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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มีอทิธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ผูว้ิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ตามล าดับดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน  
 3. บริบทมหาวิทยาลัยนครพนม 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 O'Dell & Mcadams (1986, PP. 10-12 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, 

หนา้ 313) การจูงใจในการท างานเป็นวิธีการของการให้ค่าตอบแทนโดยให้รางวัลแก่ผลงาน

ที่ได้มาเป็นการเฉพาะ ระบบแรงจูงใจจะเชื่อมการให้คา่ตอบแทนกับการปฏิบัติงานโดยการ

ให้รางวัลแก่พนักงานในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ไม่ใช่เป็นเพราะพนักงานอาวุโสหรอืจ านวน

ช่ัวโมงการท างานมาก สิ่งจูงใจที่มักจะใหก้ับบุคคลโดยอาจจะให้เป็นกลุ่มก็ได้ การจูงใจจึง

เป็นการให้ที่นอกเหนือจากเงนิเดือนและค่าจา้ง ซึ่งมักจะพจิารณาว่าเป็นการจ่าย

ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรมเนียมปฏิบัติ หรอืการปฏิบัติประจ าตามปกติที่พนักงานได้รับใน

รูปแบบของเงินเดือนและค่าจา้ง การจูงใจพนักงานนัน้จะก่อใหเ้กิดความท้าทายและการ

แขง่ขันเพิ่มมากขึ้น องค์กรจ านวนมากที่เกี่ยวข้องกับการผลิตและการบริการ จงึพยายาม

ปรับปรุงและพัฒนาระบบการให้รางวัลที่ไม่เป็นธรรมเนยีมปฏิบัติประจ า ทั้งนี้เพื่อโยงใย 

การจา่ยกับการปฏิบัติงาน ผลผลติและคุณภาพ ลดค่าใช้จ่ายของค่าตอบแทน ปรับปรุง

ความผูกพัน และการเข้ามามีสว่นร่วมของพนักงาน ตลอดจนเพิ่มความเป็นทีมงานและ

ความรูส้ึกร่วมชะตากรรม 
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 ความหมายของการจูงใจ 

 Haimann, Scott & Connor (1985, P. 388 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ ์เขียวยิ่ง, 

2550, หนา้ 314) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน้ให้แสดง

พฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานจงึเป็นความ

พยายามของบุคคลในการท างาน ใหเ้จริญก้าวหน้าการจูงใจที่เป็นลักษณะนามธรรม 

กล่าวคือ เป็นวิธีการที่ชักน าพฤติกรรมผูอ้ื่นให้ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรม

ของคนเกิดขึ้นได้ตอ้งมแีรงจูงใจ (Motive) เหตุนีก้ารจูงใจเป็นเรื่องที่เกี่ยวโยงกับสิ่งเร้าหรอื

แรงจูงใจ 

 การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อื่นแสดงออกหรอืปฏิบัติตาม

ต่อสิ่งจูงใจสิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอัน

ส าคัญคือความต้องการ (Needs) ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคล

นั้น เป็นการขาดความสมดุลทั้งทางรา่งกายและสภาพแวดล้อมภายนอก บุคคลมีความ

ต้องการสิ่งต่าง ๆ และมีความตอ้งการหลายระดับความตอ้งการของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 

กลุ่มใหญ่ คอื 

  1. ความตอ้งการทางกายภาพหรอืความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological 

Needs) เป็นความตอ้งการสิ่งจ าเป็นเกี่ยวกับชีวติและมักมีมาแตเ่กิด เป็นแรงผลักดันที่

เกิดขึ้นพรอ้มกับความตอ้งการมีชีวติ ไม่จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ ์การเรียนรู้เกิดขึน้

เนื่องจากความต้องการทางรา่งกายเป็นแรงขับ (Drive) เบือ้งตน้ที่ร่างกายถูกกระตุน้ที่ต้อง

สนองตอ่สิ่งเร้า ได้แก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ การหลีกเลี่ยง    

ความเจ็บปวด ความตอ้งการการพักผอ่น นอนหลับ ความตอ้งการขับถ่าย เป็นต้น  

  2. ความตอ้งการทางจติใจและสังคม (Psychological and Social needs)  

เป็นความตอ้งการที่ค่อนข้างสลับซับซ้อน เกิดขึ้นจากสังคม วัฒนธรรม การเรยีนรู้            

และประสบการณท์ี่บุคคล ได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ ได้แก่ ความมั่นคงปลอดภัย                 

ความยกย่องนับถือ การยอมรับในสังคม และโอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 

 พนัส หันนาคิน (2542, หนา้ 130 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 2557, หนา้ 

17) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ังคับบัญชาให้มาตรการต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ฏิบัติงาน

เต็มใจทีจ่ะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรอืจดุประสงค์ขององค์กรมาตรการตา่ง ๆ เหล่านี้

อาจจะกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรอืจัดระบบองค์กรให้มสีภาพที่ก่อให้เกิดความ

ตอ้งการในส่วนของผู้ปฏิบัติงานที่จะใช้พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้บังเกิด
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ความส าเร็จในการท างานตามที่ได้รับมอบหมายหรอืด้วยความคิดรเิริ่มของตนเองที่จะน า

ความส าเร็จมาสู่องค์กร  

 กันตยา เพิ่มผล (2551, หนา้ 110) การจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อนิทรีย์ถูก

กระตุน้หรอืผลกัดันโดยแรงจูงใจใหแ้สดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อบรรลุ

เป้าประสงค์ที่หวังไว้ มีค าหลายค าที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจอย่างใกล้ชิด เชน่ ความตอ้งการ 

(Need) ความพยายาม (Striving) ความปรารถนา (Desire) แรงขับ (Drive)                           

ความทะเยอทะยาน (ambition) เป็นต้น แต่ละค ามคีวามหมายทั้งเหมอืนกันและแตกต่างกัน 

ไม่มากก็น้อย การจูงใจมลีักษณะเด่น 3 อย่างคอื 

  1. แรงจูงใจในความหมายทางจิตวทิยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก

กระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน 

จงึเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจรญิก้าวหน้า 

  2. แรงจูงใจในแง่ผู้บริหาร หมายถึง วธิีการที่ผูบ้ริหารใชเ้พื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ผู้บริหารหรอืองค์กรที ่    

พึงประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ" 

  3. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและความ

คาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์เพื่อใหแ้สดงออกมาตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารจะใช้

การจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกัน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาก็อาจจะใช้วธิีเดียวกันกับผูบ้ริหาร   

 พิบูล ทีปะปาล (2551, หนา้ 143 อ้างถึงใน ศิวไิล กุลทรัพย์ศุทรา, 2552,             

หนา้ 9) แรงจูงใจเป็นเรื่องเกี่ยวกับการกระตุน้อันเกิดจากแรงขับ หมายถึง การกระท าหรอื

พฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการกระตุน้โดยสิ่งเร้าหรอืสิ่งจูงใจอันเกิดจากแรงขับ ผลักดัน

ให้บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ซึ่งจะส่งผลต่อประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จตอ่ไป  

 พูลสุข สังข์รุ่ง (2551, หนา้ 143 อ้างถึงใน โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 11) 

แรงจูงใจเป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมการแสดงออก หมายถึง การที่บุคคลแสดงออก            

ซึ่งความตอ้งการที่จะได้รับการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นตา่ง ๆ ที่องค์กรจัดให้ ซึ่งก่อใหเ้กิด

เป็นพฤติกรรมออกมาอย่างมทีิศทางเพื่อบรรลุจุดมุง่หมายหรือเงื่อนไขที่ตอ้งการ  

 รัชนก มูลเกตุ (2552, หนา้ 9) แรงจูงใจเป็นเรื่องเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ หมายถึง 

การที่ปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน รายได้ การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่องยอมรับ
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นับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและปัจจัยอื่น ๆ ได้ตอบสนองความตอ้งการของ

ผูป้ฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเมื่อเกิดความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบัติงานแลว้ก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ แต่ในทางตรงกันข้ามหากปัจจัยต่าง ๆ ไม่ได้รับ

การตอบสนองความตอ้งการดังกล่าว จนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบก็จะเกิด

ความไม่พงึพอใจของผู้ปฏิบัติงานขึน้ 

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้สามารถสรุปได้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัย

หรอืสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้นพฤติกรรมในตัวบุคคลแสดงออกซึ่งความตอ้งการ 

หรอืโน้มนา้วโดยสิ่งจูงใจ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมอื ความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตอ่ไป 

 

 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 313) การบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพ

ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ ในการที่จะควบคุมพฤติกรรม

มนุษย์ที่ตา่งก็เกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุ้นและมีจุดมุ่งหมายแตกต่างกันนีใ้ห้แสดงออก

ในรูปแบบและทิศทางที่เป็นประโยชน์ตอ่ความส าเร็จขององคก์ร การจูงใจจงึมคีวามส าคัญ

กับองค์กรตอ่ผูบ้ริหารและต่อบุคคลที่ท างาน ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ความส าคัญต่อองค์กร การจูงใจมีประโยชนต์่อองค์กร โดยชว่ยใหค้นดี           

มีความสามารถมาร่วมงานกับองค์กรและอยู่กับองค์กร ท าให้องค์กรมั่นใจว่าบุคลากรจะ

ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถและช่วยเสริมพฤติกรรมในทางรเิริ่มสรา้งสรรคเ์พื่อ

ประโยชน์ขององค์กร 

  2. ความส าคัญต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีประโยชนต์่อผู้บริหารโดยชว่ยให้          

การมอบหมายงาน อ านาจหน้าที่ของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ช่วยขจัดปัญหา

ข้อขัดแย้งในการบริหารและเอือ้อ านวยต่อการสั่งการ 

  3. ความส าคัญต่อบุคลากร การจูงใจนอกจากมีประโยชน์ตอ่องค์กรและ

ผูบ้ริหารแลว้ยังมีประโยชน์ตอ่บุคลากรขององค์กรด้วย กล่าวคอื ช่วยใหบุ้คลากรสามารถ

สนองตอ่วัตถุประสงค์ขององค์กรและสนองตอ่ความตอ้งการของตนเองได้พร้อม ๆ กัน        

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับองค์กรได้สะดวกขึ้น ได้รับความยุติธรรมจากองค์กร                

และฝา่ยบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องค่าตอบแทนและมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
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 กันตยา เพิ่มผล (2551, หนา้ 110) ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน             

มีดังนี้ การจูงใจชว่ยเพิ่มพลังให้บุคคล พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการ

กระท าหรอืพฤติกรรมของมนุษยในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง

ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรอืรน้ กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงขา้มกับบุคคลที่ท างานประเภท 

"เช้าชาม เย็นชาม" ที่ท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวัน ๆ 

 การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคล ความพยายาม 

(Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คดิหาวิธีน าความรู้ความสามารถ

และประสบการณข์องตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ตอ่งานให้มากที่สุด ไมท่้อถอย หรอืละความ

พยายามง่าย ๆ แมจ้ะมีอุปสรรค ขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จดว้ยดี ก็มักคิดหา

วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

 การจูงใจใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานให้บุคคลเปลี่ยนแปลง 

(Variability) รูปแบบการท างานหรอืวิธีท างานในบางครัง้ก่อให้เกิดการค้นหาพบ           

ช่องทางการด าเนินงานที่ดีขึน้หรอืประสบความส าเร็จมากกว่านักจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่

การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจรญิก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล

ก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างานสูง เมื่อดิ้นรน

เพื่อจะบรรลวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มักค้นหาสิ่งผดิพลาด และพยายาม

แก้ไขใหด้ีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให้ค้นพบ 

แนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างจากแนวทางเดิม 

 การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล                 

ที่มแีรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความมุง่มั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า

และมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจรญิก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นัน้มจีรรยาบรรณในการ

ท างาน (Work ethics) ผูม้ีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มคีวามรับผดิชอบ 

มั่นคงในหนา้ที่ มีวนิัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ผูท้ีม่ี

ลักษณะดังกล่าวนี ้มักจะไม่มเีวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี 

  1. ท าให้พนักงานต้องท างานในองค์กร (Doing your organization) เป็นปกติที่

เจ้าของกิจการหรอืผูบ้ริหารตอ้งการพนักงานที่มีความสามารถเข้ามาท างานรว่มกันใน

องค์กร 
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  2. ท าให้พนักงานมคีวามจงรักภักดี (Stay with your organization) ไม่ว่าจะ

เป็นช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจขององค์กรจะดีหรอืไม่ก็ตามองค์กรก็ต้องใหพ้นักงานที่ด ี

และมีความสามารถอยู่กับองค์กรได้ตลอดไป 

  3. ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at our 

organization) ในองค์กรหลายแห่งนั้น การขาดงานหรอืการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงานคือ

พฤติกรรมที่ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น 

  4. ท าให้พนักงานมปีระสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากขึน้ (Perform better 

for your organization) พนักงานบางคนท างานเพียงเพื่อไมใ่ห้โดนไล่ออก แต่ในทางกลับกัน 

องค์กรต้องการพนักงานที่มคีวามสามารถอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

  5. ท าให้พนักงานทุ่มเทใหก้ับองค์กรมากขึ้น (Do extra for your 

organization) โดยส่วนใหญ่องค์กรมักมีความคาดหวังให้พนักงานในองค์กรท างานให้

มากกว่าหนา้ที่ความรับผดิชอบของตนเอง รู้จักจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน 

หลังจากได้รับการกระตุน้จากผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานจะได้ประสทิธิภาพ จงึจะตัดสินว่า

ผูบ้ริหารมคีุณภาพเพียงใด ส าหรับผู้ปฏิบัติงานของตนเองว่าได้รับการสนองความตอ้งการ

ของตนเองหรอืไม่ ฉะน้ันความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน ส าหรับผู้ปฏิบัติงานคือ

เป็นการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วประสิทธิภาพ

การท างานก็จะเกิดขึน้ 

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าองค์กรใดมีทรัพยากรบุคคลซึ่งมแีรงจูงใจในการ

ท างานสูงยอมส่งผลใหอ้งค์กรนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีก

ส่วนหนึ่งซึ่งเช่ือวา่การสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คคลมุ่งมั่นท างานให้เจรญิก้าวหน้า ยังช่วย

เสริมสร้างคนให้ดไีด้เพราะการท างานเป็นหัวใจหลักส าคัญส่วนหนึ่งของชีวติมนุษย์ท าให้

ชีวติมคีุณค่าและจากความหมายของแรงจูงใจ สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้

หลังจากความต้องการของมนุษย์ ความตอ้งการจะน าไปสู่การสรา้งแรงจูงใจหรอื

ตอบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายในล าดับต่อไป 

 ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์ (2557, หนา้ 20) ประเภทของแรงจูงใจ แรงจูงใจ

สามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

  1. แรงจูงใจทางสรรีะวิทยา แรงจูงใจด้านนีเ้กิดขึ้นเพื่อตอบสนองความ

ต้องการทางร่างกายทั้งหมด เพื่อให้บุคคลมีชีวติอยู่ได้เป็นความตอ้งการที่จ าเป็นตาม

ธรรมชาติของมนุษย์ ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร น้ า การพักผ่อน และปราศจากโรค           
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เป็นตน้ เราสามารถวัดระดับความตอ้งการทางสรรีะได้จากการสังเกตพฤติกรรมการ

กระท าของคนเรา 

  2. แรงจูงใจทางจิตวทิยามคีวามส าคัญน้อยกว่าแรงจูงใจทางสรีรวทิยา 

เพราะจ าเป็นในการด าเนินชีวติน้อยกว่าแตจ่ะช่วยในด้านจติวิทยา คอื ท าให้สุขภาพจิตดี 

แรงจูงใจประเภทนี้ประกอบด้วย 

   1) ความอยากรู้อยากเห็นและความตอ้งการตอบสนองตอ่สิ่งแวดล้อม 

   2) ความตอ้งการความรักความเอาใจใส่จากผู้อื่น 

  3. แรงจูงใจทางสังคมหรอืแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ แรงจูงใจประเภทนี้

มีจุดเริ่มตน้ สว่นใหญ่มาจากประสบการณท์างสังคมในอดีตของแตล่ะบุคคล และเป้าหมาย

ของแรงจูงใจชนิดนี้ มีความสัมพันธ์กับการแสดงปฏิกิรยิาของบุคคลอื่นที่มตี่อเราตัวอย่าง

