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บทที่  1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง  

 โดยทั่วไปการบริหารงานในองค์กรตา่ง ๆ จ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงองค์ประกอบ

ที่ส าคัญ 2 ประการด้วยกัน คือ งาน และ คน องค์ประกอบแรก คอื งาน ภารกิจที่จะต้อง

กระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ และยังรวมไปถึงการจัดระบบงานเพื่อให้สามารถท าตาม

วัตถุประสงค์นัน้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล ส่วนองคป์ระกอบที่ 2 คือ คน 

ได้แก่ บุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่เหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอที่ปฏิบัติงานได้   

การที่บุคคลจะปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนัน้ขึน้อยู่กับ 

องค์ประกอบหลายอย่าง เช่น ด้านความรู้ ความสามารถ จรยิธรรมและคุณธรรม 

นอกจากนั้นยังมีองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่งอกีอย่างหนึ่งก็คือ ความพอใจ

และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บุคคลที่มคีวามพอใจและมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ด ีและผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะขึน้อยู่กับ

องค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ระดับแรงจูงใจ ความรูค้วามสามารถ หรอืลักษณะ        

ส่วนบุคคล และความชัดเจนในบทบาทหนา้ที่ของตน ดังนัน้ผูบ้ริหารองค์กรจะต้องรู้จัก

วิธีการการสร้างภาวะกระตุ้นหรอืตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดขึ้น ซึ่งก็คือการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่บุคคลในองค์กรเพื่อโน้มนา้วจติใจของ

บุคคลใหเ้กิดความผูกพัน ร่วมมอืร่วมใจกันปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้

ความสามารถที่มอียู่ให้กับงานในหน้าที่อย่างจรงิจัง และให้บุคลากรได้ตระหนักถึงคุณค่า

ของตนที่มตี่อหนว่ยงาน และความรับผิดชอบที่ตนเองมีต่องานในหนา้ที่จงึกล่าวได้ว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กร 

หากบุคคลในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการขาดงาน ลาออกจากงาน      

อาจก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาได้แตใ่นทางตรงกันข้ามแลว้ หากบุคคลมีความพึงพอใจ

และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงย่อมจะมีความรูส้ึกที่ดีตอ่การปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะช่วยก่อใหเ้กิด

ผลประโยชน์ที่เกื้อกูลต่อการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานหลายประการ คอื มคีวามสนใจ 

ศรัทธา และเชื่อมั่นหน่วยงาน มีความกระตือรือรน้ในการปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือต่อ
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ผูบ้ังคับบัญชา มีความเสียสละ และรับมอบงานอย่างเต็มความสามารถ (Steer and Porter, 

1977 อ้างถึงใน อาติมา โอภาส, 2551, หน้า 7) 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิด

จากความต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรอื ความปรารถนา (Desires) ที่จะ

พยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรอื

จากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและสิ่งเร้าภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ                   

เองสิ่งเร้าภายใน ได้แก่ ความรูส้ึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูง             

หรอืกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนัน้                        

ส่วนสิ่งเร้าภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความ

ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายใน           

หรอืสิ่งเร้าภายนอก แต่เพียงอย่างเดียวหรอืทั้งสองอย่างพรอ้มกันได้ อาจกล่าวได้ว่า 

แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตอ้งการของมนุษย์ ซึ่งความตอ้งการเป็นสิ่ง

เร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอื่น ๆ เช่น การยอมรับของ

สังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมติร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรอืก าลังใจหรือการท า

ให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ (ปวีณรัตน ์สงิหภิวัฒน์, 2557, หน้า 

22-24) 

 ดังนัน้จะเห็นได้ว่าทรัพยากรบุคคลจะเป็นสิ่งที่ส าคัญประการหนึ่งขององค์กรที่

สร้างภาพลักษณ์ให้เกิดแก่องค์กร โดยปกติธรรมชาตขิองมนุษย์จะมีลักษณะหรือมี

องค์ประกอบพืน้ฐานที่เหมอืนกัน คือ ความตอ้งการ จึงท าให้มคีวามต้องการที่หลากหลาย

เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งแตล่ะความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไป               

ผูบ้ริหารตอ้งใช้ศาสตรแ์ละศลิป์ในการวางแผนก าลังคน การสรรหา การคัดเลือกการบรรจุ

บุคลากร และจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องให้ความสนใจ และให้ความส าคัญกับการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเก็บรักษาทรัพยากรบุคคลที่มคีุณภาพให้อยู่

ท างานกับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ (พัชรวีรรณ ภาสบุตร, 2553, หน้า 1)                     

ดังนัน้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้องมกีารวางแผนและก าหนดเป้าหมายการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล เพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการและความคาดหวังของบุคลากรในองค์กร 

ซึ่งเป็นสิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เช่น คาดการณ์วา่บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยองค์กรจะน าหลักการตา่ง ๆ มาเป็นตัวก าหนด          

และตัวชีว้ัดการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น ปรัชญา วิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าประสงค์ 
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ยุทธศาสตร์ กลยุทธองค์กร เพื่อให้บุคลากรน าไปใช้ร่วมกับการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ (ศศกิารญจน์ สามัคคีนนท์, 

