นเพ่ิมเติมอีก เช่นขอรับ สวัสดกิารในดา้นการรักษาพยาบาล ด้านที่พัก อาหาร

กลางวัน เครื่องอุปโภคและบริโภคอย่างอื่น และพาหนะรับ-สง่ในการเดนิทางมาท างาน 

เป็นต้น 

     1.4.2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชีพเป็นปัจจัย 

อนามัยแกพ่นักงาน ในการท างาน ถ้าพนักงานต้ังใจท างาน ได้รับมอบหมายที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน จะช่วยให้ประสบ

ความส าเร็จในการท างาน อาจได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับ 

บัญชามีหนังสือประกาศยกย่องชมเชยให้เป็นพนักงานดเีดน ท าให้ไดรั้บการยอมรับจาก

เพ่ือนร่วมงาน เป็นผลให้สถานภาพของพนักงานสูงขื้น นับว่าเป็นปัจจัยอนามัยที่ช่วยให้

พนักงานอยู่ดีมสีุข และมีความพึงพอใจในการท างาน 

     1.4.2.7 ความมั่นคง (Security) ความมั่นคงในงานและความมั่นคง

ของหน่วยงาน หรือองค์การ เป็นปัจจัยอนามัยแกพ่นักงานในการท างาน เพราะพนักงาน

ต้องการความมั่นคงในชีวิตการท างาน ถ้ามนุษยม์ีความรูส้กึว่างานน้ีมีความมั่นคง เขาจะ

อยู่ดีมสีุขและต้ังใจท างานต่อไป 

 จากทฤษฎีสองปัจจัย ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ปัจจัยทั้ง 2 ดา้นนี ้เป็นส่ิงที่คนต้อง 

การเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบ 

ทีส่ าคัญ ท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดที่ว่า  

เมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี ้จะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน ผลที่

ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

สว่นปัจจัยค้ าจุน หรือสุขศาสตร์ท าหน้าที่เป็นตัวปูองกันมิให้คนเกิดความไมเ่ป็นสุข หรือไม่

พึงพอใจในงานขึน้ ช่วยท าให้คนเปลี่ยนเจตคติ จากการไมอ่ยากท างานมาสูค่วามพร้อม 

ที่จะท างาน นอกจากน้ีเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ยังได้อธิบายเพ่ิมเตมิอีกว่าองค์ประกอบ 

ทางดา้นแรงจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่าน้ัน จึงจะท าให้บุคคลมคีวามพึงพอใจ 

ในการปฏิบัตงิานขึน้มาได้ แต่ถา้หากว่ามีค่าเป็นลบ จะท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน  

สว่นองค์ประกอบทางดา้นการค้ าจุน ถ้าหากว่ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะไมม่ีความรูส้กึ 

ไมพึ่งพอใจในงานแตอ่ย่างใด เน่ืองจากองค์ประกอบทางดา้นปัจจัยน้ีมีหน้าที่ค้ าจนุหรือ

บ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้ กล่าวได้ว่าปัจจัยทั้งสองนี้ควรจะต้องมี

ในทางบวกจึงจะท าให้ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลเพ่ิมขึ้น 
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 ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) หรอืการปรับปรุงพฤตกิรรม 

(Behavior modification) 

 เป็นทฤษฎีที่วาพฤติกรรมของมนุษยถ์อืเกณฑ์ความสมัพันธระหว่างพฤติกรรมหน่ึง 

กับผลของพฤติกรรมน้ัน หรือหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของคน ซึ่งการเรียนรู้เกิดจาก

ประสบการณ์ในอดตี นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัย Harvard สกินเนอร์ (Skiner อ้างถงึใน 

อดุลย์  ทองจ ารูญ, 2556, หน้า 13) ได้พัฒนาทฤษฎีน้ีและไดน ามาใช้เป็นเทคนิคในการ 

จูงใจ ทฤษฎีน้ีเรียกว่าทฤษฎีการเสริมแรงด้านบวก (Positive reinforcement) หรือ 

การปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior modification) ซึ่งคิดว่าแต่ละบุคคลจะได้รับการจูงใจ 

โดยการออกแบบที่เหมาะสมของส่ิงแวดล้อมในการท างานและผลของการท างาน จากการ

กระท าที่ไม่เหมาะสมจะท าให้เกิดผลกระทบดา้นลบ (Negative reinforcement)  

 กฎแหงผลลัพธ์ (Law of effect) ได้กล่าวไว้ว่า การเกิดพฤติกรรมซึ่งเป็นผลจาก

ความพอใจ แตถ่้าผลของพฤติกรรมไมพ่อใจเขาก็จะเลกิพฤติกรรมน้ันหรือมีพฤติกรรม 

ที่แตกต่างไป 

 Skiner (1971, อ้างถงึใน อดุลย์  ทองจ ารูญ, 2556, หน้า 13) และผู้ร่วมงาน 

ศึกษาถึงการท างานที่ดีที่ควรยกย้อง วิเคราะห์สถานการณ์การท างานเพ่ือพิจารณาถึง

สาเหตุซึ่งแรงงานมีการปฏิบัต ิและกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือก าจัดปัญหาและอุปสรรค

ในการท างาน เปูาหมายการมีสว่นร่วมของแรงงานและการช่วยเหลอื การปูอนกลับอย่าง

รวดเร็วจากผลลัพธ์จะเกิดขึน้ ตลอดจนการปรับปรุงการท างานเป็นรางวัลจากการยอมรับ

และการยกยองโดยวิธีการยกย่องบุคคลที่เขาท าดี 

 รูปแบบของพฤติกรรมเสริมแรง (Form of reinforcement) ของ Skiner เน้นย ้า

แรงจูงใจ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเป็นเทคนคิในการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมมนุษย์ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์ถูกเปลี่ยนไปเนื่องจากแรงจูงใจ เทคนิคนี้ 

สามารถท าให้มนุษยเกิดพฤติกรรมซ ้าหรือเปลี่ยนพฤติกรรมอื่น ทฤษฎีการเสริมแรงท าได้ 

4 วิธี คือ 

  1. การเสริมแรงด้านบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การบริหาร

รางวัลตอบแทน ตามผลการปฏิบัตงิานเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เป็นการสร้าง

ให้เกิดพฤติกรรมมากขึน้ดว้ยการให้รางวัลพิเศษส าหรับการกระท าอย่างใดอย่างหน่ึง 

  2. การเรียนรู้การหลกีเลี่ยง (Avoidance learning) หรือการเสริมแรงด้านลบ 

(Negative reinforcement) หมายถึงการจัดล าดับเหตุการณที่ไม่น่าพึงพอใจต่อจาก
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พฤติกรรมที่พึงพอใจการเรียนรู้ที่เกิดขึน้เพราะพนักงานสามารถปฏิบัตติามหน้าที่ไดท้ า

อย่างอื่น เน่ืองจากกลัวผลร้ายที่จะได้รับ 

  3. การก าจัดหรือปราบปราม (Extinction) หมายถึง การเลิกให้รางวัล 

เพ่ือจุดมุ่งหมายในการยับยัง้พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงในอนาคต เป็นการลดพฤติกรรม

ซึ่งมผีลด้านบวก ซึ่งเกี่ยวของกับพฤติกรรม เป็นการปราบพฤติกรรมบางอย่างโดยการลด

การเสริมแรงเกี่ยวกับการแสดงออก 

  4. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวข้อง

ภายใต้เงื่อนไขที่ว่า ผลที่ตามดา้นลบจะช่วยลดหรือยับย้ังพฤติกรรม เป็นการลดพฤติกรรม

เน่ืองจากผลลัพธ์ที่ไม่พึงพอใจ แม้ว่ารางวัลจะเป็นวิธีการที่มีอ านาจในการก าหนด

พฤติกรรมพนักงาน ผู้บริหารจะให้สัญญาณที่ผิดพลาดจากพฤติกรรมสว่นตัว เครื่องมือ

ต่าง ๆ ที่ใช้จากความหมายดังกล่าวผู้ศึกษาสรุปได้ว่า ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement 

theory) หรือการปรับปรุงพฤติกรรม (Behavior modification) เป็นทฤษฎีที่ใช้เป็นเทคนิค 

ในการจูงใจบุคลากรในเทศบาลให้มพีฤติกรรมในดา้นบวก หรือมุ่งผลลัพธ์ในดา้นความพอใจ 

 ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฟร็ดเดอรกิ เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick 

Herzberg's Two Factors Theory) 

 ทฤษฎีน้ีได้ศึกษาถึงสาเหตุของการจูงใจให้บุคคลได้ท างาน โดย เฮอร์ซเบอร์ก 

พบว่า มีปัจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการท างานอยู่ 2 ปัจจัย เป็นองค์ประกอบ 

ที่เกิดจากลักษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดังนี้ (Herzberg, Frederick, 1966  

อ้างถึงใน อดุลย์  ทองจ ารูญ, 2556, หน้า 14) 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะกระตุ้นให้คนที่ท างาน

แล้วมีความรู้สกึพอใจในงานที่ท าอยู่ กลา่วคือมีความรูส้กึในดา้นที่ดีและเป็นการจูงใจ

ภายในของงานเองจึงท าให้เกิดความพอใจในงานขึน้ ปัจจัยเหล่านีส้ว่นใหญแ่ลว้ก็จะเกี่ยวขอ้ง 

กับงานที่ปฏิบัตอิยู่เป็นประจ าโดยคนจะถูกจูงใจในการให้ผลผลิต เช่น ความส าเร็จของงาน 

ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถอืลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความเจริญก้าวหน้า

ในตนเองและอาชีพ ปัจจัยกระตุ้นเหลา่นีจ้ะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบรหิารงานได้ด้วย 

  2. ปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยทีปู่องกันมิให้คนเกิด

ความไมพ่อใจในงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า เช่น นโยบายของหน่วยงานหรือองค์การ  

การบรหิารการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัตงิาน และความมั่นคง เป็นต้น  

ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหลา่นีม้ิไดเ้ป็นแรงจูงใจที่จะท าให้เกดิผลผลติเพ่ิมขึ้น แตก่็จะส่งเสริมให้ 
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คนที่ท างานได้ปฏิบัติงานไปด้วยความเรียบรอ้ยเท่าน้ันและเป็นการจูงใจภายนอกของงาน 

 นอกจากน้ีแล้ว เฮิรซ์เบอร์ก ยังได้ใช้เรยีกช่ือของทฤษฎีให้แตกต่างกันไปตาม

ความเกี่ยวของกับปัญหาพฤติกรรมในการท างานของคน โดยใช้เรยีกช่ือว่า ทฤษฎี 

แรงจูงใจกับความสบาย (Motivation Hygiene Theory) กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นการกระตุ้น

จากองค์ประกอบภายในของงานเอง จึงท าให้เกิดความพอใจในงานที่ท าอยู่ เช่น 

ความส าเร็จของงาน การยอมรับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ และความเจริญก้าวหน้า

ของงาน สว่นความสบายน้ันเป็นการกระตุ้นจากองค์ประกอบภายนอกของงาน ซึ่งอาจจะ

ท าให้เกิดความไมพ่อใจในงานขึ้นได้ เช่น นโยบายของบริษัทหรือนโยบายของหน่วยงาน 

การบรหิาร การให้ค าแนะน า การให้ความชว่ยเหลอื เงินเดอืนสวัสดกิาร โบนัส 

ความสัมพันธ์สว่นตัวกับผู้ร่วมงาน และสภาพของงาน เป็นต้น ดังน้ันแรงจูงใจกับ 

ความสบาย จึงเป็นองค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษาพฤติกรรมการท างานของคน 

ซึ่ง เฮอร์ซเบอร์ก ได้ศึกษา เร่ืองนีด้ังจะเห็นได้จากผลงานที่เขียนไว้ในหัวข้อที่ว่าจะจูงใจ

ลูกจ้างของท่านได้อย่างไร และการกระท าที่จะช่วยกระตุ้นให้คนเราไดม้ีความรูส้กึอยากจะ

ท างานขึน้มาเอง ซึ่งเราเรียกว่าการปลูกฝังให้เกิดแรงจูงใจในการท างานและอาจท าได้ 

ดังต่อไปน้ี 

  1. การลดเวลาที่ใช้ในการท างานให้น้อยลง วิธีที่ท าได้ผลดกี็คือการจัดให้มี

ช่ัวโมงส าหรับนันทนาการขึน้ในวันท างานวันใดวันหน่ึง โดยเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคน 

ได้หยุดพัก จากการท างานมารวมกันสังสรรค์พักผอ่น ซึ่งก็จะท าให้ทุกคนไดรู้้สึกว่าต่างเป็น