ของแรงจูงใจทางสังคม มคีวามส าคัญต่อการด าเนินชีวติ ได้แก่ 

   1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motives) เป็นความปรารถนาของ

บุคคลที่จะกระท ากิจกรรมตา่ง ๆ ใหด้ีและประสบผลส าเร็จ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นีไ้ด้รับการ

ส่งเสริมมาตั้งแต่ในวัยเด็ก จากการศกึษาวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่าเด็กที่ได้รับการเลี้ยงดู

อย่างอสิระและเป็นตัวของตัวเอง เมื่อโตขึน้เป็นผู้ใหญ่จะมีความต้องการความส าเร็จในชีวติ

สูง การฝึกใหบุ้คคลมีความต้องการความส าเร็จหรอืมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจงึมักเริ่มจาก

ครอบครัวเป็นส าคัญ 

   2) แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affinitive Motives) เป็นแรงจูงใจที่บุคคลปฏิบัติ

ให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ต้องการความเอาใจใส่และความรักจากบุคคล 

   3) แรงจูงใจต่อการยอมรับนับถือตนเอง (Self Esteem) เป็นแรงจูงใจที่

บุคคลปรารถนา ต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม มีช่ือเสียงและเป็นที่รูจ้ักของบุคคล

โดยทั่วไปต้องการได้รับการยกย่องจากสังคม ซึ่งจะน ามาสู่การยอมรับนับถือตนเอง 

 

 แรงจูงใจ (Motives) หรอืแรงขับเคลื่อน (Drives) 

 แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งที่กระตุน้ในตัวของบุคคลไปยังเป้าหมาย 

พฤติกรรมที่กระตุน้ เรยีกว่า "พฤติกรรมที่ถูกจูงใจ" (Motivated Behavior) ซึง่ม ี2 ลักษณะ 

คือ จะต้องมีกิรยิาอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในลักษณะที่เพิ่มพลังและมุ่งไปสู่ทิศทางใด

ทิศทางหนึ่ง 
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 แรงขับ (Drives) หมายถึง แรงผลักดันที่เกิดขึน้เมื่อแตล่ะบุคคลมีความตอ้งการ 

ถ้าความต้องการมพีลังสูงแรงขับหรอืแรงจูงใจก็จะสูง ท าให้บุคคลเกิดความพยายามอย่าง

แรงกล้าที่จะกระท าตา่ง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 

ประเภท คือ 

  1. แรงขับปฐมภูม ิ(Primary Drives) เป็นแรงขับที่เกิดขึน้พร้อมกับวุฒิภาวะ

ของคน ไมจ่ าเป็นต้องเรียนรู้ แรงขับประเภทนี้แบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงขับ             

ด้านสรรีะ เช่น ความหิว กระหาย ความเจ็บปวด ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่ น             

เป็นต้น และแรงขับทั่วไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลัว เป็นต้น 

  2. แรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขับที่ซับซ้อนซึ่งส่วนใหญ่เกิด

จากการเรียนรู้หรอืเรียกว่าแรงกระตุน้ทางสังคม เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะทาง

สังคม หรอืความผูกพันกับผูอ้ื่น เป็นต้น 

 สมใจ ลักษณะ (2546, หนา้ 150 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 2557, หนา้ 

25) แรงจูงใจ คือ ผลความส าเร็จของการใช้ชีวติและผลความส าเร็จของการท างานที่เป็น

ความปรารถนาของบุคคลในองค์กรและการท างานมคีวามส าคัญ คือ 

  1. ช่วยก าหนดทิศทางของการด าเนินชีวติและการท างาน การใช้ชีวติและ

การท างานอย่างมเีป้าประสงค์ จะชักน าให้บุคคลเข้าสู่วิถีชีวติที่ถูกต้องเพื่อมุง่ไปสู่จุดหมาย

ปลายทาง  

  2. ช่วยเพิ่มความหมายของการด าเนินชีวติและการท างาน ท าใหบุ้คคลรู้ตัว

ตลอดเวลาและตระหนักถึงความต้องการของตนเองอยู่ตลอดเวลาว่าเหตุผลที่ตอ้ง

ปฏิบัติงาน หรอืท ากิจกรรมต่าง ๆ นีก้็เพื่อให้มคีวามส าเร็จในผลที่ปรารถนา 

  3. ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติหนา้ที่ หรอืกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งเป้าประสงค์

จะท าให้บุคคลอดทนรอได้ และช่วยกระตุ้นผลักดันให้ยังคงท ากิจกรรมอยู่จนกระทั่ง

บรรลุผลตามเป้าหมาย 

  4. ช่วยเพิ่มความพยายามในการปฏิบัติกิจกรรมตา่ง ๆ ที่จะเป็นวิถีทางที่จะ

น าไปสู่เป้าประสงค์ยิ่งเป้าประสงค์มคีวามท้าทายหรือความตอ้งการมากเพียงใด                 

บุคคลจะตอ้งมคีวามเพียรพยายามมากเท่านั้น 

  5. ช่วยพัฒนาคุณภาพชวีิตและประสิทธิภาพการท างาน การมีเป้าหมายของ

ชีวติและการท างานจะเป็นปัจจัยส าคัญและยกระดับความทะเยอทะยาน (Ambition)               
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ของบุคคลไปสู่ระดับชีวติความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นสูงขึน้ ถ้าเป็นเป้าประสงค์ขององค์กรก็จะช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพของการท างานในองค์กรให้ดีขึ้น 

  6. ช่วยใหร้างวัลตอบแทนเป็นความภาคภูมใิจ เมื่อบุคคลตั้งเป้าประสงค์ไว้ 

เหมาะสมและด าเนนิการจนบรรลุผลตามเป้าประสงค์แล้ว ความรูส้ึกที่มีความส าเร็จของ

การบรรลุผลจะเป็นความรูส้ึกที่ภูมิใจ เป็นสุข ความรูส้ึกปิติยินดเีมื่อบรรลุเป้าประสงค์      

และน าไปสู่ความมุง่มั่นไปสู่เป้าประสงค์ตอ่ไป 

 

 ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 เมื่อใดก็ตามที่เกิดมแีรงจูงใจเกิดขึ้นในอินทรีย์จะท าให้เกิดการเคลื่อนไหว หรอื

ปฏิกิรยิาตา่ง ๆ เพื่อใหส้ามารถสนองถึงเป้าหมายที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจได้ ทั้งนีเ้พราะ

พฤติกรรมของสิ่งมชีีวติ เป็นไปโดยมีจุดหมายปลายทางหรอืเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง

เสมอ ค าวา่แรงจูงใจจึงเป็นค าที่มคีวามหมายถึงพฤติกรรมนานาชนิดซึ่งสิ่งมีชีวติแสดง

ออกมา 

 ลักขณา สรวิัฒน์ (2539, หนา้ 133-139 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 

2557, หนา้ 26) ได้สรุปถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ ดังนี้ 

  1. เกิดความต้องการของร่างกาย หรอืเรียกว่าความตอ้งการมูลฐาน               

(Basic Needs) เป็นความตอ้งการอันเกิดจากสภาวะภายในรา่งกายมกีารเปลี่ยนแปลงสาร

บางอย่างที่รา่งกายสร้างขึ้น กลายเป็นสภาพขาดหรอืเกินเกิดขึน้สภาพเช่นนี้ เรียกว่า            

การขาดสมดุล เชน่ ความหวิ ความกระหาย ความเจ็บปวด ความหนาว เป็นสภาพที่ท าให้

ร่างกายเกิดความขาด รา่งกายจ าเป็นต้องดิน้รนเพื่อชดเชยสิ่งที่ขาดเหล่านีอ้อกไป               

ถ้าร่างกายเปรียบเสมอืนรถยนต์ แรงจูงใจที่ท าหน้าที่ให้เกิดพลังก็เปรียบได้กับเครื่องยนต ์

แรงจูงใจที่ท าหนา้ที่น าร่างกายไปในทิศทางที่ต้องการ คือ ล้อและพวงมาลัย ที่จะน ารถไปสู่

จุดมุง่หมายปลายทางหรอืสิ่งที่สนองความตอ้งการน้ัน เรียกว่า เครื่องลอ่ เช่น อาหาร น้ า 