2556, หน้า 9) 

 มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่เกิดจากการหลอมรวม

สถานศกึษาในจังหวัดนครพนม ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม พ.ศ.2548           

ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 122 ตอนที่ 75 ก เมื่อวันที่ 1 กันยายน พ.ศ.2548 

จงึมผีลใหม้หาวิทยาลัยนครพนมได้รับการยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลัยนครพนม”                

ตั้งแตว่ันที่ 2 กันยายน พ.ศ.2548 โดยมาตรา 4 แหง่พระราชบัญญัตินัน้ใหร้วมดังนี้            

1) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม 2) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วทิยาเขตนครพนม                 

3) วทิยาลัยเทคนิคนครพนม 4) วทิยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครพนม 5) วทิยาลัยการ

อาชีพธาตุพนม 6) วทิยาลัยการอาชีพนาหว้า และ 7) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี

นครพนม มาจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยนครพนม และให้มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นนิติบุคคล

และเป็นส่วนราชการตามกฎหมาย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

มหาวิทยาลัยนครพนมด าเนินภารกิจภายใต้ภารกิจเดิมของสถานศกึษาที่น ามาหลอมรวม 

จัดการศึกษาทั้งในระดับหลักสูตรระยะสั้น หลักสูตรประกาศนยีบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 

หลักสูตรประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส) หลักสูตรปริญญาตรแีละหลักสูตรปริญญา

โท ภายใต้ภารกิจการหลอมรวมสถานศกึษาต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งแตกต่างจาก

สถาบันอุดมศกึษาเดิมที่จัดตั้งสถาบันขึน้มาใหม่ (กองส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

มหาวิทยาลัยนครพนม, 2558, หน้า 3) 

 มหาวิทยาลัยนครพนม ไดแบ่งบุคลากรเป็นสองสายงานตามหน้าที่ความ

รับผดิชอบ คอื 1) สายวิชาการ จะท าหนา้ทีส่อน วจิัยและให้บริการทางวิชาการ                  

และ 2) สายสนับสนุนจะรับผดิชอบงานด้านการสนับสนุนการเรยีนการสอน การบริหาร 

บุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคัญขององค์กร และในการที่จะให้บุคลากรทุกสายงานสามารถ

ปฏิบัติงานตามภารกิจต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน หากบุคลากรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็จะท าให้งานไม่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลเสียต่อองค์กรได้ (นวลละออง อุทามนตรี และรัชยา อนิทนนท์, 

2558, หน้า 28) บุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการด าเนินงานองค์กร ดังนั้นการที่จะรักษา

บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถและทุ่มเทการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มคีวามจงรักภักดี

ต่อองค์กรและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดนีั้น สิ่งส าคัญที่องค์กรต้องค านึงถึง คือ 
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บุคลากรทุกคนต้องมีความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์กรจะสร้างความสุขให้แก่บุคลากร

ได้นัน้ต้องศกึษาก่อนว่าบุคลากรคาดหวังอะไรในชีวติการปฏิบัติงาน อะไรที่เป็นปัจจัย

ก าหนดคุณภาพชีวติที่ดีของบุคลากรบ้างซึ่งสิ่งที่บุคลากรคาดหวังและต้องการจากองค์กร

ก็คือ การได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มั่นคง การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การได้รับการ

ยอมรับจากคนในองค์กร การมเีพื่อนรว่มงานที่ดี การได้รับโอกาสในการพัฒนาและมี

ความก้าวหน้า การได้รับสวัสดิการที่ดี การมสีภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ด ี         

การมผีูบ้ังคับบัญชาที่ด ีการมีปริมาณงานที่เหมาะสม การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่า 

เป็นต้น การศกึษาความคาดหวังนี้จึงท าให้ทราบถึงปัจจัยที่จะเป็นตัวกระตุ้นและสร้าง

แรงจูงใจให้บุคลากรมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและมีประโยชน์ตอ่องค์กรอันเป็นผล           

ท าให้องคก์รมีผลผลิตที่ดีมีคุณภาพ (จุฑามาศ ศรบี ารุงเกียรติ, 2555, หน้า 3) 

 ดังนัน้ผู้วิจัยจงึมีความสนใจที่จะศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอทิธิพลต่อความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม เพราะเมื่อมีการปรับเปลี่ยน

องค์กรอาจส่งผลกระทบต่อบุคลากรในแต่ละด้าน เชน่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมและ

พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การมากขึ้น และสามารถเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการพิจารณาประกอบการ

บริหารจัดการเพื่อวางแผนก าลังคน การสร้างแรงจูงใจบุคลากรใหม้ีความผูกพันการ

พัฒนางาน และเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการท างานของบคุลากร ซึ่งมีผลโดยตรงต่อ

ความส าเร็จขององค์การในการด าเนินงานตามพันธกิจต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายอย่าง               

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

ค าถามของการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  
  1. ปัจจัยแรงจูงใจและความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยนครพนมอยู่ในระดับใด 
  2. ปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยนครพนมหรอืไม่  
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. เพื่อศกึษาระดับปัจจัยแรงจูงใจและความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  
  2. เพื่อศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  