เพ่ือนร่วมงานกัน มีความสนิทสนมกัน จะเกิดความรูสกึผูกพันต่อกัน จะท าให้คนที่ท างาน

ไมอ่ยากหยุดงานและลาออกจากงานแตต้่องการให้มช่ัีวโมงการท างานมากขึน้ เพราะมี

ความผูกพันกันน่ันเอง 

  2. การหมุนเวียนค่าจ้างหรือค่าตอบแทน เป็นวิธีการที่จะกระตุ้นให้

คนท างานมากขึ้น เพราะเมื่อระบบการหมุนเวียนเพ่ิมค่าจ้างขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกิด

ความหวังที่จะไดม้ีโอกาสไดรั้บการเพ่ิมเงินค่าจ้าง และระบบการหมุนเวียนจะท าให้คน

ได้รับประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรม ซึ่งจะเป็นการช่วยสง่เสริมให้คนในหน่วยงานสามัคคี

กันดว้ย 

  3. การให้ผลประโยชน์พิเศษที่นอกเหนือจากค่าจา้ง จะท าให้ลูกจ้าง 

เกิดความรูส้กึที่มั่นคง และปลอดภัย ต้ังใจท างานตามความรู้ความสามารถที่มีอยูอ่ย่างเต็มที่  
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และคนจะไปท างานพิเศษที่อื่นน้อยลง ถ้าทุกคนเห็นว่าหน่วยงานที่ท าอยู่น้ันได้รับเงิน

ค่าตอบแทน และสวัสดกิารอื่น ๆ มากพอแลว้ ก็จะไมแ่สวงหางานท าที่อื่นอีกต่อไป 

  4. การฝึกอบรมด้านมนุษยสัมพันธ์ เพ่ือให้ลูกจ้างทุกคนสามารถท างาน

ร่วมกันได้อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตน 

เป็นที่ต้ังร่วมทั้งความรว่มมือที่จะต้องให้กับคนอื่น เขา้ใจลักษณะธรรมชาติของคนอื่นดว้ย 

เพ่ือให้สม้พันธภาพระหว่างพนักงานดว้ยกันด าเนนิไปด้วยดสี าหรับวิธกีารที่จะช่วยให้เข้าใจ 

และการยอมรับตัวเองได้ก็คอืการฝืกการร่วมรับรูท้างอารมณ์และความรู้สกึกับคนในกลุ่ม 

  5. การติดต่อสื่อสารกัน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นของการด ารงชีวิตในทุกรูปแบบ 

เพ่ือจะท าให้เกิดความเข้าใจตัวเองและผูอ้ื่นได้ถูกต้อง วิธีการติดต่อสื่อสารกันน้ันควรจะมี

การน ามาใช้ให้เหมาะสมกับโอกาสที่เอือ้อ านวยและที่ส าคัญก็คือจะต้องท าให้เกิด

ความรู้สกึทีด่ต่ีอกันไดท้ั้งสองฝุาย ทั้งฝายลูกจ้างและฝุายบรหิาร ต่างก็ส่งและรับการ

สื่อสารซึ่งกัน และกัน ที่เรียกวาการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง (Two-way Communication) 

น่ันเอง 

  6. การเปิดบริการให้ค าแนะน าปรกึษาแก่ลูกจ้าง วิธีการนีจ้ะช่วยลด 

ความคับข้องใจของลูกจ้างลงได้ รวมทั้งเป็นการช่วยกระตุ้นความรูส้กึในทางที่ดีขึ้นได้ 

เพ่ือเป็นการ ผอนคลายปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับการท างานในองค์การ 

 กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดความสุขจากการท างาน  

ซึ่งเรยีกว่า องค์ประกอบหรือปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) น้ันมีอยู ่5 ดา้น คือ 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

4. คว้ามกา้วหน้าในหน้าที่การงาน 

5. ด้านความรับผิดชอบ 

 ส าหรับองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเรยีกว่า 

องค์ประกอบ หรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene factor) มีอยู่ 7 ประการ ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

2. ความสัมพันธในการท างาน 

3. นโยบายและการบรหิารงาน 

4. สภาพการท างาน 
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5. ความเป็นอยูส่ว่นตัว 

6. การปกครองบังคับบัญชา 

7. ความมั่นคง 

 ผู้ศึกษาไดส้รุปทฤษฎีดังกล่าวไว้ว่า ทฤษฎี 2 องค์ประกอบของ Herzberg นี ้

เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญแก่ปูจจัยแรงจูงใจหรือตัวกระตุ้นและปูจจัยสิ่งแวดล้อมหรือ 

การบ ารุงรักษาที่มต่ีอเจตคตใินงานของบุคลากรอันจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร 

ของเทศบาลที่จะน าทฤษฎีของ Herzberg น าไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารงานบุคลากร 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของอับบราฮัม เอช.มาสโลว ์

 ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของอับบราอัม เอช.มาสโลว์ (Abraham 

H.Maslow's Hierarchy Theory อ้างถึงใน อดุลย์ ทองจ ารูญ, 2556) ทฤษฎีล าดับขัน้ 

ความตอ้งการของมาสโลวน้ีเป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายเนือ้หาของงาน เช่น ความส าคัญ

ของงานความท้าทายของงาน ความเจริญในหน้าที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน 

เป็นตน โดยที่มาสโลวไดช้ี้ให้เห็นว่า บุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะสนองตอบตอ่

ความต้องการเฉพาะอย่างทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความตอ้งการของมาสโลวมีอยู ่5 ขั้นตอน 

ดังน้ี 

  1. ความตอ้งการทางกายภาพ (The Physiological Needs) เป็นความต้องการ

ขั้นพ้ืนฐาน หรือความต้องการในปัจจัย 4 ที่มีความจ าเป็นและส าคัญที่สุดเพ่ือความอยู่รอด

ของชีวิต ได้แก่  

  2. ความต้องการอาหาร เพศ เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค  

เป็นความต้องการที่เป็นจุดเร่ิมต้นของทฤษฎีน้ีซึ่งเราเรยีกว่า แรงขับทางกายภาพ และ

ความตอ้งการทางกายภาพน้ีจะเป็นความต้องการที่มคีวามรุนแรง หรือมีพลังมากที่สุด 

ในบรรดา ความตอ้งการทั้งหมด เช่น เมื่อขาดอาหารก็ยอมจะมีความหิวอาหารที่รุนแรง  

จึงม ีความตอ้งการที่จะกินอาหารมากกว่าที่จะต้องการความปลอดภัย ความรัก และ 

การยอมรับจากสังคม และถ้าความตอ้งการเหลา่นีไ้ด้รับการบ าบัดแล้ว ก็ยอมจะท าให้

ความตอ้งการเหลา่นีไ้มเ่กิดขั้นอีก 

   ความตอ้งการความปลอดภัย (The Safety Need) เป็นความต้องการ 

ที่จะแสวงหาความปลอดภัยจากส่ิงแวดล้อมและความคุ้มครองจากผู้อื่น เมื่อความต้องการ 

ทางกายภาพได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดขั้นอีก นั่นก็คือ  

ความปลอดภัยในล าดับที่สองซึ่งเป็นความตองการที่มคีวามส าคัญต่อจากความตอ้งการ 
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ทางกาย และในบางครัง้ก็อาจจะเกิดขั้นมาพร้อม ๆ กันก็ได ้เช่น ในขณะที่ก าลังหิวอาหาร 

มาก ๆ คนก็จะนึกถึงความปลอดภัยไปพร้อม ๆ กันกล่าวคือ จะไมรั่บประทานอาหารทีไ่ม่

แนใ่จว่าจะสะอาด และมีความปลอดภัยเพียงพอ ดังน้ันเมื่อคนได้รับประทานอาหารอิ่มแลว้

หรือได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่รู้สึกหิว และเมื่อคนได้อยูใ่นสถานที่ปลอดภัยแล้วก็จะ

ไมรู้่สึกว่ามีอันตรายและเกิดความสบายใจ แตก่็จะมีความตอ้งการในดา้นอื่นอีกต่อไป 

   ความตอ้งการความปลอดภัยของคนน้ีจะมีความแตกต่างกันออกไปตาม

สภาพของความเป็นอยูใ่นแตล่ะท้องถิ่นและสิ่งแวดล้อมนัน้ ๆ ซึ่งในบางแห่งอาจจะท าให ้

ความตอ้งการความปลอดภัยของคนอยูใ่นระดับที่รุนแรงกว่า เช่น การที่ต้องเผชญิกับภัย

อันตรายต่าง ๆ ของคนที่อาศัยอยู่ในปุาเขาหรือในท้องถิ่นทุรกันดาร สว่นคนที่อยู่ในเมือง 

ซึง่เป็นสังคมที่ไดจ้ัดการในเร่ืองของความปลอดภัยไว้พร้อม ก็จะมีความปลอดภัยจากสัตว์

ปุาทุกชนิด จากภาวะอุณหภูมิของอากาศที่รุนแรง และความปุาเถื่อนในดา้นต่าง ๆ ส าหรับ

ในปัจจุบันคนในเมืองจะมีความต้องการความปลอดภัยในดา้นทรัพย์สนิ การเจ็บปุวย 

ความปลอดภัยจากโจรผู้ร้าย และต้องการประกันภัยในรูปแบบต่าง ๆ ที่ดีและมคีวามปลอดภัย 

เป็นต้น 

  3. ความตอ้งการในดา้นความรักหรือความต้องการทางสังคม (The Love 

Belonging or Social Needs) ความรักในที่นีไ้มใ่ช่ความรักระหว่างเพศ แตเ่ป็นความรักที่มี

ความตอ้งการความผูกพัน เป็นความพอใจที่จะให้และรับความรักจากผู้อื่น หรือม ี

ความตอ้งการให้สังคมยอมรับนับถอื ความตอ้งการชนิดนี้จะเห็นได้จากการมีความรูส้กึ

วา้เหว่ของคนเมื่อขาดเพ่ือน ขาดญาติมติรขาดผูเ้ป็นที่รัก ขาดการสังคมติดต่อกับผู้อื่น  

หรือสังคม ไมย่อมรับ และจากการศึกษาทางจิตวิทยาคลนิีค พบว่า คนที่ปรับตัวเข้ากับ 

สังคมไมไ่ด้ และผู้ที่มอีาการปุวยทางจิตอย่างรุนแรงก็มักจะมีสาเหตุพื้นฐานมาจากการ 

ขาดความต้องการในดา้นความรักน่ีเอง คนที่อยูใ่นสังคมย่อมต้องการมทีั้งคนที่ตนรักใคร่ 

ชอบพอ และต้องการที่จะให้ผู้อื่นหรือสังคมชอบพอรักใครด่ว้ยเชน่กัน 

   ดังน้ันความตอ้งการความรักและเป็นที่ยอมรับของกลุ่มหรือสังคม 

จะต้องมีการท างานร่วมกัน และต้องการมีสว่นร่วมในกลุ่มโดยให้กลุ่มยอมรับตนเองได้ 

และตนเองสามารถปรับตัวให้เขา้กับกลุม่ได้ด้วย ตัวอย่างของกลุม่ต่าง ๆ ได้แก่ กลุม่

ครอบครัว กลุ่มสังคม กลุ่มญาติมติร และกลุ่มในการท างาน 

  4. ความตอ้งการที่จะได้รับการยกย่องจากผู้อื่น (The Self-esteem Needs) 
เป็นความต้อง การให้ผู้อื่นยกย่อง ให้เกียรติ และให้ความส าคัญของตน เป็นความปรารถนาของ
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บุคคล ที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง  ๆขึน้ได้เป็นอันมาก เพ่ือให้บุคคลอื่น ยกย่องตนเอง เช่น 

การแสดงตนเป็นผูน้ ากลุม่ ผู้น าชาวบ้านร่วมทั้งการแสดงตนเองเพ่ือให้ผู้อื่นยอมรับว่าเป็น

เจ้าพ่อโดยการใช้จา่ยเงิน อย่างฟุุมเฟือย หรือน าเงินไป ซือ้เสยีงเพ่ือตนเองได้รับการ

เลอืกต้ังเป็นผู้แทนหรือเป็นผูน้ าในระดับต่าง ๆ การที่ตนเองมีคุณสมบัตอิะไร พอจะให้คน