เพศตรงขา้ม รางวัลก็เป็นเครื่องล่อในการจูงใจได้ 

  2. แรงขับทางสังคมมคีวามส าคัญกว่าแรงขับทางร่างกาย เด็กที่ขาดความ

รักความอบอุ่นจากพ่อแม่หรอืญาตพิี่นอ้ง เด็กที่ประสบความผิดหวังจะเป็นปัญหาที่รุนแรง

กว่าเด็กที่ขาดอาหารอดมื้อ กินมื้อ แรงขับทางสังคมขึ้นอยู่กับการเรียนรู้ ในวัฒนธรรมแตล่ะ

แหง่ ยากที่จะแบ่งออกใหชั้ดเจนว่ามปีระเภทใดบ้าง นอกจากนีย้ังเกิดปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
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  1) สังคมตา่งกันท าให้เกิดการเรยีนรู้ตา่งกัน พฤติกรรมของสมาชิกในสังคม

หนึ่งจึงต่างกับอีกสังคมหนึ่ง แมแ้ตใ่นสังคมเดียวกันก็มีความตา่งระหว่างบุคคล 

  2) แรงขับอย่างเดียวอาจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างกันได้ เชน่ คนที่ไม่ชอบ

หนา้เพื่อนบางคนอาจมพีฤติกรรมกลั่นแกล้งท าร้าย แตบ่างคนอาจใชว้ิธีการไม่สนใจ 

  3) แรงขับต่างกันอาจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอย่างเดียวกันได้ เชน่ เด็กคนหนึ่ง

ชอบเล่นดนตรเีพราะต้องการเอาใจบิดามารดา อกีคนอาจชอบเพื่อจะได้พ้นหูพ้นตาบิดา

มารดา 

  4) แรงขับอาจเปลี่ยนพฤติกรรมได้ เช่น ชายที่มคีวามต้องการทางเพศ

รุนแรงอาจจะขยันขันแข็ง ตัง้ใจท างานเพื่อเรียกร้องความสนใจจากเพศตรงข้ามหรอือาจ

เป็นนักกีฬาก็ได้ 

  5) พฤติกรรมอย่างหนึ่งอาจจะเกิดแรงขับหลายอย่างรวมกัน เช่น 

ผูเ้ชี่ยวชาญท างาน ขยันขันแข็งเนื่องจากมีแรงขับหลายอย่างรวมกัน ตอ้งการทราบ     

ความจริงเพื่อช่วยสร้างสรรค์ความเจรญิ ต้องการอยากรู้อยากเห็น ต้องการเกียรติยศ  

การนับถือยกย่องและสุดท้ายต้องการเงินรายได้มาด ารงชีวติ 

 Barnard (1974, P. 33 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 2557, หนา้ 27)            

ได้สรุปสิ่งที่จูงใจอันจะส่งผลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าประกอบด้วยองค์ประกอบ

หลายประการด้วยกัน คือ 

  1. สิ่งที่จูงใจ ซึ่งเป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกายที่ใหแ้ก่

ผูป้ฏิบัติงานเป็นการตอบแทน ชมเชย หรอืเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานเป็น

อย่างดี 

  2. สิ่งจงูใจที่เป็นโอกาสของบุคคลที่ไม่ใช่วัตถุ จัดเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการ

ช่วยเหลือหรือส่งเสริมความรว่มมือในการท างานมากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่

เป็นโอกาสบุคคลจะได้รับแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกียรตภิูม ิต าแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ 

และการมอี านาจ เป็นต้น 

  3. สภาพทางการที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ได้แก่ สถานที่ท างาน เครื่องมอื เครื่องใช้ส านักงาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน

ต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 

  4. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ่งจูงใจที่อยู่ระหว่างความมอี านาจมาก

ที่สุดกับความท้อแท้มากที่สุด ผลประโยชนท์างอุดมคต ิหมายถึง สมรรถภาพของ
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หนว่ยงานที่สนองความตอ้งการของบุคคลในด้านความภาคภูมใิจที่ได้แสดงเมื่อความรูส้ึก

เท่าเทียมกัน การได้มโีอกาสชว่ยเหลอื ครอบครัวตนเองและผูอ้ื่น รวมทั้งการได้แสดงความ

ภักดีตอ่หนว่ยงาน 

  5. ความดงึดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับผูร้่วมงานใน

หนว่ยงาน ซึ่งสัมพันธ์กับความเป็นไปได้ดว้ยดี จะท าให้เกิดความผูกพันและความพอใจ

ร่วมกับหนว่ยงาน 

  6. การปรับสภาพการท างานให้เหมาะกับวิธีและทัศนคติของบุคคล 

หมายถึง การปรับปรุงงาน วธิีการท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากร             

ซึง่แต่ละคนมคีวามสามารถแตกต่างกัน 

  7. โอกาสที่จะมสี่วนรว่มอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรรู้สกึมสี่วนรว่มในงานเป็นบุคคลส าคัญคนหนึ่งในหน่วยงาน มีความรูส้ึกเท่าเทียม

กันในหมูเ่พื่อนรว่มงานและมกี าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  8. สภาพการอยู่รว่มกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในด้านสังคม

หรอืความมั่นคงทางสังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลมีหลักประกันและความมั่นคงในการท างาน 

เชน่ การรวมตัวจัดตัง้สมาคมของผูป้ฏิบัติงานเพื่อสร้างประโยชนร์่วมกัน 

 จะเห็นได้ว่าวิธีจูงใจนอกจากจะตอบสนองความต้องการพืน้ฐานเพื่อยังชพี           

โดยให้สิ่งจูงใจเป็นเงินทอง สิ่งของ และการจัดการสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีแล้วเป็น

การตอบสนองความตอ้งการทางกายแล้วยังให้ผู้ปฏิบัติงานมกี าลังใจในการท างานด้วย 

การส่งเสริมความเท่าเทียมกันใหม้ีโอกาสร่วมแสดงความสามารถ ความคิดเห็นในงานและ

สร้างความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงานอันเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางด้านจติใจของ

บุคคลในหนว่ยงานดว้ย 

 

 เทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ 

 ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2545, หนา้ 311-312 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 

2557, หนา้ 28) การจูงใจบุคลากรเป็นเรื่องที่ส าคัญและสลับซับซ้อน เทคนิคที่ส าคัญใน

การจูงใจประกอบด้วย เงิน การมีสว่นร่วม คุณภาพชวีิตการท างาน  

  1. เงิน (Money) จากทฤษฏีการให้รางวัลและการลงโทษ เงินเป็นสิ่งกระตุน้ที่

ส าคัญอยู่ในรูปแบบของเงนิเดีอน คา่จา้ง ตลอดจนโบนัส ประกันและสิ่งอื่น ๆ ที่มอบให้กับ

พนักงาน นักวิชาการ บางคนได้ระบุว่าเงินมีความหมายมากกว่ามูลค่าในรูปแบบตัวเงินแต่
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หมายถึง สถานะ (Status) และอ านาจ (Power) นักเศรษฐศาสตรแ์ละผูบ้ริหารส่วนใหญ่ได้

ใช้เงนิเป็นสิ่งกระตุน้ นักวิทยาศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์มองประเด็นนี้ มีความส าคัญต ่า 

การใชเ้งินเป็นสิ่งกระตุ้นที่ผู้บริหารจะต้องระลึกถึงหลายประการดังนี้ 

  เงินมแีนวโน้มว่าจะมีความส าคัญต่อบุคคลมากขึ้นส าหรับบุคคลที่มี

ครอบครัว เงินเป็นสิ่งที่บรรลุมาตรฐานการครองชีพ อย่างนอ้ยเงนิจะใช้เพียงพอกับ

มาตรฐานการครองชีพในระดับต ่า แมบ้างคนจะมีความพอใจในบ้านหลังเล็กรถยนต์ราคา

ถูกมากกว่าการได้รับความพอใจจากบ้านหลังใหญ่และรถยนต์หรูหราเหมอืนบางคน 

  ธุรกิจและองค์กรทุกแห่งใช้เงนิจา่ยใหพ้นักงานแก่องค์กรและเป็นตัวกระตุน้ 

องค์กรทั่วไปให้ค่าจา้งเงนิเดีอนเท่าไร ค่าจา้งเพื่อการแขง่ขันในอุตสาหกรรม เพื่อจูงใจและ

ดึงบุคคลไว้ 

  เงินเป็นสิ่งจูงใจบุคคลในทางปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าองค์กร