 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 
 ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้  
  ปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยนครพนม 

 

ความส าคัญของการวจิัย   

 

 1. ทราบถึงระดับปัจจัยแรงจูงใจและความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม  

 2. ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม 
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ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

 1. เน้ือหาและตัวแปรการวิจัย  

  1.1 ปัจจัยแรงจูงใจ ได้ประยุกต์ตามแนวคิดและทฤษฎีของ McClelland, 

1980, p. 201 อ้างถึงใน สุดารัตน ์ธีรธรรมธาดา, 2558, หนา้ 18) ดังนี้ 

   1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) 

   2) แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) 

   3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) 

  1.2 ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ได้ประยุกต์ตามแนวคิดและทฤษฎีของ 

Cherrington (1994, P. 149 อ้างถึงใน จุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ, 2555, หน้า 17-18) ดังนี้ 

   1) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

   2) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 

   3) ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าการผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ และ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนครพนม จ านวน 1,143 คน (งานการเจ้าหน้าที่ 

กองกลาง มหาวิทยาลัยนครพนม, 2559) 

  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัย

นครพนม ซึ่งผูว้ิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเปรียบเทียบตารางส าเร็จรูป

ของ Krejcie and Morgan (1970) จากการศกึษาของ ธีรวุฒิ เอกะกุล (2543, หน้า 3-4) 

ยอมรับให้เกิดความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างได้รอ้ยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่นได้

ร้อยละ 95 ผูท้ าวิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง โดยใช้วธิีสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

    1) หาจ านวนของกลุ่มประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ

และบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนครพนม จ านวน 1,143 คน (งานการเจ้าหน้าที่ 

กองกลาง มหาวิทยาลัยนครพนม, 2559) 
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    2) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and 

Morgan ได้จ านวน 291 คน ผูว้ิจัยจงึเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น จ านวน 300 คน        

โดยสุ่มตัวอย่างโดยเลือกวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเทียบสัดสวน (Proportional Sampling) 

และการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

  3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

   3.1.1 ปัจจัยแรงจูงใจ McClelland, 1980, p. 201 อ้างถึงใน สุดารัตน์             

ธีรธรรมธาดา, 2558, หนา้ 18) 

     1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

     2) แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ 

     3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ 

  3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่  

   3.2.1 ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน Cherrington (1994, P. 149              

อ้างถึงใน จุฑามาศ ศรีบ ารุงเกียรติ, 2555, หน้า 17-18) 

     1) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

     2) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 

     3) ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

  

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่งศกึษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้  
 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

- แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

- แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์  

- แรงจูงใจใฝอ่ านาจ 

ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

- ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามใน

การปฏิบัติงาน 

- ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

กับผลลัพธ์ 

- ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของ

ผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 

                        

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

 

 การศกึษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงาน

บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผูว้ิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะในการศกึษา ดังต่อไปนี้ 

 1. ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้น

พฤติกรรมในตัวบุคคลแสดงออกซึ่งความต้องการ หรอืโน้มนา้วโดยสิ่งจูงใจ เพื่อให้

บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตอ่ไป  

  1.1 แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ

ต้องการที่จะด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จสูงสดุ โดยมีความมานะพยายาม 

ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจ           

ใฝ่สมัฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุ่งหวังหรอืเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผูท้ี่มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 

  1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นที่ 

ยอมรับของผู้อื่นหรอืสังคม บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนีสู้งมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม  

เป็นที่พึ่งพาอาศัยของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลือและร่วมมอืกับผูอ้ื่น มีความเมตตา              

โอบอ้อมอารีเห็นใจผู้อื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนีก้็จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ยอมรับนับถือ 

  1.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นผูน้ าของ

บุคคลต้องการมอี านาจเหนือบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น          

การขยันท างาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผูน้ าถือ

เป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรมแตถ่้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือท าลายล้างถือเป็น

การได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 

 2. ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความคาดหวังในการปฏิบัติงานซึ่ง

มีลักษณะเชงิคงที่ซึ่งเป็นความคดิที่มุง่ไปยังเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยเชื่อว่าตน

สามารถคิดหาแนวทางซึ่งท าให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการได้ และมีแรงจูงใจทีจ่ะท าตาม

แนวทางน้ัน ประกอบด้วย 

  2.1 ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามในการปฏิบัติงาน หมายถึง            

การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหนา้ว่าตนเองพยายามต่อการกระท าพฤติกรรมได้ตาม
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ความสามารถแล้วโอกาสที่จะกระท าสิ่งนั้นได้ส าเร็จมีมากน้อยเพียงใด เป็นการคิดก่อนจะ

ท าสิ่งต่าง ๆ ว่าสามารถท าได้หรือไม่ 

  2.2 ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ หมายถึง การที่บุคคล

คาดหวังไว้ลว่งหน้าก่อนกระท าพฤติกรรมว่าถ้าหากกระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้ผลลัพธ์

แก่ตนเองในทางที่ดีหรอืไม่ 

  2.3 ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 

หมายถึง คุณค่าจากผลของการกระท าที่เกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนั้น 
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