อื่นยอมรับนับถอืน้ัน จะต้องสร้างบารมมีาเป็นเวลานานพอสมควรจงึจะได้รับการยกย่อง

นับถือจากผู้อื่น และตนเองก็ต้องให้ความส าคัญกับคนอื่นไปพร้อมกันด้วย โดยจะสงผลให้

ตนเองเข้าไปสู่การสร้างสมความส าเร็จ ความสามารถ ความเหมาะสม และความเช่ือมั่น 

ที่จะเผชญิกับโลกโดยอิสระตามล าพังให้แก่ตนเองได้ 
   ดังน้ันในเมื่อความต้องการที่จะไดรั้บการนับถือยกย้องจากผู้อื่นจนเป็นที่

พอใจแล้วก็จะท าให้บุคคลเหลา่น้ันมีความเช่ือมั่นในตนเอง จะเป็นคนที่มีคุณค่าต่อสังคม  

มีพลัง มีสมรรถภาพ มีความสมดุลที่จะอยู่ในสังคมอย่างมีประโยชน์ มีความส าคัญต่อ

สังคม รวมทั้งประเทศชาติ และก็จะน าไปสู้ความมีชีวิตที่สมบุรณหรือความส าเร็จในขั้น 

ต่อ ๆ ไป 

  5. ความตอ้งการเป็นคนที่สมบูรณ์หรือความส าเร็จอยา่งแท้จริง (The Needs 

forSelf- actualization) เป็นความต้องการที่จะบรรลุถึงความตอ้งการของตนอย่างแท้จริง 

ซึ่งเป็นความต้องการสูงสุดของบุคคลที่จะต้องพยายามกระท าสิ่งต่าง ๆ ตามความเหมาะสม 

และความสามารถของตนเอง เป็นความต้องการความส าเร็จในชีวิต และเป็นความต้องการ

ที่เกี่ยวกับการท างานที่ตนเองชอบหรือตอ้งการที่จะเป็นมากกว่าที่เป็นอยู่ในขณะนี้ 

รวมทั้งเป็นความรูส้กึที่เกี่ยวกับพลังหรือความสามารถของตนเองมีความต้องการที่จะ

พัฒนาตนเองให้ดทีี่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ อยากเป็นอยา่งอื่นเท่าที่ความพยายามและ

โอกาสจะอ านวยให้  

  ดังน้ันความตอ้งการดั่งกล่าวนี้ไม่ใช่ว่าจะเกิดขึน้ได้งา่ยนัก จะต้องอาศัย

ความพอใจของบุคคลในความตอ้งการเบือ้งต้นก่อนหนา้นีเ้ป็นล าดับ คือ ความตอ้งการทาง

กาย ความตอ้งการความปลอดภัย ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการที่จะได้รับการนับ

ถอืจากผู้อืน่ แล้วจึงเกิดความตอ้งการเป็นคนที่สมบุรณห์รือความส าเร็จอยา่งแท้จริง และ 

ก็สามารถรู้ความจริงที่เกี่ยวกับตนเองขึน้ได้  

 ทฤษฎีล าดับขัน้แห่งความตอ้งการของมาสโลว์ ทั้ง 5 ขั้นตอนทีก่ล่าวมาข้างต้นน้ัน 

เป็นความต้องการที่อยูใ่นจิตใต้ส านึก กลา่วคือ คนมักจะไม่รู้ตนเองว่าเกิดความตอ้งการ 
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ขั้นน้ัน ๆ ขื้นเมื่อใด เช่น ไมม่ีใครที่จะรู้หรอืส านึกตัวเองอยู่ตลอดเวลาว่าในวันหน่ึง ๆ 

ในขณะนัน้ ๆ คน มีความต้องการทางกาย ความปลอดภัย ความรัก ความนับถอื และความ

เป็นคนที่สมบุรณ์เกิดขั้นแล้ว นอกจากจะมี กลวิธีที่เหมาะสมหรือในตัวบุคคลที่ช่างคิด 

จึงจะท าให้รู้ไดเ้พราะความต้องการเหลา่นีจ้ะเร่ิมต้นจากความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 

ในล าดับลางสุดก่อนจนถึงล าดับบนสุดและเมื่อไรบุคคลไดรั้บความพอใจในแตล่ะข้ันตอน

แล้ว ก็จะเกิดความตอ้งการในล าดับขั้นที่สูงขั้นไปอีก ซึ่งเป็นไปตามล าดับขั้นแห่งความ

ต้องการของมนุษย์ โดยจะถูกเปิดเผยออกมาทีละขัน้ สิ่งที่ส าคัญมากในเร่ืองแรงจูงใจก็คือ 

มนุษยมคีวามตอ้งการที่หลากหลายมาก และมนุษยมีความตอ้งการที่ไม่สินสุดตราบใดที่ยัง

มชีีวิตอยู่ ดังน้ันในทฤษฎีล าดับขัน้แห่งความตอ้งการทั้ง 5 ขั้นตอนอาจจะมีความสัมพันธ์ 

ในแตล่ะข้ัน ทั้งหมดติดต่อกันเป็นล าดับ หรืออาจจะไม่มคีวามสม้พันธ์กันในแตล่ะขั้นตอน

เลยก็ได ้กล่าวคือ เมื่อความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว  

จึงเกิดความตอ้งการอย่างอื่นอีกต่อไป ดังแสดงในภาพประกอบ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการ 5 ขั้นตอน 

     ที่มา : อดุลย์  ทองจ ารูญ (2556, หน้า 15) 

 

 ทฤษฎีล าดับขัน้แห่งความตอ้งการของมาสโลว์นีม้ปีระโยชน์ในแง่ที่จะชว่ยแนะ

แนวทางให้กับฝุายบรหิารในองค์การว่า ควรจะใช้วิธกีารจูงใจแบบไหนต่อคนงาน ทั้งนีโ้ดย

ค านึงถึงความต้องการล าดับขัน้ต่าง ๆ ของคนงานเหลา่น้ันดว้ย แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีของ

มาสโลว์ก็ไดรับการวิพากษวิจารณ์อยู่หลายประการ เช่น ล าดับขั้นแห่งความตอ้งการ 

ของมาสโลว์ มีจริงหรือไมเ่ป็นไปได้หรือที่ความต้องการหลายประการจะได้รับการ 

ความต้องการเป็นคนสมบูรณ ์(The Needs for Self-actualization) 

ความต้องการท่ีจะได้การรับการนับถือ (The Self-esteem Needs) 

ความต้องการความรัก (The Love Belonging or Social) 

ความต้องการความปลอดภัย (The Safety Needs) 

ความต้องการทางกาย (The Physiologcial Needs) 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

39 

ตอบสนองโดยพฤติกรรมเพียงครัง้เดยีว และเป็นไปได้หรอืที่คนงานหลายคนจะมีความ

ต้องการเหมือนกันหมด นอกจากนี้แลว้ในทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความตอ้งการก็ยังถูกโจมตี

ว่า เป็นทฤษฎีที่ขาดข้อมูลมารองรับและน าไปใช้ทดสอบกับกรณีเฉพาะเร่ืองได้ยากอีกด้วย 

 กล่าวโดยสรุป ล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลวทั้ง 5 ขั้นตอน อาจสรุปได้ 

ดังน้ี 

  1. ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความต้องการในขั้นพืน้ฐานที่ส าคัญที่สุด

เพ่ือการด ารงชีวิตของมนุษย์ ได้แก่ 

   1.1 ความตอ้งการแก่ความหิวและความกระหาย 

   1.2 ความตอ้งการการพักผอน 

   1.3 ความตอ้งการทางเพศ 

   1.4 ความตอ้งการในปัจจัย 4 

   1.5 ความตอ้งการขจัดความเจ็บปวดและความไมป่กติสุขทางกายภาพ

อื่น ๆ 

  2. ความตอ้งการความปลอดภัย ซึ่งเป็นความตอ้งการที่จะแสวงหาความ

ปลอดภัยจากส่ิงแวดล้อมและการได้รับการคุ่มครองจากบุคคลอื่น ได้แก่ 

   2.1 ต้องการความปลอดภัยต่าง ๆ 

   2.2 ต้องการความคุมครอง 

   2.3 ต้องการความเป็นอิสระจากอันตรายต่าง ๆ 

   2.4 ต้องการการคาดคะเนเพ่ืออนาคตตนเองได้ 

  3. ความตอ้งการความรักหรือความต้องการทางสังคม ซึ่งเป็นความรูส้กึว่า

ตนมีส่วนร่วมและการเข้ากลุม่หรือเขา้พวกได้ ได้แก่ 

   3.1 ต้องการเพื่อน 

   3.2 ต้องการคบหาสมาคมกับคนอื่น 

   3.3 ต้องการมคีรอบครัว 

   3.4 ต้องการแสดงตนต่อกลุ่ม 

   3.5 ต้องการมสีว่นสัมพันธ์ในเพศตรงข้าม 

  4. ความตอ้งการที่จะได้รับการนับถือหรือได้รับการยกย่องจากผู้อื่นโดยการ

ให้คนอื่นยกย่องให้เกียรติและให้ความส าคัญแก่ตนเอง ได้แก่ 

   4.1  ต้องการไดรั้บการสัมมาคารวะ 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

40 

   4.2 ต้องการที่จะไดรับการยอมรับ 

   4.3 ต้องการความมั่นใจในตนเอง 

   4.4 ต้องการแสดงให้ตนมีคุณค่า 

   4.5 ต้องการให้ตนเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอื่น 

  5. ความตอ้งการเป็นคนที่สมบูรณ์หรือความต้องการความส าเร็จ 

อย่างแท้จริงซึ่งเป็นการบรรลุเปูาหมายสูงสุดในชีวิต ได้แก่ 

   5.1 ต้องการบรรลุเปูาหมายตามความสามารถของตน 

   5.2 ต้องการพัฒนาความรู้ความสามารถของตน 

   5.3 ต้องการกระท าในสิ่งที่เหมาะสมและดทีี่สุดเท่าที่จะกระท าได้ 

 มองเห็นได้ว่าทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของอับบราอัม เอช.มาสโลว์ 

(Abraham H.Maslow's Hierarchy Theory) มีความส าคัญและมีประโยชน์ในการบรหิารงาน

ภายในองค์การเป็นอยา่งมาก แตโ่ดยสรุปแลว้ทฤษฎีล าดับขัน้แห่งความตอ้งการของมาสโลว ์ 

ในการศึกษาครัง้น้ีมีประโยชน์ในแง่ที่จะช่วยแนะแนวทางใหกับคณะผู้บรหิารในการ

พิจารณาเลอืกใชวิธีการจูงใจบุคลากรภายในองค์การ เพ่ือให้บุคคลถูกกระตุ้นจากความ

ปรารถนาที่จะสนองตอบตอ่ความตอ้งการเฉพาะ เช่น ความส าคัญของงาน ความท้าทาย

ของงาน ความเจริญในหน้าที่การงาน และความรับผิดชอบในงาน เป็นต้น 

 ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ 

 Vroom (1964, อ้างถงึใน อดุลย์  ทองจ ารูญ, 2556, หน้า 17) ได้เสนอเร่ือง 

การจูงใจว่า เป็นผลของความมากน้อยของบุคคลที่มีความตอ้งการสิ่งใดสิ่งหน่ึง และ 

การคาดคะเนของบุคคลน้ันต่อความน่าจะเป็นของการกระท าที่จะน าไปสู่ส่ิงน้ัน ดังน้ัน

รูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีน้ี จึงประกอบดว้ยความพอใจ (Valence) และ 

ความคาดหมาย (Expectancy) ซึ่งเป็นตัวที่ท าให้เกิดการจูงใจและผลลัพธ ์(Outcome) 

 ความพอใจ (Valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่มีผลลัพธ์อย่าง

หน่ึงซึ่งเกี่ยวกับผลลัพธ์อีกอย่างหน่ึงเกิดขั้นภายในตัวของบุคคลแตล่ะคนซึ่งถูกก าหนด 

ดว้ยประสบการณ์ 

 ความคาดหมาย (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือว่าการกระท าที่แสดงออกน้ัน

จะท าให้ได้ผลลัพธเ์ป็นพิเศษผลลัพธ์ (Outcome) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระท าที่ไดรั้บ 

การกระตุ้นและแรงจูงใจการใช้ทฤษฎีน้ีในการจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 
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 ทฤษฎีของ Vroom และการปฏิบัตงิาน (The Vroom theory and practice) สิ่งที่

น่าสนใจของทฤษฎีน้ีก็คือ การระลกึถงึความส าคัญของความตอ้งการเฉพาะบุคคลและ 

การจูงใจโดยหลกีเลี่ยง ลักษณะของทฤษฎี Maslow และ Herzberg ให้เหมาะสมและ 

มีความเข้ากันกับวัตถุประสงค์ แตล่ะ บุคคลจะมีเปูาหมายส่วนตัวที่แตกต่างจากเปูาหมาย

ขององค์การแตส่ามารถเข้ากันได้ นอกจากน้ีทฤษฎีของ Vroom ยังสอดคล้องกับหลักการ

จัดการโดยวัตถุประสงค์ MBO 

 สรุปความหมายดังกล่าวได้ว่า บุคลากรจะมีความกระตือรือร้นใน การท างาน 

หรือมีความตอ้งการที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหน่ึง พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคลากรจึงขึน้ 