สามารถรักษาบุคคลเอาไว้ เงินเดึอนของผูบ้ริหารในบริษัทมคีวามสมเหตุสมผลเคล้ากัน 

องค์กรจะมกีารรักษาบุคคลในระดับที่เปรียบเทียบกันได ้

  ถ้าเงนิเป็นสิ่งกระตุน้ที่มปีระสิทธิผลที่บุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ ในระดับที่  

คล้ายคลึงกันจะได้ค่าจา้งและโบนัสที่สะท้อนถึงการท างานส่วนตัว บริษัทควรมกีาร

เปรียบเทียบค่าจา้งเงนิเดีอน ธุรกิจมกีารจัดการที่ดีอาจจะใช้การปฏิบัติรว่มกับการให้โบนัส

และที่ปรากฎว่าโบนัสส าหรับผู้บริหาร จะถือเกณฑข์อบเขตการท างานเฉพาะบุคคล 

องค์กรอาจจะไม่ซือ้สิ่งจูงใจ วิธีการที่ใชเ้ชื่อมั่นว่าเงินมคีวามส าคัญ การให้รางวัลส าหรับ

ความส าเร็จและท าให้บุคคลพอใจในความส าเร็จในการท างาน และเกณฑก์ารตอบแทน 

 จากข้อเท็จจริงที่วา่เงินสามารถกระตุ้นได้เมื่อการจา่ยเงินนั้นมีขนาดเพียงพอกับ

รายได้ของบุคคล ในกรณีที่เมื่อค่าจา้งและแรงงานเพิ่มขึน้และการจา่ยโบนัส ซึ่งไม่พอที่จะ

กระตุ้นผู้รับจะช่วยใหแ้ตล่ะบุคคลจะท าให้เกิดการไม่พอใจและหางานอื่น มีขนาดใหญ่พอที่

ท าให้เกิดความรู้สกึซึ่งจะไม่ใช่สิ่งกระตุน้ที่เข้มแข็ง 

  2. การสรา้งแรงจูงใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามรูส้ึกอยากท างานสนอง

ความตัง้ใจของผู้น านั้นอาจใช้เทคนิควิธีการสรา้งแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ได้ดังนี้ 

   สร้างจุดมุ่งหมายในการท างาน ส าหรับตัวผูป้ฏิบัติงานจุดหมายนั้นควรมี

คุณค่าส าหรับเขามีความท้าทายความรู้ความสามารถ และสามารถน าไปปฏิบัติให้เป็น

รูปธรรมจนบรรลุจุดมุ่งหมายได้ 
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  3. การมสี่วนรว่มในการวางแผน ในการประชุมวางแผนให้ผู้รว่มงานได้

ตัดสินใจภายหลัง การพิจารณาร่วมกันแลว้ ซึ่งลักษณะนั้นผู้ปฏิบัติจะมีความพร้อมที่ จะ

ท างานรว่มกับผูบ้ริหารด้วยความเต็มใจ การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมคดิกับผูบ้ังคับบัญชา

และผูร้่วมงานในโอกาสอันควร เชน่ การมสี่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงาน 

ก าหนดกลยุทธ์ การแก้ปัญหา เป็นต้น จะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกภูมใิจที่ได้      

มีสว่นร่วมและเกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์กรด้วย  

   การคดิหาทางให้ขอ้มูลป้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจะมีความ

พอใจเป็นอย่างมาก ถ้าเขาได้ทราบผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นระยะ ๆ เพื่อให้เขารู้ว่าผล

การปฏิบัติงานนั้นเป็นเชน่ไรมีสิ่งใดควรได้รับการปรับปรุงใหด้ีขึ้น โดยการพูดคุยอย่าง

ตรงไปตรงมามีการประเมินผลเพื่อการศกึษาความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานจะท าให้เขา

ภูมใิจในผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของเขา และหาหนทางแก้ไขเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีขึน้ 

เมื่อเขาเห็นวา่มีความจ าเป็นต้องปรับปรุงแก้ไข 

   สร้างระบบการสื่อสารที่ดแีละมีประสิทธิภาพการสื่อสารระบบเปิดจะ

ช่วยสร้างความเข้าใจกับผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความรว่มมอืประสานใจให้งานส าเร็จ โดยการ

สื่อสารอยู่เสมออธิบายได้ว่าท าเสร็จไปแล้วสิ่งไหนจะต้องท าต่อไปอีก การสื่อสาร

ตลอดเวลาจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบสถานการณต์่าง ๆ ในการท างานว่าเป็นอย่างไร 

   เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟ้งข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติได้

บอกใหท้ราบโดยพยายามท าความเข้าใจในความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานอย่างละเอียดและ

หากไม่เขา้ใจใหซ้ักถามทันทีซึง่แสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจและความส าคัญในตัวผูป้ฏิบัติงาน 

   สนใจห่วงใยผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยใหค้วามสนใจต่อผูป้ฏิบัติเป็นรายบุคคล

สนใจต่อความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน พูดคุยเกี่ยวกับปัญหาหรอืข้อเสนอแนะต่าง ๆ ของ

ผูป้ฏิบัติงานตามที่เห็นสมควร 

   ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งแก้ไขข้อขัดแย้งตา่ง ๆ ด้วยกระบวนการกลุ่ม

เพื่อสร้างความเข้าใจต่อกัน ใชว้ิจารณญาณในการแก้ปัญหาดว้ยบรรยากาศตรงไปตรงมา

และยุติธรรม 

   การให้เกียรติยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจแก่ผูป้ฏิบัติงานทั้งตอ่หนา้

และลับหลังการให้รางวัลในโอกาสอันควร อาทิ การให้การยกย่องชมเชย สรรเสริญคุณ

งามความดขีองพนักงาน การเลื่อนยศ การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การให้สิ่งตอบแทนทาง
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วัตถุ เช่น เลื่อนเงนิเดีอน ให้ของรางวัลโล่เกียรตยิศ หนังสอืประกาศเกียรติคุณเหล่านีเ้ป็น

ปัจจัยที่ยั่วยุหรอืกระตุน้ให้มนุษย์อยากท างานเหมอืนกันโดยธรรมชาติ 

   การมคีวามสุขุมรอบคอบ ผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ใน

ทุกสถานการณ ์โดยเฉพาะเมื่อเกิดสถานการณท์ี่ไม่เป็นที่พึงพอใจสิ่งทั้งหลายทั้งปวงได้

ด้วยสติแลว้ชว่ยเสริมสร้างบารมีให้เป็นที่ประทับใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

   การรูจ้ักครองใจคนด้วยการเป็นผู้ที่มใีจกว้างและเป็นมติรกับคนทั่วไป

ยินดีรับฟ้งความคิดเห็นจากผู้อื่นแมค้วามคิดนัน้จะแตกต่างจากตนเองก็ตาม                        

ไม่วพิากษ์วจิารณ์ จุดบกพร่องหรอืจุดอ่อนของผู้อื่นต่อที่สาธารณะชน 

   รู้หลักการลงโทษ การต าหนกิล่าวโทษผูใ้ต้บังคับบัญชาควรกระท าเมื่อมี

ความจ าเป็นจรงิ ๆ การต าหนทิี่ท าไปควรท าไปเพื่อให้เกิดความรู้เพื่อแก้ไขปรับปรุง ส าหรับ

การลงโทษนั้นควรหลีกเลี่ยงให้มาก 

   มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล กล้าคิด กล้าตัดสินใจ สั่งการด้วยความพยายาม 

สร้างงานให้เป็นที่สนใจและสอดคล้องกับความตอ้งการของผูป้ฏิบัติทั้งบุคคล                

และกลุ่มบุคคลให้มากที่สุด 

   หลีกเลี่ยงการออกค าสั่งในลักษณะข่มขู่ อย่าใช้วธิีข่มขูผู่ป้ฏิบัติงานเพื่อให้

เขาท างานเพราะแมง้านจะส าเร็จแตอ่อกมาไม่ดไีม่มคีุณภาพ  

   จัดระบบการเดินทางของงาน พยายามจัดระบบงานให้ดีเพื่อไม่ให้เกิด

ความสับสน ในการท างานการจัดงานให้เหมาะสมกับคนทั้งชนิดและปริมาณของงาน 

ผูป้ฏิบัติงานได้ท างานที่ตนถนัดมีปริมาณของงานเหมาะสมกับคนกับความสามารถของ

บุคคล จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานด้วยความสนุกและเต็มใจจนไม่รูส้ึกเหน็ดเหนื่อย 