อยู่กับองค์ประกอบดว้ยความพอใจ และดา้นความคาดหมาย ซึง่เป็นตัวที่ท าให้เกิด 

การจูงใจและผลลัพธ์ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ของเดวิดแมคเคลแลนด ์(McClelland's Achievement 

Motivation Theory) แมคเคลแลนด์ (1961, pp. 100-101) เป็นนักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย

ฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ทั้งใน

ระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปได้วา มนุษย์มีความตอ้งการอยู่  

3 ประการ คือ 

  1. ความตอ้งการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement: nAch) เป็นแรงขับ 

เพ่ือจะท าให้งานที่กระท าประสบผลส าเร็จมากที่สุดเมื่อเปรยีบเทียบกับมาตรฐาน 

  2. ความตอ้งการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation: nAff)  

เป็นความปรารถนา ที่จะสงเสริมและรักษาส้มพันธ์ภาพอันอบอุ่นเพ่ือเป็นมติรกับผู้อื่น 

คล้ายกับความต้องการทางสังคมของมาสโลว์ (Maslow) 

  3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power: nPow) เป็นความตอ้งการที่จะให้

คนอื่นมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ต้องการหรือต้องการจะมีอ านาจในการ

บังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 

 จากการศึกษาของแม็คเคลแลนด ์(McClelland) พบว่า ผู้มีแรงจูงใจทางด้าน

ความส าเร็จโดยตัวของเขาเองจะมีคุณลักษณะที่มีความส าคัญ 3 ประการ คือ 

  1. พวกเขาต้องการก าหนดเปูาหมายของพวกเขาเอง ไมต้่องการความเลื่อนลอย 

ไร้เปูาหมาย 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

42 

 2. พวกเขาจะไมก่ าหนดเปูาหมายที่ยากหรืองายต่อความส าเร็จมาก

จนเกินไป 

  3. พวกเขาต้องการส่ิงย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานของพวกเขา  

ซึ่งต้องการรู้ว่าเขาท างานได้ดีแค่ไหน 

 ส าหรับผู้บรหิารแล้วความตอ้งการอ านาจ บารมี เป็นความต้องการที่สูงกว่า

ความตอ้งการความสัมฤทธิผลและความต้องการผูกพัน แมคเคลแลนดไ์ด้เนน้สาระส าคัญ

ดา้นแรงจูงใจว่าผู้ที่จะท างานได้ประสบความส าเร็จต้องมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการ 

สม้ฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง ความส าเร็จของงานจะท าได้โดยการกระตุ้นความตอ้งการดา้น 

nAch เป็นส าคัญ บุคคลแตล่ะคนเมื่อ มี nAch สูง ก็จะสามารถท างานไดส้ าเร็จและช่วยให้

งานของหน่วยงานส าเร็จไปดว้ย   

 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 การบอกลักษณะแรงกระตุ้นของบุคคลโดยอาสศัยเพียงการสังเกตพฤติกรรม

น้ันจะท าใด้ยากเพราะเหตุว่าแรงกระตุ้นอย่างเดียวอาจมีพฤติกรรมเป็นหลายแบบในทาง

ตรงกันข้าม แรงกระตุ้นที่ต่างกันท าให้เกีดพฤติกรรมที่คล้ายคลึงกัน ดั่งนี ้( มหาวิทยาลัย

เกริก, 2554, ออนไลน์ อ้างถงึใน ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ,์ 2555, หน้า 5-6)  

1. แรงกระตุ้นอาจมองเห็นได้ (Overt) หรืออาจถูกปิดบัง (Covert) ไว ้

การกระท าของคนน้ันยากที่จะหาค าตอบที่แท้จริงไดว้่ามาจากสาเหตุใดแม้บุคคลน้ัน ๆ เอง

อาจไมท่ราบเกี่ยวกับแรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลังพฤติกรรมของคน แตจ่ากการค้นคว้าใน

ห้องทดลองและการสังเกตจากการตรวจรักษา นักจิตวิทยาสามารถหาขอบเขตที่จะ

วิเคราะห์แรงกระตุ้นได้ ขอบเขตที่ใช้ในการนีข้ึน้อยู่กับความตอ้งการ (Need) และแรงขับ 

(Drive) 

  2. ความตอ้งการ มาจากการขาดสมดุลทั้งภายในร่างกายเองและสิ่งแวดล้อม 

ภายนอกร่างกายและท าให้เกิดแรงขับขื้น ความตอ้งการของคนมีมากบ้างน้อยบ้าง 

อยู่ตลอดเวลาและทุกคนล้วนมีความตอ้งการดว้ยกัน 

3. แรงขับ เป็นส่ิงเรา้ที่เกิดจากความตอ้งการ คือ เมื่อเกิดความตอ้งการ 

และจะท าให้เกิดความกระวนกระวายหาช่องทางที่จะบ าบัดความต้องการให้หายไปภาวะ 

ความกระวนกระวายและการหาช่องทางบ าบัดความตอ้งการนีเ้อง เรียกว่า แรงขับรากฐาน

ของการจูงใจ 
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 โดยทั่วไปผลการปฏิบัตงิานของบุคคลจะถูกก าหนดโดยแรงจูงใจ (ความ

ปรารถนาที่จะท างาน) ความสามารถ (ความสามารถที่จะท างาน) สภาพแวดล้อมของงาน 

(เครื่องมือและข้อมูลที่ต้องใช้ท างาน) ดังน้ันการจูงใจมีความส าคัญเพราะว่าการจูงใจ 

จะกระทบการปฏิบัตงิาน  

1. ความสามารถ 

2. สภาพแวดล้อม 

3. แรงจูงใจ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานเป็นส่ิงที่ช้ีน าไปสู้เปูาหมายของการท างาน การศึกษา 

แรงจูงใจเพ่ือเพ่ีมประสทิธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้

แนวคิดและความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี้  

 วันชัย  รินทะ (2555, หน้า 16) ให้ความหมายปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพต้องอาศัยสิ่งจูงใจหลายประเภท

และที่ส าคัญ ได้แก่ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน ไค้แก่ ค่าจา้ง เงินเดอืน โบนัส การแบ่งผลก าไร 

บ าเหน็จบ านาญ การให้ประโยชน์เกือ้กูลและการจัดต้ัง กองทุนสงเคราะห์ ไม่เป็นตัวเงิน 

ได้แก่ การยกย่อง การยอมรับนับถอื การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ การมีส่วนร่วม 

ในความก้าวหน้า ความยุติรรรม และบรกิารด้านสังคมสิ่งจูงใจที่เป็นสถานภาพของการ

ปฏิบัติงานโดยอาศัยว้ตถุเป็นหลัก เช่น มีห้องสว่นตัว มีรถประจ าต าแหน่ง ไม่อาศัยวัตถุ 

เช่น ความเท่าเทียมกัน ทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา ตลอดจนการบ ารุงขวัญ

หรือกระตุ้นฅวามรูส้กึให้เกิดกับบุคลากรทั้งหลายว่าตนมีส่วนร่วมอย่างส าคัญในการสร้าง

ช่ือเสยีงให้หน่วยงานหรือมีส่วนในการแก้ไขสถานการณ์ส าคัญต่าง ๆ 

 ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ์ (2555, หน้า 14) ให้ความหมายปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน หมายถึงพลังภายในของแตล่ะบุคคลที่ถูกกระตุ้นโดยบุคคลหรือ

สภาพแวดล้อมให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเพ่ือไปสู่เปูาหมายที่ตนต้องการ

หรือผู้ท าการชักจูง 

 McClelland (1953, p. 552) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นการแสดงออกถงึ

สภาพอารมณ์ของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า แล้วปรากฏเป็นพฤติกรรมออกมาเพ่ือกระท าไปสู่

จุดหมายและการเกิดความรูส้กึพึงพอใจหรือไมพึ่งพอใจ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ 

ที่ก าหนดไว้ 
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 Schermerhorn and other (1959, p. 45) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานว่าเป็นพลังภายในตัวบุคคลซ่ึงหมายถึง แนวทางการไปสู่และการคงอยู่ของ 

ความพยายามที่จะท างานให้เป็นไปตามเปูาหมาย โดยเน้นว่าค าจ ากัดความนีมุ้่งเนน้ 

ที่ความพยายามในการท างาน มิใช่ผลของงาน 

 Berelson and Steiner (1964, p. 240) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเกิดจาก

สถานการณ์ภายในซึ่งกระตุ้นและก่อให้เกิดความกระตือรือร้น การเคลื่อนไหวอันน าไปสู่

พฤติกรรมที่จะบรรลุเปูาหมาย 

 Mitchell and Larson (1987, p. 154) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นระดับ 

ความตอ้งการและความพยายามที่จะกระท าภารกิจน้ัน ๆ ของแตล่ะคน แตใ่นความหมาย

เฉพาะแรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึงเหตุที่ปลุกเรา้พฤติกรรม ทิศทางของ

พฤติกรรมและความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท าดว้ยความเต็มใจเพ่ือน าไปสูเ่ปูาหมาย 

 ประสงค์  ภาเรือง (2551, หน้า 11) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคล

ถูกกระตุ้นโดยจงใจให้กระท าเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งแรงจูงใจอาจเกิดจาก 

สิ่งเร้าภายในหรือภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ สิ่งเร้าภายใน ไดแ้ก่ ความรูส้กึต้องการหรือขาด

อะไรบางอย่างจงึเกิดเป็นพลังชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนส่ิงที่

ขาดหรอืต้องการน้ัน หรือเกิดจากส่ิงเรา้ภายนอก ได้แก่ การยอมรับของสังคมสภาพ

บรรยากาศที่เป็นมติร การบังคับ การให้รางวัลหรอืการท าให้เกิดความพอใจ ซึ่งสิ่งเหลา่นี้

สามารถสร้างแรงกระตุ้นให้เกิดการแสดงพฤติกรรมการจูงใจได้   

 นงค์นุช  ขาวงาม (2557, หน้า 16) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือ

ผลักดันให้บุคคลแสดงความตอ้งการและพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา 

เพ่ือตอบสนองความต้องการที่ตนเองมีอยู ่ซึ่งบุคคลใดจะมแีรงจูงใจที่จะกระท าอย่างใด 

อย่างหน่ึงไดน้ั้นจะต้องมีความตอ้งการเป็นพ้ืนฐานและความต้องการน้ันก็จะเร่ิมด้วย 

ความปรารถนา ความประสงค์ จุดมุง่หมาย เปูาหมาย เป็นเงื่อนไขและถ้าหากเงื่อนไข 

ต่าง ๆ เหลา่นีถู้กกระตุ้นหรือผลักดันแล้วก็จะไดรั้บการตอบสนอง โดยบุคลากรเหลา่น้ัน 

จะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ ซึ่งก็จะสง่ผลท าให้ไดผ้ลงานมีคุณภาพเป็นไป

ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

 ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ์ (2555) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง 

ปัจจัยหรึอสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

45 

หรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือได้มาในสิ่งที่ตนต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งภายในและแรงจูงใจ

ภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมี 

ความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไมไ่ด้หวังรางวัลหรือค าชม สว่นบุคคลที่มีแรงจูงใจ

ภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น หวังรางวัล หรือผลตอบแทน 

   อัญชล ี มันตะรักษ ์(2556, หน้า 31) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลติในการปฏิบัตงิานอย่าง

เต็มความสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือพัฒนาให้สถาบันฯ เจริญก้าวหน้า 

 อุษา  เฟ่ืองประยูร (2558, หน้า 13) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ

งานว่า หมายถึง สภาวะใด ๆ ที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาโดย 

พฤติกรรมน้ัน ๆ จะมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจ

ภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ  

เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไมไ่ด้มกีารคาดหวังรางวัลหรอืค าชม สว่นบุคคล 

ที่มีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อึ่น มีการหวังรางวัลหรือ 

ผลตอบแทน ดังน้ันแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การที่พนักงานองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นมีความปรารถนาหรือความต้องการทจะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ  

โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมีความสุข ไม่เกิดความ 

เบื่อหน่ายท้อถอยท าให้เป็นผู้ที่รักงาน มีความตัง้ใจ เต็มใจ เกิดการทุมเทในการปฏิบัตงิาน 