   ช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา เมื่อผูป้ฏิบัติงานเกิดปัญหาหรอืมีขอ้ขัดข้องใน

การท างาน ตอ้งการค าแนะน าหรอืชีแ้จงโดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับนโยบาย 

ผูบ้ังคับบัญชาอาจเข้าช่วยเหลือแก้ไขปัญหาหรอืข้อขัดแย้งต่าง ๆ เหล่านั้นดว้ยวิธีตา่ง ๆ 

เชน่ ให้ค าแนะน า ร่วมคดิหาวิธีแก้ปัญหา ลงมอืร่วมแก้ปัญหา หรอืข้อขัดแย้งกับ

ผูป้ฏิบัติงานด้วยเทคนิคเหล่านั้น จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกว่าผูบ้ังคับบัญชาไม่

ทอดทิง้หรอืปล่อยใหเ้ขาท างานอย่างโดดเดี่ยว 

   สร้างบรรยากาศในการท างานนับเป็นประการหนึ่งที่ส าคัญของผูน้ า           

ซึ่งเป็นเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจโดยผูน้ าจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดีทั้ง

สุขภาพกายและสุขภาพจิต เชน่ ห้องท างานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดีไม่อับทึบ 
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โต๊ะเก้าอีน้ั่งสบาย มกีารสื่อสารที่ด ีการประสานงานเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว               

เต็มไปด้วยสายตาแหง่การบริการ บรรยากาศเชน่นี้จะท าให้ทุกคนในที่นีม้ีเจตคติที่ดีในการ

ท างาน 

   การจัดเตรยีมอุปกรณ์ที่เอื้ออ านวยต่อการท างานให้พร้อมเครื่องมอื

เครื่องใช้ในการท างานเมื่อมีความสะดวกก็จะท างานได้รวดเร็ว 

   พยายามใชอ้ิทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็กโดยกระตุ้นใหก้ลุ่มบุคคล

ส่วนใหญ่กระท าตัวเป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานที่ดี จะเป็นอิทธิพลที่ดึงดูดคนส่วนนอ้ยที่

เหลือให้กระท าดีตามไปด้วย 

   ทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการท างานของผู้ปฏิบัติงานเป็น

ระยะ ๆ เป็นประจ าจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรูผ้ลดีและข้อผิดพลาดในการท างานของเขา จะท า

ให้เขาได้มโีอกาส ปรับปรุง แก้ไขข้อผดิพลาดในการท างานของเขาจะท าให้เขามีโอกาส

ปรับปรุง แก้ไขข้อผิดพลาดให้ดขีึน้และภูมิใจในความส าเร็จของการท างานของเขา 

 สรุปได้วา่เทคนิคการเสริมสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กรนัน้มมีากมายหลากหลายวิธีผูบ้ริหารควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแตล่ะคน แตล่ะ

โอกาส เพราะการสรา้งแรงจูงใจต้องใหต้รงกับความต้องการของบุคลากร ช่วยกระตุ้นและ

ผลักดันให้บุคลากรมกี าลังแรงกายและแรงใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและยอม

อุทิศเวลาเพื่อท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีประสทิธิภาพตาม

เป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

 

 ประโยชน์ของการจูงใจ 

 1. เสริมสรา้งก าลังใจ ในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์กรและแก่หมูค่ณะ

เป็นการเสริมสรา้งพลังของกลุ่ม 

 2. ส่งเสริมและเสริมสรา้งสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังดว้ยสมาน

สามัคคี 

 3. สร้างขวัญก าลังใจและท่าทีที่ดใีนการปฏิบัติงานแก่คนงานพนักงาน และ

เจ้าหนา้ที่ในองค์กร 

 4. ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 5. ช่วยท าให้การควบคุมการด าเนินงานไปได้ดว้ยความราบรื่นอยู่ในกรอบแห่ง

ระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน  
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 6. เกือ้กูลจูงใจใหส้มาชิกในองค์กร เกิดความสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ ใน

องค์กรเป็นการสรา้งความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์กร 

 7. ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือม่ันในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ท าใหสุ้ขกาย    

สุขใจในการท างาน เพราะร่างกายที่เข้มแข็งจะมอียู่คู่หัวใจที่เป็นสุข 

 

 ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจ (Motives) เกิดจากความต้องการของมนุษย์เป็นส าคัญ ซึ่งมีแนวคิด

และทฤษฎีที่หลากหลายแตกต่างกันออกไป ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานแบ่งออกได้เป็น 2 

ลักษณะ คอื ทฤษฎีที่อธิบายเนือ้หาของงาน และทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการท างาน 

(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 2544, หนา้ 135-141 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, 

หนา้ 35) สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

  ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายถึงเนื้อหาของงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน 

ความเจรญิก้าวหน้าในงาน ความรับผดิชอบในงาน ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายถึงเนื้อหาของ

งาน มีดังนื้ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow' Hierarchy of Needs) 

ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alder Modified Need Hierarchy Theory)            

ทฤษฎีความตอ้งการของเมอร์เรย์ (Murry' Manifest Needs) ทฤษฎีความตอ้งการแสวงหา

ของแมคคาลแลนด์ (McClelland' Acquired Needs Theory) ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซ

เบอร์ก (Herzberg's Two Factors Theory) 

  ทฤษฎีแรงจูงใจที่อธิบายกระบวนการท างาน ได้แก่ การศกึษาปัจจัย               

ด้านพฤติกรรมอันเกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก                       

ซึง่มผีลกระทบต่อการจูงใจในการท างานมีทฤษฎีที่ส าคัญ ดังนี ้ทฤษฎีความคาดหวัง           

ของวรูม (Vroom) (The Expectancy Theory) ทฤษฎีวา่ด้วยความยุติธรรมของเสตนซี อดัมส์ 

(Equity Theory) ทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร ์(Skinner's Reinforcement Theory) 

 จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ ผู้วิจัยขอเสนอทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่อธิบายถึงเนือ้หาของงาน เนื่องจากทฤษฎีดังกล่าวเกี่ยวข้องกับ

ความเจรญิก้าวหน้า และความรับผดิชอบในงาน ซึ่งตรงกับเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มีอทิธิพล

ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ดังนี้ 
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 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Needs 

Therory) 

 Maslow (1954, PP. 80-91 อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2551, หนา้ 115)          

ระบุว่าบุคคลจะมคีวามต้องการที่เรียงล าดับจากพืน้ฐานนอ้ยที่สุดไปยังระดับสูงสุด 

ขอบข่ายของมาสโลว์จะอยู่บนพืน้ฐานของสมมุติฐานรากฐาน 3 ข้อ คือ 

  บุคคล คือ สิ่งที่มชีีวติที่มีความตอ้งการ ความต้องการของบุคคลสามารถมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาได้ ก็ต่อเมื่อความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง

เท่านั้น ส่วนพฤติกรรมความตอ้งการที่ถูกตอบสนอง สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความ

ต้องการแลว้จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ 

  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงล าดับความส าคัญหรอืเป็นล าดับจากความ

ต้องการขัน้พืน้ฐาน (เช่น อาหาร และที่อยู่อาศัย) ไปจนถึงความตอ้งการที่ซับซ้อน 

  บุคคลที่ก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปเมื่อความต้องการระดับต ่าลงมา

ได้ถูกตอบสนองอย่างดแีล้วเท่านัน้ นัน้คือ คนงานจะมุ่งไปสู่การตอบสนองความต้องการ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจใหมมุ่่งไปสู่การตอบ    

ความตอ้งการทางสังคม Maslow ท าการศกึษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษย์เป็น 5 

ล าดับล าดับ 1-4 เป็นความตอ้งการขัน้ต้น ล าดับที่ 5 เป็นความตอ้งการขัน้สูงสุด 

   ล าดับขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physiological Needs) ซึ่งเป็น

ความตอ้งการทาง ล าดับต ่าสุด ความต้องการเหล่านี้ หมายถึง แรงผลักดันทางชีววิทยา

พืน้ฐาน เชน่ต้องการอาหาร อากาศ น้ า และที่อยู่อาศัย เพื่อสนองความตอ้งการเหลา่นี ้