และสามารถปฏิบัตงิานได้อยา่งต่อเน่ืองท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัตงิาน 

 ภูมิภัทร  ไชยสลี (2559, หน้า 14) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

หมายถึง ความตอ้งการแรงขับ สิ่งลอ่ใจ การต่ืนตัว การคาดหวัง และการต้ังเปูาหมาย  

จะเห็นได้ว่าคอนข้างยากที่จะกล่าวอธิบายแตล่ะเรื่องแยกจากกันโดยเอกเทศ  

ทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละเร่ืองมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน ตัวอย่างเชน่ ความตอ้งการท าให้เกิด

ภาวะขาดสมดุลภายในร่างกายหรือจิตใจมนุษยอ์ยู่ในภาวะขาดสมดุล ไมไ่ด้ต้องการหาทาง

สนองความตอ้งการเพ่ือให้เข้าสู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขับหรือแรงผลักดันพฤติกรรม

ท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางมุ่งไปสูเ่ปูาหมาย เมื่อบรรลุเปูาหมายแล้ว

แรงผลักดันพฤติกรรมก็ลดลงภาวะสมดุลก็มาอีกคร้ังหน่ึง  

 ประสงค์  ภาเรือง (2551, หน้า 39) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน หมายถึง การท างานของบุคคลน้ันมีความแตกต่างกันและมีผลต่อประสทิธิภาพ
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ในการปฏิบัตงิาน ซึ่งได้แก่ ระดับอาชีพ ระดับอายุ การศึกษา รายได้ ความต้องการจ าเป็น

พ้ืนฐาน การเป็นที่ยอมรับนับถอื เป็นต้น 

 พนารัตน์  ส าชาล ี(2554, หน้า 14) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง พลัง

ภายในของแตบุ่คคลที่ถูกกระตุ้นโดยบุคคลหรือสภาพแว้ดลอ้มให้แสดงพฤติกรรมอย่างใด

อย่างหน่ึงออกมาเพ่ือไปสู่เปูาหมายที่ตนเองต้องการหรือมีผู้ท าการชักจูง 

 ชาลสีา  สุคนธพงศ์ (2553, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 

เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเรา้โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มใิช่

เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเรา้ปกตธิรรมดา แตต้่องเป็นพฤติกรรมที่ทีความเข้มข้นมีทิศทาง

จริงจังมเีปูาหมายชัดเจนว่าตอ้งการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมที่เกิดขึน้ เป็นผลสบืเน่ือง 

มาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่เรียกว่า แรงจูงใจดว้ย  

 มัลลิกา  ต้นสอน (2547, หน้า 194) อ้างถงึใน อุษา เฟ่ืองประยูร (2558,  

หน้า 12) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความยินดแีละเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายาม 

เพ่ือให้การท างานบรรลุเปูาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง

พฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เดน่ชัด และไม่ย่อท้อเมื่อเผชญิอุปสรรคหรือ

ปัญหาซึ่งเราสามารถกลา่วได้ว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจมีลักษณะ ดังนี ้

  1. มีเปูาหมายในการแสดงออก 

  2. มีพลังในการแสดงออก 

  3. มีความพยายามในการแสดงออก  

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557, หน้า 23) ให้ความหมายว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฎิบัตงิาน หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ที่มากระตุนหรือชักน าใหบุคคลแสดง

พฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรอืวัตถุประสงคหรือเพ่ือใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนเองตองการ 

แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายใน 

จะมีความสุขในการกระท าสิ่งตาง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไมไดหวัง

รางวัลหรอืค าชม สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตองไดรับการยอมรับจาก 

ผู อื่นหวังรางวัลหรือผลตอบแทน ดังน้ันแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การที่ครู 

มีความปรารถนาหรือความตองการที่จะปฏิบัติงานใหประสบความส าเร็จโดยเกิดจาก

ความพึงพอใจจากภายในที่เมื่อไดปฏิบัตงิานแลวมีความสุขไมเกิดความเบื่อหนายทอถอย

ในการปฏิบัตงิาน โดยไมตองการสิ่งตอบแทนผูที่รักงานมีความตัง้ใจ เต็มใจ และทุมเท 
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ในการปฏิบัตงิานและสามารถปฏิบัตงิานไดอยางตอเน่ืองไมมีที่ส้ินสุด 

 จากการให้ความหมายของแตร่ะบุคคลที่กล่าวมาข้างต้น จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 

คือปัจจัยหรอืสี่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุ

เปูาหมายหรอืวัตถุประสงค์หรือเพ่ือได้มาในสี่งที่ตนต้องการ 

 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จากนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายประเภทของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานไว้หลายท่าน ดังนี ้

 เนตรหทัย  ณรงค์แสง (2551, หน้า 13) ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

แรงจูงใจภายในซึ่งเกิดจากความรูส้กึจากแรงกระตุ้นภายใต้จติส านึกของตนเองที่อยากจะ

เรียนรู้เพื่อสนองตอบความต้องการของตนเองและการจูงใจภายนอกเกิดจากแรงกระตุ้น

จากสภาพแวดล้อมรอบตัวที่ท าให้แสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือให้คนรอบข้างหรือสังคม  

น้ัน ๆ เกิดการยอมรับซึ่งที่มาของแรงจูงใจสามารถ แบ่งได ้3 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจ

ทางดา้นสรีละวิทยาเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึน้เพ่ือสนองตอบความต้องการข้ันพืน้ฐานของ

มนุษยใ์นดา้นปัจจัยส่ี หากเปรยีบเทียบกับองค์การจะหมายถึงความตอ้งการในดา้น

เงินเดอืนที่เหมาะสมกับต าแหน่ง และสวัสดิการที่จะได้รับเพ่ือความมั่นคงและปลอดภัย  

2) แรงจูงใจทางจิตวิทยา เป็นลักษณะความตอ้งการในรูปธรรมที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

เช่น ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานซึ่งจะสง่ผลให้ 

การปฏิบัตงิานมีประสทิธิภาพ 3) แรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความตอ้ง 

การการยอมรับในสังคม ต้องการการยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อปฏิบัติงาน 

จนประสบความส าเร็จจะท าให้เกิดความรูส้กึนับถือและภาคภูมิใจในตนเอง 

 ศักด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545, อ้างถงึใน บุญทิพย์  ฐานวิเศษ, 2551, หน้า 14) 

กล่าวว่า แรงจูงใจ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท ดังนี ้

1. แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึน้ภายในตนเองมีผลท าให้ 

คนเรา แสดงพฤติกรรมออกไปเพราะรักหรือชอบที่จะท าอย่างน้ันจากใจจริง เช่น เราชอบ

รายการกีฬาในโทรทัศน์ เรามักจะท าตัวให้ว่างในช่วงเวลาดังกลา่ว เพ่ือจะมาน่ังชมได้อยา่ง

สนุกสนาน เป็นต้น 

2. แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึน้เน่ืองจากได้รับสิ่งจูงใจ 

ภายนอกตัวเราดว้ยความมุ่งหมายที่จะท าให้เราท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง เช่น 

คะแนนเป็นส่ิงจูงใจในการเรียน เหรียญทองเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดแรงจูงใจในการเลน่กีฬา  
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เป็นต้น 

 จารุวรรณ  กมลสนิธุ ์(2548 อ้างถงึใน ขวัญชนก  ฤทธิ์บัว, 2558, หน้า 13-14) 

ได้แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ลักษณะ คือ 

  1. แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ เราสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

   1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึน้ตาม

ความตอ้งการทางร่างกาย ถอืเป็นแรงจูงใจข้ันพืน้ฐานที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต  

ซึ่งเกิดจากร่างกายต้องการสร้างความสมดุลให้เกิดขึน้ตามธรรมชาติ เช่น เมื่อรา่งกาย 

ขาดน้ าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายที่จะดื่มน้ าและแสวงหาน้ าด่ืม เป็นต้น ลักษณะของ

แรงจูงใจทางกาย มีดังน้ี  

    1.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรือแรงจูงใจในการแสวงหา (Positive Supply 

Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือชว่ยให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด และชดเชยต่อสิ่งที่ร่างกายขาดไป 

เช่น ความหิว ความกระหาย และการพักผ่อน   

     1.1.2 แรงจูงใจทางลบหรือการหลกีเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) 

เป็นแรงจูงใจเพ่ือให้ร่างกายหางไกลส่ิงที่จะเป็นอันตราย หรือสิ่งที่ไม่เป็นที่ต้องการ เช่น 

ความเจ็บปวดความเสยีใจ ความสกปรก เป็นต้น  

    1.1.3 แรงจูงใจที่จะด ารงเผ่าพันธุ์ (Species Maintaining Motive)  

เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึน้ในทางธรรมชาติที่ท าให้มกีารสบืพันธุ์ เพ่ือการสร้างสมาชกิสืบทอด 

ในสังคมต่อไป  

   1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการ 

เรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหรอืสังคม เช่น การต้องการความรัก การยกย่อง การมีช่ือเสยีง 

ความก้าวหน้าในชีวิต ความภาคภูมิใจ ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมแบ่งได้ ดังนี ้

    1.2.1 แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิด

จากความตอ้งการที่จะด าเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด โดยมีความมานะ

พยายาม ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคตา่ง ๆ เพ่ือก้าวไปสูเ่ปูาหมายที่ก าหนดไว้ บุคคลที่มี

แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์สูงมักจะต้ังความมุ่งหวัง หรือเปาูหมายไว้สูง และมีความพยายาม

มากกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 

    1.2.2 แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการ

เป็นที่ยอมรับของผู้อื่นหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทนีสู้งมักจะเป็นผูท้ี่ชอบเข้า
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สังคม เป็นที่พ่ืงพาอาศัยของบุคคลอื่นให้ความชว่ยเหลอืและร่วมมือกับผู้อื่น มีความเมตตา

โอบเอือ้อารี เห็นใจผู้อื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจดา้นนีก้็จะท าให้ผู้อื่นรักใครย่อมรับนับถอื  

    1.2.3 แรงจูงใจใฝุอ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการ

อยากจะเป็นผูน้ าของบุคคล ต้องการมอี านาจเหนือบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและ

ไมช่อบธรรม เช่น การขยันท างาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัตหิน้าที่เพื่อให้ได้รับการ

ยอมรับให้เป็นผู้น า ถอืเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรม แตถ่้าไดม้าโดยการแยง่ชิง คดโกง 

หรือท าลายลา้ง ถอืเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไมเ่ป็นธรรม  

  2. แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก จะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น  

2 ประเภท เช่น 

   2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึน้จากภายใน

ตัวของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่าง ๆ ว่ามีประโยชน์และมุง่มั่น ต้ังใจ 

เพ่ือมุ่งหวังหาความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว ้ความส าเร็จในการท ากิจกรรมหรือท างาน 

จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ ดังเช่น ความอยากรู้ความอยากเห็น ความสุข อุดมการณ์  

ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สร้างขึ้น หรือกระท าได้อยากมาก แตม่ีความคงทนถาวร  

   2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการ

คาดหวังส่ิงต่าง ๆ ที่อยู่รอบข้างตัวบุคคล เช่น รางวัล เกียรติยศ ค าชมเชย หรือสิ่งล่อใจ 

อื่น ๆ โดยไมไ่ด้กระท าเพ่ือความส าเร็จในสิ่งน้ันเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลักดัน

ในการแสดงพฤติกรรม อย่างมีเปูาหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภาย 

นอกตัวบุคคล เช่น การแข่งขันที่หวังชัยชนะ และรางวัลการเสริมแรงจากการได้รับ 

ความพอใจ การลงโทษ เป็นต้น 

 วันชัย  รินทะ (2555, หน้า 14)ได้สรุปประเภทของแรงจูงใจ คือ ประเภทของ

แรงจูงใจแบ่งไดห้ลายวิธิขึน้อยู่กับเงื่อนไขที่ใช้เป็นหลักเกณฑ์ในการแบ่งและเมื่อยึดตาม 

ลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามที่มาของแรงจูงใจ 

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557, หน้า 27) กล่าวว่า ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มา 

ก็สามารถแบงไดเปนแรงจูงใจทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกาย 

จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตนกับผูใหญตอนปลาย สวนแรงจูงใจดานสังคมก็จะเกิดหลังจาก

การเรียนรูในสังคม เปนความตองการจากการอยู่รวมกันกับ ผูอื่นเพ่ือจะไดเปนสวนหน่ึง

ของสังคม ตองการไดรับการยกยอง เกียรติยศ ตลอดจนดานความส าเร็จในชีวิต แรงจูงใจ

สามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเป็นแรงจูงใจภายนอก
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และแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณคากวาแรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจภายใน

จะท าใหผูปฏิบัตงิานสามารถประสบความส าเร็จในงานไดสูงกวาแตก็เปนการยากที่จะ

สามารถใหผูปฏิบัตงิานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ดังน้ันจึงควรใช

แรงจูงใจภายนอกกอนเพ่ือเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัตงิานเกิดความรักและศรัทธาในงาน 

ที่ตนเองปฏิบัตอิยู่ 

 Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) อ้างถงึใน อุษา  เฟ่ืองประยูร, 

2558, หน้า 14) แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดว้ยเงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย การชมเชย 

การยอมรับ นับถือการแข่งขัน การได้รับรูผ้ลงาน การมีส่วนร่วม สื่งจูงใจทางบวกน้ีเป็น 

ปัจจัยที่เอือ้อ านวยต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 

  2. สิ่งจูงใจทางลบ ได้แก่ การบังคับ การขู่เข็ญ และการลงโทษ ซึ่งส่ิงจูงใจ 

ทางลบน้ีจะก่อให้เกิดความคับข้องใจในการปฏิบัตหิน้าที่การงาน 

 จากเอกสารที่ผูศึกษาไดศึกษา ผู้วิจัย พอสรุปได้ว่า แรงจูงใจที่เกิดจากภายใน 

จะปลูกฝังให้บุคคลากรเกิดการท างานได้ยากกวา ดังน้ันในการใช้แรงจูงใจกับพนักงาน 

จิ่งต้องใช้แรงจูงใจภายนอกก่อน แล้วจึงสร้างแรงจูงใจภายในให้เกิดในภายหลัง แตใ่นทาง

ปฏิบัตยิอมท าได้ยาก ซึ่งสามารถสรุปเป็นหลักกลาง ๆ ได้ว่า ในการจัดการท างาน

โดยทั่วไปจ าเป็นต้องใช้แรงจูงใจจากภายนอกเพื่อชักน าให้บุคคลากร สนใจในการท างาน 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อต้องท าในสิ่งที่มีประโยชน์ แต่ว่าส่ิงน้ันค่อนข้างอยูไ่กลตัวหรือห่าง

ความตอ้งการที่แท้จริงของเขา ในขณะนัน้เมื่อบุคคลากรหากมีความเข้าใจ และเห็น

ความส าคัญของสิ่งน้ันแล้วการใช้แรงจูงใจภายนอกจะค่อย ๆ ลดลงไปกลายเป็นแรงจูงใจ

ภายใน คือ การท างานดว้ยความรัก ความสนใจในงานน้ัน ๆ   

 กระบวนการจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 การจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน มนุษยจ์ะมีพลังในการกระท า 

มีความพยายามเพ่ือที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่จุดหมายที่ต้ังไว้ดังน้ันกระบวนการ

จูงใจที่จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานขื้นอยู่กับปัจจัยดังต่อไปนี ้(มหาวิทยาลัย

เกริก, 2554 : ออนไลน์) อ้างถงึใน พนารัตน์  ส าชาล ี(2554, หน้า 29) 

  1. การรับรู้ 

  2. การพิจารณาวิถทีางที่จะตอบสนองความตอ้งการ 

  3. การมีพฤติกรรมที่มุ่งไปสูเ่ปูาหมาย 
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  4. การประเมินรางวัล 

 แรงจูงใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการแสดงพฤติกรรม ทั้งนีเ้น่ืองจากพฤติกรรมที่มี

แรงจูงใจจะมีลักษณะที่ส าคัญ คือ จะเป็นพฤติกรรมที่มีพลัง มีเปูาหมาย และมคีวามคงทน 

น้ันคือตราบใดที่ยังมีแรงจูงใจ บุคคลจะไมล่ม้เลกิในการแสดงพฤติกรรมง่าย ๆ ดังน้ัน 

จึงเป็นค าตอบได้ว่า เพราะอะไรบางคนจงึขยันท างานมากกว่าบางคน เพราะอะไรบางคน 

จึงทุ่มเทในการท างาน ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาในการท างาน สิ่งซึ่งอยูเ่บือ้งหลังของ 

การแสดงพฤติกรรม ก็คือผลจากระดับและลักษณะของแรงจูงใจที่แตกต่างกันน้ันเอง  

เป็นตัวผลักดันให้แสดงพฤติกรรม ดังน้ันการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะช่วยให้สามารถ 

ท าความเข้าใจพฤติกรรมการท างาน รวมทั้งน าไปใช้ไนการปรับพฤติกรรมการท างาน 

ที่พึงประสงค์ขององค์กรได้ 

 กระบวนการของการจูงใจ (The Motivation Process) กระบวนการของการจูงใจ

เร่ีมต้นดว้ยมคีวามตอ้งการ (Need) เกิดขึน้ ซึ่งเป็นการรับรูข้องบุคคล (พนักงาน)  

ที่ไม่สมหวัง พนักงานจะพิจารณาหาวิธทีี่สนองความพึงพอใจเกี่ยวกับความตอ้งการงาน 

ที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่สูงขึน้ และการยอมรับจากกลุ่มงาน ความตอ้งการเหลา่นีน้ าไปสู่

กระบวนการตัดสินใจของพนักงานให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามดว้ยการมี

พฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมาย และสามารถกระตุ้นโดยการให้รางวัล 

 

 

 

 

 

 

    

 

 

 
  

ภาพประกอบ 3 โมเดลพืน้ฐานของการจูงใจ (Basic Model of Motivation) 

ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545, อ้างถงึใน วิทยา  ธารประเสริฐ, 2549, หน้า 12-13) 

 

1.การรับรูค้วามตอ้งการ (Recogniz need) 

ทฤษฏีความตอ้งการ (Need theories) 
 

 

4.การประเมินรางวัล (Assess reward) ทฤษฏี

การเสรีมแรง (Reinforcement theory) 
 

2.การพิจารณาวิธเีสนอความพึงพอใจ 

(Consider ways to satisfy need) ทฤษฏี

กระบวนการ (Process theories) 
 

3.การมีพฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมาย 

(Perform goal-directed behavior) 
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 แรงจูงใจเป็นผลจากความตอ้งการที่บุคคลคาดหวังกับสิ่งต่าง ๆ และแสดง 

พฤติกรรมออกมาเพ่ือตอบสนองความตอ้งการน้ัน ประสงค์  ภาเรือง (2551, หน้า 13) 

 

บริบทของแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 บอลคิ าไซ เป็นแขวงหน่ึงของประเทศลาว ที่ต้ังอยูภ่าคกลางของประเทศลาว 

แขวงบอลคิ าไซ ตัง้ขึน้ในปี ค.ศ. 1983 เป็นแขวงที่อุดมไปดว้ยทรัพยากรธรรมชาติและ

วัฒนธรรม เป็นแขวงที่มทีิวทัศน์สวยสดงดงามเช่นน้ าตก ตาดวังฟอง ถ้ าแกลบและอื่น ๆ 

แขวงบอลคิ าไซ แยกออกมาจากแขวงเวียงจันทนแ์ละแขวงค าม่วนในปี ค.ศ. 1983 มเีนือ้ที่

ทั้งหมด 15.977,71 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 248,378 คน ภาคเหนือ ตัดกับ 

นครเวียงจันทน ์แขวงไซสมบูรณ์ ภาคใต้ ตัดกับ แขวงค าม่วน ภาคตะวันออกติดกับ 

แขวงเชียงขวาง แขวงเงะอาน แขวงราตื่ง ประเทศเวียดนาม ภาคตะวันตกติดกับ 

จังหวัดบึงกาฬ หนองคาย นครพนม ภาคอีสาน ประเทศไทย มีแม่โขงขัน้กลาง  

 แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 7 เมือง 

 1. เมืองปากชัน  654    ตารางกิโลเมตร 

 2. เมืองบริคัน  3.062 ตารางกิโลเมตร 

 3. เมืองท่าพระบาท  2.012 ตารางกิโลเมตร 

 4. เมืองปากระดงิ  4.210 ตารางกิโลเมตร 

 5.  เมืองค าเกิด  2.761 ตารางกิโลเมตร 

 6.  เมืองเวียงทอง  3.958 ตารางกิโลเมตร 

 7.  เมืองไชจ าพอน  1.947 ตารางกิโลเมตร 

 บรบิทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ  

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ต้ังอยู ่บ้านอานุสรชัย เมืองปากชัน แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ติดกับห้องว่าการปกครอง แขวงบอลคิ าไซ มี 6 แขนง ได้แก่ ประกอบดว้ย 

1) แขนงงานจัดต้ังบริหาร 2) แขนงบริหารพลังงาน 3) แขนงธุรกิจพลังงาน 4) แขนง

นโยบายพลังงาน 5) แขนงบ่อแร่ 6) แขนงธรณีศาสตร์ 
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 แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว มีบุคลากรจ านวน 41 คน หญงิ 15 คน (ข้อมูลจาก บทรายงานสภาพการจัดต้ังเวียก 

งานคุ้มครองรัฐกรปี 2016 และแผนการปี 2017) 

 บรบิทของแผนกแผนกเกษตรและป่าไม้ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตย ประชาชนลาว 

 แผนกเกษตร และปุาไม้ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ต้ังอยู ่บ้านหงชัย เมืองปากชัน แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว  มี 14 แขนงการ และ เทียบเท่า ได้แก่ 1) ห้องการบริหาร 2) แขนงจัดต้ัง และพนักงาน 

3) แขนงแผนการ 4) แขนงตรวจตรารัฐ 5) แขนงปลูกฝัง 6) แขนงเลี้ยงสัต และการประมง 

7) แขนงสง่เสริมและสหกรณ ์8) แขนงคุ้มครอง และพัฒนาที่ดนิเกษตร 9) แขนงชลประทาน  

10) แขนงปุาไม้ 11) แขนงพัฒนาชนบท 12) แขนงคุ้มครองปุาสงวนและปุาปูองกัน 

 13) หน่วยตรวจตราปุาไม้ 14) ศูนย์ค้นคว้าเกษตร และปุาไม้ 

 แผนกเกษตรและปุาไม ้แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

มีบุคลากรจ านวน 254 คน หญงิ 83 คน พนักงานอาสาสมัคร 63 คน หญงิ 19 คน 

(บทรายงาน สภาพการจัดต้ังปฏิบัติ เวียกงานคุ้มครองรัฐกร ปี 2016 และแผนการปี 2017 

ฉบับ เลกที่ 0059/กปข.ขบช ลงวันที่ 23 มกราคม 2017) 

 บรบิทของแผนกแผนกทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม  

แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แผนกทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ต้ังอยูบ่้านโพนชัย เมืองปากชัน แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มี 8 แขนงการ ได้แก่ 1) แขนงบริหารแผนการและการเงิน  

2) จัดต้ังและตรวจตรา 3) แขนงคุ้มครองสิ่งแวดล้อม 4) แขนงทรัพยากรน้ า 5) แขนง

คุ้มครองที่ดนิ 6) แขนงจัดสรรและพัฒนาที่ดนิ 7) แขนงข้อมูล ข่าวสาร 8) แขนงอุตุนิยม 

และอุทกวิทยา  

 แผนกทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มีบุคลากรจ านวน 82 คน หญงิ 26 คน 

 (บทบันทึกมอบรับหน้าที่ของหัวหน้าแผนกทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

แขวงระหว่างผู้เก่าและผู้ใหม่ ฉบับ เลขที่ 0365/พชส.ขบช ลงวันที่ 23 มีนาคม 2017) 

 

บัณ
ฑิต

วิท
ยา
ลัย

 

มห
าว
ิทย

าล
ัยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



 
 

 

54 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

 บุญทิพย์  ฐานวิเศษ (2551, บทคัดย่อ)  ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาลต าบล กรณีศึกษา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในภาพรวม 

บุคลากรเทศบาลต าบลส่วนใหญ่ เห็นว่าทุกปัจจัยมีผลต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง พิจารณา

ตามปัจจัยจูงใจพบว่า 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน มีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุด 

รองลงมาได้แก่ 2) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื 3) ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

4) ดา้นความรับผิดชอบ และ 5) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ พิจารณา

ตามปัจจัยค้ าจุน พบว่า ดา้นความเป็นอยูส่ว่นดัวมีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุด รองลงมาเป็น

ดา้นการปกครองบังคับบัญชา ดา้นค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ดา้นสภาพการท างาน  

ดา้นความมั่นคง ดา้นนโยบายและการบรหิาร และดา้นความสัมพันธ์กันในการท างาน 

ตามล าดับ 

 เนตรหทัย  ณรงค์แสง (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรในส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 ผลจากการศึกษาพบว่า

บุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 สว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีอายุ

ระหว่าง 45-50 ปี จบการศึกษาระดบปรญีญาตรี มีอายุราชการเฉล่ีย 24 ปี และ 

มีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่มากที่สุด คือร้อยละ 66.9 และมีแรงจูงในในการปฏิบัตงิาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยนมีค่าเฉล่ียในดา้นความกระตือรือร้นมากที่สุด  

และดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่น้อยที่สุด 

 ประสงค์  ภาเรือง (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจงูใจในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับ

มาก 2) พนักงานครูเทศบาลที่มีต าแหน่งต่างกัน เพศต่างกัน อายุต่างกัน ระดับการศึกษา

ต่างกัน และมีประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงานครูเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวทและรายดา้นไมแ่ตกต่างกัน 

 ชาลสีา  สุคนธพงศ์ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ในส านักงานพลังงาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานในส านักงานพลังงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยดา้นที่มี 

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสภาพแว้ดลอ้มในการท างาน สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ  
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ดา้น การยอมรับนับถอื อยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรยีบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานในส านักงานพลังงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส  

ฝุายที่ปฏิบัตงิานและอายุงานต่างกัน พบว่า ภาพรวมและรายดา้น 4 ดา้น ได้แก่  

ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่แตกต่างกัน 

 พนารัตน์  ส าชาล ี(2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากร สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอสตึก 

จังหวัดบุรรัีมย์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงานอยูใ่นระดับมากส่วนดา้นอื่น ๆ อยู่ในระดับปานกลาง 2) ความคิดเห็นและ 

ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ที่มีจ านวนมากที่สุด คือผู้บรหิารควรวางตัวเป็นกลางและให้ความเสมอ

ภาคกับทุกคน รองลงมา คือ ผู้บริหารควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัตงิานและ

ควรพิจารณาความดคีวามชอบในหน่วยงานให้เป็นไปอย่างเสมอภาค และเป็นธรรม

ตามล าดับ 

 ลาวัณย ์ ดสีวัสดิ ์(2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคคลากร สังกัดโรงพยาบาลนางรอง อ าเภอนางรอง จังหวัดบุรรัีมย์ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 1) ดา้นความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงานอยูใ่นระดับมาก  

สว่นด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับปานกลาง โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ 2) ดา้นความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา รองลงมาได้แก่ 3) ดา้นความเมอภาคในหน่วยงาน สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ีย

ต่ าสุดได้แก่ 4) ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบัตงิาน 

 จิรสทิธิ์  เลยีวเสถียรวงค์ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง

นครราชสมีา ในภาพรวมมีระดับการรับรูค้วามเท่าเทียมกัน และมีแรงจูงใจในการท างาน 

ในระดับสูง ค่าเฉลย 3.76 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และ ค่าเฉล่ีย 3.82 สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.71 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแล้ว พบว่า ระดับความเท่าเทียมกัน

ในดา้นปัจจัยการผลติและดา้นการไมเ่ลอืกปฏิบัตทิี่ไดรั้บมีระดับความเท่าเทียมกัน 

ในระดับสูง สว่นระดับความเท่าเทียมกันในดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดับปานกลาง 

ดา้นการเปรยีบเทียบปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันพบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 
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ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน สว่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

รายได้ต่อเดอืนไมพ่บความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สว่นความ 

เท่าเทียมกันโดยรวมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับสูง

ในรูปแบบเชิงเสน้และทิศทางเดยีวกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 วันชัย  รินทะ (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการโรงเรียน มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ึนที่

การศึกษา เขต 32 ผลจากการศึกษาพบว่า พนักงานที่ปฏิบัตงิานใน โรงเรียนมีขนาด

ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานโดยรวมแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่าด้านการยอมรับ 

นับถือ ดา้นลักษณะของงานและดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล/สถาพแวดล้อม 

ในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สว่นด้านอื่น ๆ  

ไมแ่ตกต่างกัน 

 อดุลย์  ทองจ ารูญ (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในเทศบาล เขตพืน้ที่อ าเภอแก้งครอ้ จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษา

พบว่าบุคลากรของเทศบาลมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา

หลายดา้นพบว่า 1) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอือยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่  

2) ดา้นความสมพันธ์ในการท างาน 3) ดา้นความส าเร็จในการท างาน คือดา้นที่มีระดับ 

แรงจูงใจสูงที่สุดสามล าดับแรก ตามล าดับ ผลการศึกษาโดยใช้สถติเชงิอนุมานพบว่า อายุ 

และระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานทั้งปัจจัยจูงใจ  และ

ปัจจัยบ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบว่าอายุและระยะเวลาการปฏิบัตงิานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจัย

จูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษามากด้วย หน่วยงานต้นสังกัดจึงควรสง่เสริมให้พนักงานหรือ

เจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานมานาน ได้รับสวัสดิการ และการเลื่อนต าแหน่ง 

ที่ชัดเจนและยุติธรรม  เพ่ือสง่เสริมพนักงานกลุ่มน้ีให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 

มากย่ิงขึ้น 

 อัญชล ี มันตะรักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน: กรณีศึกษา องค์การมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก โดยทุกตัวแปรย่อย

ของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานประกอบดว้ย ความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน ความรับผิดชอบ 

การยอมรับนับถอื และการบรหิารงาน  มีค่าเฉล่ียในระดับมาก ตามล าดบ) ผลการทดสอบ
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สมมติฐานพบว่า 1) พนักงานที่มี เพศ อายุ ประสบการณในการท างาน และรายได้ ต่างกัน

มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามล าดับ  

สว่นพนักงานที่มีวุฒิการศึกษา และสถานภาพการสมรสต่างกัน มีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัตงิานไมแ่ตกตางกัน 2) ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร 

มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานในทิศทางเดยีวกันระดับปานกลาง  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ   

 เฉลิม  สุขเจริญ (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน 

กับประสทิธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารสว่นจังหวัดชลบุรี  

ผลการศึกษาพบว่า ผลการศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.87 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าด้านลักษณะ 

ของงานที่ปฏิบัตมิีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล   

ดา้นความก้าวหน้า ดา้นได้รับการยอมรับนับถอื และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดับ  

2) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.88  

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเครยีดมคี่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ  

ดา้นการขาดงาน ดา้นผลติภาพของแตล่ะบุคคล ด้านผลการปฏิบัตงิาน ดา้นการต้ังใจ 

จะลาออก และดา้นทัศคตขิองบุคคล ตามล าดับ 3) แรงจงูใจในการท างานมีสหสัมพันธ์กับ

ประสทิธิผลอยูอ่ย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมีระดับของความสัมพันธ์อยูใ่นระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาในแตล่ะด้าน พบว่าความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการยอมรับ 

นับถือ ดา้นลักษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความก้าวหน้า มีสหสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

 นงค์นุช  ขาวงาม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา  

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปึมเห็นว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัย

การบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับมาก โดยในปัจจัยด้าน

แรงจูงใจ พบว่า ดา้นความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ 

ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื  

และดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉล่ียน้อยทีสุ่ด สว่นในปัจจัยการบ ารุงรักษา 

พบว่า ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัว มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นการปกครอง
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บังคับบญชา ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นความสัมพันธ์ในการท างาน ดา้นสภาพ

การท างาน ดา้นความมั่นคง และด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

 อิสริยา  รัฐกิจวิจารณ์ ณ นคร (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียน มัธยมศึกษาส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 (จันทบุรี-ตราด) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิานของครูด้านสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรกและ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู ดา้นความเป็นอยูส่ว่นตัวเป็นอันดับ

ท้ายสุดแตยั่งอยู่ในระดับมาก 

 ลดามณี  แสงฝูาย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานของ

บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี 

สว่นใหญเ่ป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ป ีร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศึกษา ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ต่อเดอืน 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 6-10 ป ีร้อยละ 

28.2 และต าแหน่งพนักงานจ้าง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานในดา้น 

ความรับผิดชอบสูงสุด รองลงมาดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความส าคัญระหว่างบุคคล 

ดา้นลักษณะงาน ดา้นการปกครองบังคับบัญชา ดา้นความมั่นคงในการท างาน  

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื ดา้นนโยบายและการพัฒนา ดา้นสภาพการท างาน  

ดา้นความก้าวหน้า และดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดอืน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกต่างกัน บุคลากร

ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

 นรินทร์  จันทนห์อม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 

ของพนักงานธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ ผลการศึกษา

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีอายุต่ ากว่า 30 ป ีระดับการศึกษา

ปรญิญาตรี ท าหน้าที่ด้านสนิเช่ือ และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ป ีพนักงาน

ธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ มีระดับแรงจูงใจในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น  
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โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและ

การบรหิาร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่ ดา้นการยอมรับนับถอื และดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล พนักงานธนาคาร

ออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ จ าแนกตามเพศ มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญงิ 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเพศชาย สว่นการจ าแนกตามอายุ 

ระดับการศึกษา บทบาทหน้าที ่และประสบการณใ์นการท างาน มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 อุษา  เฟ่ืองประยูร (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าให่ม จังหวัด

จันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ได้แก่ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ความส าเร็จในงาน ดา้นลักษณะงานที่ท า  

ดา้นการนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา ดา้นความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  

ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความมั่นคงในงาน ดา้นเงินเดอืนและสวัสดกีาร อยู่ในระดับ

มากสว่นด้านความก้าวหน้าด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ  

เมื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน จ าแนก

ตามสถานภาพสว่นบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ประสบการณก์ารท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มีผลท าให้ ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ สว่นต าแหน่งงาน และรายได้

ต่างกัน มผีลท าให้ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ขวัญชนก  ฤทธิ์บัว (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของบุคลากร กรณีศึกษาส านักงานสรรพากรภาค 6 ผลจากการศึกษา

พบว่า เพศของบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ไมแ่ตกต่างกัน ยกเว้นในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื 

ดา้นลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการปกครองบังคับบัญชา และ 

ดา้นสภาพการท างานและความมั่นคงบุคลากรมีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อายุของบุคลากร

แตกต่างกัน มีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไมแ่ตกต่างกัน ยกเว้น  
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ในดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื  และดา้นความรับผิดชอบ  บุคลากรมีระดับปัจจัย 

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระดับการศึกษาของบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ไมแ่ตกต่างกัน ยกเว้นดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื  

ดา้นลักษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  

ดา้นนโยบายการบรหิารงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน บุคลากรมีระดับปัจจัยที่มผีล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต าแหน่ง

งานของบุคลากรแตกต่างกัน มีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไมแ่ตกต่าง

กัน ยกเว้นในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื ดา้นลักษณะ

ของงาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และดา้นการปกครองบังคับบัญชา 

บุคลากรมีระดับปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 เทิดภูมิ  อุ่นอก (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานภาคพืน้การขนสง่ทางอากาศระหว่างประเทศ จากแรงจูงใจ  

ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา บรษิัท การบินกรุงเทพ บรกิารภาคพืน้ 

จ ากัด การวิจัยเร่ืองนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยดา้นลักษณะประชากรสตร์และ

แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิผลต่อประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน จ านวน 350 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถาม ในการวิเคราะห์ใช้ค่าความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที่ การวิเคราะห์ความแปรปรวน 

ทางเดยีวและเปรยีบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยรายคู่ดว้ยวิธกีารของเชฟเฟุ ผลการวิจัย

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีอายุระหว่าง 21-30 ป ีการศึกษา

ปรญิญาตรี สถานะโสด รายได้ 10,000-19,999 บาท อายุงาน 1-2 ปี มีระดับ 

ความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพ 

ในการท างานเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายคู่ตาม เพศ อายุ สถานภาพ และ

อายุงานกับประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานพบว่าไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามระดับ

การศึกษาและรายได้กับประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานพบว่ามีความแตกต่างกันในบางคู่  

และการทดสอบสมมติฐานที่ 1 2 3 4 6 สง่ผลเชงิบวกต่อประสทิธิภาพในการท างาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สว่นสมมติฐานที่ 5 ไมส่ง่ผลต่อปัจจัยดา้น

ประสิทธิภาพในการท างาน 
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 สายชล  ศิริพงษ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน

ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแล ส านักงานสรรพากร

พ้ืนที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างาน เป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแล

ส านักงานสรรพากรพ้ืนที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ 

เจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากรพืน้ที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 

จ านวน 201 คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งไดท้าการทดสอบความเช่ือถอืได้