องค์กรจะต้องให้เงินเดีอนอย่างเพียงพอแก่บุคคลจึงจะรับภาระสภาพการด ารงชีวติอยู่ได้ 

(เชน่ อาหาร และที่อยู่อาศัย) โดยทั่วไปความตอ้งการทางร่างกายจะถูกตอบสนองดว้ย

รายได้ที่เพียงพอ และสภาพแวดล้อมของงานที่ดี เชน่ หอ้งน้ าสะอาด แสงสวา่งที่มเีพียงพอ

อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี 

   ล าดับขั้นที่ 2 ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs)                   

ความตอ้งการนีเ้ป็นล าดับความตอ้งการขัน้ที่ 2 ซึ่งถูกกระตุน้ภายหลังจากความต้องการ

ทางรา่งกายถูกตอบสนองแล้วความตอ้งการความปลอดภัย หมายถึง ความตอ้งการ

สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางดา้นรา่งกายและจติใจ หากองค์กร

สามารถตอบสนองความตอ้งการนีไ้ด้หลากหลายแนวทาง เช่น การให้ประกันชวีิตและ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



28 
 

สุขภาพ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย กฎ และข้อบังคับที่ยุติธรรม และการยอมรับ

ให้มสีหภาพแรงงาน เป็นต้น 

   ล าดับขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Belonging Needs) หมายถึง 

ความตอ้งการที่จะร่วม และได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็นมิตรและความรักเพื่อน

ร่วมงาน เชน่ ความอยากมีเพื่อนมีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก เป็นต้น 

   ล าดับขั้นที่ 4 ความตอ้งการเป็นที่ยอมรับยกย่องและให้เกียรตยิศชื่อเสียง 

(Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดับที่ 4 ความตอ้งการเหลา่นี้ หมายถึง                     

ความตอ้งการของบุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่นจะเป็น

ความตอ้งการประเภทนี้ เชน่ การประกาศ "บุคคลดีเด่น" ประจ าเดีอนถึอเป็นตัวอย่างของ

การตอบสนองความตอ้งการเกียรตยิศชื่อเสียง 

   ล าดับขั้นที่ 5 ความตอ้งการความสมหวังในชีวติ (Self-Actualization 

needs) ความตอ้งการความสมหวังของชีวติคือความตอ้งการระดับสูงสุด                        

เป็นความตอ้งการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเองด้วยการใชค้วามสามารถ                  

ทักษะและศักยภาพอย่างเต็มที่ บุคคลที่ถูกใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวติ   

และแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถ 

 จากข้างต้นพจิารณาได้วา่ทฤษฎีนีม้ีทัศนะว่าความต้องการของมนุษย์นัน้

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและจะตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของหนว่ยงาน พร้อมทั้ง

ยืนยันว่าล าดับขั้นของความตอ้งการนีเ้ป็นแรงขับพื้นฐานที่จะจูงใจใหแ้ตล่ะบุคคลเข้ารว่ม

กิจกรรมของหน่วยงาน และไม่คดิโยกย้ายเปลี่ยนแปลงงาน แต่กลับที่จะมุ่งให้เกิด

วัตถุประสงค์ของหนว่ยงานในการน าทฤษฎีนีไ้ปใช้ในหนว่ยงาน จ าเป็นต้องค านงึถึงหลัก

ของการสรา้งแรงจูงใจ กล่าวคือ ความตอ้งการใดที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เกิด

แรงจูงใจของพฤติกรรมอกีต่อไป ดังนัน้หากจ าเป็นต้องจูงใจด้วยความตอ้งการในล าดับขั้น

ต่อไปจึงจะสามารถชักจูงให้เกิดพฤติกรรมได้  

 

 ทฤษฎี X ทฤษฎี y ของแมคเกร์เกอร์ (McGregor's Theory X and Y) 

 ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2539, หนา้ 369 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 2557, 

หนา้ 37) ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลแสดงออก ในข้อสมมุต ิ2 ประการโดย 

Douglas McGregor ในชื่อของทฤษฎี X และทฤษฏี Y ซึ่ง McGregor ได้ศึกษาถึงวิธีการที่
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ผูบ้ริหารมองตัวเองสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทัศนคตินี้ตอ้งการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติ

ของมนุษย์ ซึ่งมขี้อสมมติ 2 ประการ เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลดังนี้ 

  1. ข้อสมมตเิกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X assumptions) ข้อสมมุติแบบดั้งเดิม

เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤาฎ ีX ดังนี้ 

   1.1 โดยทั่วไปไม่ชอบการท างานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้ 

   1.2 จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จงึตอ้งถูกบังคับ 

ควบคุมสั่งการ และใช้วธิีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายายามให้เพียงพอเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

   1.3 มนุษย์โดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับต้องการเลี่ยงความรับผดิชอบ              

มีความทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภัย 

  2. ข้อสมมติเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ข้อสมมติแบบดั้งเดิม

เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี Y ดังนี้ 

   2.1 การใชค้วามพยายามทางกายภาพ และความพยายามทางด้านจติใจ

ในการท างานตามธรรมชาติ ไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรอืการพักผ่อน 

   2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วธิีเดียวใน

การใชค้วามพยายามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรบุคคลจึงใชก้ารควบคุมตัวเองเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

   2.3 ระดับการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขึน้อยู่กับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์

กับความส าเร็จ 

   2.4 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสมไม่แต่เพียงการ

ยอมรับความผิดชอบแตม่ีการแสวงหาด้วย 

   2.5 สมรรถภาพขึ้นอยู่กับระดับจตินาการระดับสูง ความซื่อสัตย์และ

ความคิดสรา้งสรรค์ 

   2.6 ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ่ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของ

ความเป็นมนุษย์ โดยเฉลี่ยมีการใช้ประโยชน์บางส่วน 

 จากสมมตฐิาน 2 ประการที่แตกต่างกับทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่รา้ย       

ไม่ยืดหยุ่น การควบคุมจงึเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาในทาง

ตรงกันข้าม ทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดียืดหยุ่นได้และเป็นกลไกที่มุง่ที่การควบคุม
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ตนเองรว่มกับความตอ้งการสว่นตัว และความตอ้งการขององค์กรเป็นที่น่าสงสัยว่าแต่ละ

ข้อสมมติจะมีผลกระทบต่อผู้บริหารที่จะแก้ปัญหาในหน้าที่และกิจกรรมในการจัดการ 

 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ E.R.G ของ Alderfer (E.R.G. Therory) 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 115 อ้างถึงใน ปวีณรัตน ์สงิหภวิัฒน์, 

2557, หนา้ 39) Alderfer ผูส้ร้างทฤษฎีจูงใจ E.R.G. ได้จ าแนกความตอ้งการออกเป็น 3 

กลุ่ม คือ 

  1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวติ (Existing Needs) ความตอ้งการที่จัดอยู่ใน

กลุ่มนี ้รวมความต้องการด้านกายภาพกับความตอ้งการดา้นความปลอดภัยทางด้านวัตถุที่

อธิบายถึงความต้องการสองขัน้ตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ไว้ดว้ยกันและ

ความต้องการแบบนี ้จะเป็นแบบที่วา่หากมีผู้หนึ่งได้รับความตอ้งการที่ว่านี ้อกีฝ่ายหนึ่งก็

จะเป็นฝ่ายเสียความตอ้งการนีไ้ป 

  2. ความตอ้งการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) ความตอ้งการนีค้ือ

ความตอ้งการในด้านการที่จะมีมนุษยสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ อาทิ กับสมาชิกในครอบครัว 

เพื่อนรว่มงาน บุคคลที่ตนเองเกี่ยวพันด้วย ความตอ้งนี้ตรงกันข้ามกับความตอ้งการเพื่อ

ด ารงชีวติ ความพอใจของพวกเขาจะขึน้อยู่กับการแบ่งส่วนซึ่งกันและกัน ความเข้าใจ

ร่วมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ที่มีตอ่กัน 

  3. ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการนีเ้ป็น

ผลจากการที่บุคคลเข้ามามีสว่นร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา อาทิ ครอบครัว 

งาน กิจกรรมด้านสันทนาการ ความพอใจในความเจริญก้าวหน้าได้มาจากการที่บุคคลนั้น

เผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมที่ท าให้เขาได้ใชค้วามสามารถที่มอืยู่อย่างเต็มที่ หรอืได้

พัฒนาความสามารถใหเ้พิ่มมากขึ้น 

 ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน 3 ประการ แตล่ะอันของทฤษฎีการจูงใจ E.R.G.     