ของแบบสอบถาม และได้ผลค่าความเช่ือมั่นอยูร่ะหว่าง 0.735-0.921 วิเคราะห์ผล 

ดว้ยค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และทดสอบสมมติฐาน ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

แบบ Enter 

  ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ 

การท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากรพืน้ที่ในสังกัดส านักงาน

สรรพากรภาค 9 ม ี5 ดา้น คือ ดา้นลักษณะของงาน ที่ปฏิบัต ิดา้นความเจริญเติบโต  

ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 

0.01 สว่นด้านความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน สง่ผลอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.10 โดย ตัวแปรทั้ง 5 ดา้นสง่ผลต่อประสทิธิภาพการท างานเป็นทีม 

ของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากรพืน้ที่ ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 

โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 64.10 

 ภูมิภัทร  ไชยสลี (2559, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บรษิัท เคนเบอร์จโีอเทคนิคไทยแลนด ์จ ากัด ผลการศึกษา

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ ต่อปัจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

อยู่ในระดับมาก โดยแบ่งออกเป็นปัจจัยดังต่อไปนี ้1) ปัจจัยจูงใจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม

มีความพึงพอใจในดา้นการได้รับยกย่องชมเชย ดา้นความรับผิดชอบที่เพ่ีมขึ้น  

ดา้นความส าเร็จในงานที่ท า และดา้นความท้าทายของงานอยู่ในระดับมาก  

สว่นด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยอนามัย พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในดา้นลักษณะการบังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์

กับบุคคลอื่นอยู่ในระดับมาก สว่นด้านนโยบายและการบรหิารของบรษิัท ดา้นสภาพ 

แวดล้อมในการปฏิบัตงิาน ดา้นค่าจ้างเงินเดอืนอยู่ในระดับปานกลาง 
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 ค าจัน  ลอวันไช (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงาน

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ผลการวิเคราะห์iระดับปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงานของแผนก

โยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า 

ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความส าเร็จในงาน มีปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงาน 

ในระดับมากและดา้นที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความก้าวหน้า และสว่นปัจจัยค้ าจุน 

ในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน และสว่นด้านที่มีค่าเฉล่ีย

น้อยที่สุด คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการ

ด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ีย

มากที่สุด คือ การบรรลุเปูาหมายขององค์การ รองลงมาคือ การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

และสว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การมีส่วนร่วมในองค์การ ผลการทดสอบสมมุติฐาน

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยภาพรวม  

มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของ แผนกโยธาธิการและขนสง่ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r = 0.695) ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงาน พบว่า 

โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมากและ 

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.844) 

 สาธติ  แก้วทิง้ (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 

กับประสทิธิผลในการท างานของพนักงาน การทางพิเศษแห่งประเทศไทยฝุายควบคุม

จราจร การศึกษาครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  
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2) ศึกษาประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการท างานกับประสทิธิผลในการท างานของพนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศ

ไทยฝุายควบคุมจราจร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานการทางพิเศษแห่ง

ประเทศไทยฝุายควบคุมจราจร จ านวน 247 คน เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) 

โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantities research) การสุม่ตัวอย่างใช้วิธกีารก าหนดขนาด 

กลุ่มตัวอย่างโดยคานวณจากสูตร (Yamane, 1973) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมั่น ทั้งฉบับเท่ากับ 0.93 สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ  

การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และทดสอบ

ความสัมพันธ์ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

  ผลการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ภาพรวม 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ โอกาสที่จะไดรั้บ

ความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา/เพ่ือน

ร่วมงาน และเงินเดอืน 2) ประสิทธิผลในการท างานของ พนักงานภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 

อยู่ในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกดา้น  

และดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก ่ดา้นค่าใช้จา่ยหรือความคุ้มค่าในการใช้

ทรัพยากร ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลาในการท างาน และ 3) แรงจูงใจในการท างาน 

มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานการทางพิเศษ 

แห่งประเทศไทยฝุายควบคุมจราจรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ณิชา  คงสบื (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 

วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างาน 

เป็นทีม กรณีศึกษา: บรษิัท ลสิซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนีจ้ึงมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน 2) อิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์กร และ 3) อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร ที่มีผลต่อการท างาน

เป็นทีม กรณีศึกษา: บรษิัท ลสิซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนือ้หา และความน่าเชื่อถอื

ดว้ยวิธขีองครอนบารค์กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.926 และ

เก็บข้อมูลกับพนักงานบรษิัท ลสิซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน 

วิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ 
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ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชงิอนุมาน ได้แก่ สถิติหาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรดว้ยวิธวีิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

  ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีอายุ 20-

30 ป ีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปรญิญาตรี และรายได้ต่อเดอืน 15,001-25,000 

บาท ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรม

องค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างาน 

วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม 

กรณีศึกษา: บรษิัท ลสิซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Lindner and Buford (2002, Abstract) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise 

Centers พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานในดา้นลักษณะงานที่น่าสนใจ ดา้นค่าตอบแทน

ที่ดี ด้านการได้รับการยอมรับในงานที่ท า ดา้นสภาพการท างานที่ดี ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

และการได้เลื่อนต าแหน่ง ด้านการได้รับรูข้้อมูลของเหตุการณ์ ดา้นความจงรักภักดี  

ดา้นกฎระเบียบที่มคีวามเหมาะสม และดา้นการได้รับความช่วยเหลอื เมื่อประสบปัญหา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

 Wang (2005, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงในในการปฏิบัตงิานของครู

โรงเรียนเอกชนและโรงเรียนรัฐบาลในประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า จากการเปรยีบเทียบ

งานวิจัยของประเทศจีนที่พัฒนาแลว้ เช่น ประเทศตะวันตกกับระบบการใช้ส่ิงจูงใจ

ภายนอกและภายในในการปฏิบัตงิานของครูของประเทศจีน ร้อยละ 60.00 ของคร ู

ในประเทศจีนค่อนข้างไม่พอใจกับงานของตนเองและแสวงหาโอกาสเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งเป็น

จ านวนที่สูงกว่าครูในอเมริกาที่ไม่พอใจกับงานของตน นอกจากน้ี ครูในโรงเรียนเอกชน 

ยังมีความไมพ่อใจกับอาชีพของตนมากกว่าครูของโรงเรียนรัฐบาล  

 Garudzo-Kusereka (2005) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการท างานของครูในโรงเรียนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe) ผลการศึกษาพบว่า 

ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพการปฏิบัตงิาน 
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เป็นปัจจัยแรกที่ท าให้แรงจูงใจต่ าและมคีวามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นปัจจัยสง่เสริม

แรงจูงใจ และได้เสนอให้ผู้บรหิารสง่เสริมการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครูในโรงเรียนของตน 

 Hossian (2012, Abstract) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดว่น กรณีศึกษาบรษิัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด โดยมี

การจ าแนกปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลระดับของแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานบรษิัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด โดยให้พนักงานจ านวน 70 คน ของร้าน KFC ทั้ง 3 แห่ง 

ที่ต้ังอยูใ่นกรุงลอนดอน พบว่า สามารถจ าแนกปัจจัยของแรงจูงใจ ออกเป็น 6 ประเภท 

ได้แก่ 1) สิ่งแวดล้อมในการท างาน 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3) สถานการณ์

ภายในบรษิัท 4) การได้รับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ 

การงาน 6) การจ่ายผลตอบแทนทั้งน้ี ยังพบว่าปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงินสง่ผลกระทบต่อ 

ของแรงจูงใจของพนักงานสูงกว่าปัจจัยที่เป็นตัวเงิน ปัจจัยด้านเพศมีความแตกต่าง 

ของกลุ่มอายุ สถานภาพการท างาน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการจ้างงานการท างาน 

ของพนักงานบรษิัท เคเอฟซี ยูเค จ ากัด มีผลต่อระดับแรงจูงใจ  

 NathGangai and Agrawal (2014, Abstract) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบของความมุ่งมั่นขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 

ในการแก้ปัญหาความเป็นจริงในลัคเนา ประเทศอินเดีย ดังน้ันการศึกษาครัง้นีจ้ะท าให้

บทบาทส าคัญในการวิจัยที่ยังหลงเหลอือยู่ในการบรหิารจัดการและพฤติกรรมองค์กร

วัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นสูตรสาหรับการศึกษา 1) เพ่ือศึกษาบทบาทของอิทธิพล 

พึงพอใจในงานความผูกพันต่อองค์การในหมู่พนักงาน 2) เพ่ือหาข้อมูลความพึงพอใจ 

ในงานและองค์กรความมุ่งมั่นในหมู่เพศผลรวมจาก 50 เก็บรวบรวมข้อมูลผา่นเทคนิค 

การสุม่ตัวอย่างตามความสะดวกและข้อมูลนีจ้ะถูกคานวณการใช้งานของโปรแกรม 

ทางสถิติของเมทรกิซ์สหสัมพันธ์ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์อยา่งมีนัยส าคัญ 

อย่างมากในหมู่ปัจจัยของความมุ่งมั่นขององค์กรรวมทั้งเพศแตม่ีไม่มคีวามสัมพันธ์อยา่งมี

นัยส าคัญระหว่างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การและในหมู่ 

สามมติิความมุ่งมั่นความตอ่เน่ืองและความมุ่งมั่นเพียงกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์อยา่งมี

นัยส าคัญกับความพึงพอใจในงานที่ 0.05 ช้ันการค้นพบที่คลา้ยกันแสดงให้เห็นว่าในกรณี

ของเพศ (ชายและหญงิ) ที่ไม่มคีวามสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบความมุ่งมั่นขององค์กร

และพึงพอใจในงาน 
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 Ntisa (2015) การศึกษาครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจในงานขององค์กรและประสิทธิภาพการท างานในหมู่นักวิชาการ

ภายในมหาวิทยาลัยเซาท์แอฟริกัน ผลการวิจัยพบว่าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ได้

ด าเนนิการในการประเมินผลความแข็งแรงและขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ค่าสหสัมพันธ์สูงสุดระหว่างโครงสร้างเป็น 0.442 จึงให้หลักฐานของความถูกต้องเลอืก

ปฏิบัตกิารวิเคราะห์ปัจจัยที่ได้ด าเนนิการสาหรับแบบสอบถามความมุ่งมั่นขององค์กรและ

บุคคลปฏิบัตวิิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามผ่านซอฟต์แวร์ทางสถิติ SPSS รุ่น 22.0 

ความมุ่งมั่นขององค์กรเผยปัจจัยสี่และทั้งหมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมนา่พอใจ

อธิบายของ 65.2% การปฏิบัตงิานเผยปัจจัยที่สามซึ่งคิดเป็นความแปรปรวนรวมนา่พอใจ

อธิบายประมาณ ผลการทดสอบสรุปได้ว่า เพศชายและเพศหญงิมีความคลา้ยคลึงกัน 

ในการรับรูใ้นแง่ของโครงสร้างการศึกษาสถิติความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญระหว่างเพศ

และการศึกษาโครงสร้างส่ียกเว้นการปฏิบัตงิานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้

ด าเนนิการเพ่ือสร้างความถูกต้องขนาดมาตรการทั้งหมดเป็นไปตามแบบที่ไดรั้บการ

ยอมรับรูปแบบและความนา่เช่ือถอืและเปิดเผยว่าเครื่องช่ังที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ 

มีความนา่เช่ือถอืสุดท้ายรูปแบบโครงสร้างไดรั้บการทดสอบสรุปได้ว่ารูปแบบความคิด 

ที่ถูกต้องจับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและความมุ่งมั่นขององค์กรไมม่ีอิทธิพลส าคัญ 

ในการปฏิบัตงิาน 

 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจในการท างาน ซึ่งผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดของ Herzberg (1959, pp. 45-49)  

ประกอบดว้ย ปัจจัยค้ าจุน ได้แก ่1) ลักษณะของอาชีพ 2) ความสัมพันธกับเพ่ือนร่วมงาน 

3) ความสัมพันธกับผู้บังคับบัญชา 4) นโยบายและการบรหิารงาน 5) สภาพการท างาน  

6) ความมั่นคงในงาน 7) ค่าตอบแทน ปัจจัยจูงใจ ได้แก ่1) ลักษณะของอาชีพ  

2) ความส าเร็จในงาน 3) ความก้าวหน้าในการท างาน 4) ความรับผิดชอบ  

5) การเจริญเติบโต 6) การยอมรับนับถอื ซึ่งเป็นตัวแปร หรือเป็นปัจจัยส าคัญในการศึกษา 

เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในแขวงบอลคิ าไซ 
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