อธิบายได้ในรูปแบบของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการด าเนินงานเพื่อให้ได้เป้าหมายที่ตอ้งการ

นั้นมาในรูปแบบของขบวนการนีเ้องจงึจะได้รับความพึงพอใจที่ตอ้งการได้ส าหรับความ

ต้องการ เพื่อด ารงชีวติเป้าหมายก็คือสิ่งของที่เป็นวัตถุและขบวนการก็จะกลายเป็นแพ้-

ชนะ และการที่คนหนึ่งได้รับประโยชน์ก็จะมคีวามสัมพันธ์กับฝา่ยที่เสียประโยชน์ 

 ในด้านความตอ้งการมีสัมพันธภาพเป้าหมาย คือ การมีสัมพันธภาพกับบุคคล

อื่น (บุคคลหรือกลุ่ม) และขบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งเป้าหมายนั้น คือ การแลกเปลี่ยน
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ความคิดและความรูส้ึกร่วมที่มตี่อกัน ส าหรับความต้องการความเจรญิก้าวหน้า เป้าหมาย

ก็คือ สภาพสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่ และมีขบวนการรว่มแบบต่าง ๆ ของบุคคลคนหนึ่งที่จะ

สามารถแยกแยะความแตกต่างการผสมผสานตัวเองในฐานที่เป็นมนุษย์ที่จะด าเนนิชีวติใน

สภาพแวดล้อมนัน้ได้ 

 ทฤษฎีการจูงใจแบบนีม้ีสิ่งที่ต้องพิสูจนอ์ยู่หลายประการซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

  1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจ

น้อยเท่าใด ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวติก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 

  2. ความตอ้งการมีลัมพันธภาพได้รับการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ย

เท่าใด ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวติก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 

  3. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจ

มากเท่าใด ความต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากขึ้นเท่านัน้ 

  4. ความตอ้งการมีสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจนอ้ย

เท่าใด ความตอ้งการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 

  5. ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจ

น้อยเท่าใดความต้องการมสีัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 

  6. ความตอ้งการสัมพันธภาพได้รับการตอบสนองใหเ้กิดความพอใจมาก

เท่าใดความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึน้เท่านั้น 

  7. ความเจรญิก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใด

ความตอ้งการความเจรญิก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากขึ้นเท่านัน้ 

 

 ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคเคลแลนด์ McClelland 

 McClelland (1980, p. 201 อ้างใน สุดารัตน ์ธีรธรรมธาดา, 2558, หนา้ 18)  

ได้กล่าวถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 

  1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ

ต้องการที่จะด าเนนิกิจกรรมตา่ง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จสูงสดุ โดยมีความมานะพยายาม 

ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจ   

ใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุง่หวัง หรอืเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผูท้ี่มี

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ต่ า  
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  2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นที่ 

ยอมรับของผู้อื่นหรอืสังคม บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม  

เป็นที่พึ่งพาอาศัยของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อื่น มีความเมตตา           

โอบอ้อมอารีเห็นใจผู้อื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนีก้็จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ยอมรับนับถือ 

  3. แรงจูงใจใฝอ่ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นผูน้ าของ

บุคคลต้องการมอี านาจเหนอืบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เชน่            

การขยันท างาน ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า  

ถือเป็นการได้อ านาจอย่างเป็นธรรมแต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรอืท าลายล้าง   

ถือเป็นการได้มาซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 

 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ( Herzberg's Two Factor Theory) 

 Herzberg, F., Mausnerm B., & Snyderman, B. B. (1959, P. 71 อ้างถึงใน 

กันตยา เพิ่มผล, 2551, หนา้ 116) ได้ท าการศกึษาเพื่อหาค าตอบ ว่าประสบการณจ์ากการ

ท างานแบบใดที่ท าให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดีเป็นพิเศษ หรอืความรูส้ึกที่มี

ต่อประสบการณแ์บบนั้นเป็นไปในทางบวก ทางลบ ซึ่งค าตอบที่ได้จากการศกึษาถูก

เรียกว่าปัจจัยค ้าจุน (Hygiene factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor)  

 1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยภายในที่ถ้าไม่มปีัจจัยนี้ก็จะกระตุน้

ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของ

งานในการช่วยส่งเสริมให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลยังคงอยู่ตลอดเวลา 

ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 

  1.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารการจัดการ   

การมอบหมายงานและการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร รวมถึงการมีสว่นร่วมในการ

ก าหนดนโยบายการปฏิบัติงานอีกด้วย 

  1.2 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ทั้ง

ทางกาย หรอืวาจาที่ดตี่อกันกับผูบ้ังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานรว่มกันอย่างเข้าใจ                

มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  1.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความสัมพันธ์ทั้ง

ทางกาย หรอืวาจาที่ดีตอ่กันกับเพื่อนรว่มงานสามารถปฏิบัติงานรว่มกันอย่างเข้าใจ               

มีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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  1.4 ต าแหน่งและความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่เกิด

ขึน้มาจากงานที่ปฏิบัติหรอืความมั่นคงในอาชีพและองค์กร 

  1.5 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่าย

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน คา่ใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงนิหรอืมิใช่ตัวเงนิก็ได้ เพื่อตอบแทนการ

ปฏิบัติงานตามหนา้ที่ความรับผดิชอบ จูงใจใหม้ีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริม

ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

  1.6 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ แสง เสียง อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ปริมาณงาน                  

การถ่ายเทของอากาศในสถานที่ท างาน ตลอดจนสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

  1.7 ชีวติส่วนตัว หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่เกิดขึ้นมาจากงานที่ปฏิบัติ

อยู่ ได้แก่ การย้ายบุคคลออกไปปฏิบัติงานในที่ที่ห่างไกล อาจส่งผลใหเ้กิดความไม่พอใจ 

เป็นต้น 

 2. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นท าให้

บุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

โดยตรงปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

  2.1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลากรสามารถปฏิบัติงาน หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพและผลส าเร็จของงานนั้นเป็นที่น่าพอใจและภาคภูมใิจ 

  2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ

การยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งอาจอยู่

ในรูปแบบของการชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงออกถึงการยอมรับในความสามารถ

ของบุคคลนั้น ๆ 

  2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Content) หมายถึง งานที่ปฏิบัติมี

ลักษณะงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ใช้ความสร้างสรรคใ์นการ

ปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานเพียงผูเ้ดียวตั้งแตต่้นจนจบหรอืการมสี่วนรว่มในการ

รับผิดชอบงาน 

  2.4 ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน (Responsibility) หมายถึง ความพึง

พอใจในการมอี านาจในการรับผดิชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการ

ตรวจสอบหรือมีคนมาควบคุม สามารถควบคุมตนเองได้ 
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 ทฤษฎีนีเ้น้นให้เห็นความส าคัญของปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ "การกระตุน้" 

(motivators) "การบ ารุงรักษา" (Hygiene) ซึ่ง 2 ปัจจัยนี้มีอทิธิพลต่อความส าเร็จของงาน

เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์กรควรพิจารณาเพื่อน าไปใช้ประโยชน้ในการบริหารคนและ

บริหารงาน 

 จากการที่ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจนั้น ทฤษฎีล าดับ           

ความต้องการของมาสโลว์นั้น เป็นแรงขับขั้นพืน้ฐานที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

ออกมา เชน่ การร่วมกิจกรรมในหน่วยงาน การโยกย้ายเปลี่ยนงาน ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

อาจน าไปเปรียบเทียบกับทฤษฎีล าดับความตอ้งการของมาสโลว์ ทฤษฎีสองปัจจัยของ

เฮอร์ซเบอร์กและทฤษฎี อี.อาร.์จ ีของอัลเดอร์เฟอร์ในลักษณะที่วา่ทฤษฎี X นั้น             

มีสมมุตฐิานเกี่ยวกับมนุษย์ทีต่้องการตอบสนองความตอ้งการในระดับสูง ในทัศนคตขิอง

มาสโลว์ หรอืด ารงชีพในทัศนะของ อัลเดอร์เฟอร์ ซึ่งอาจใชป้ัจจัยอนามัยหรอืปัจจัยเพื่อ

การคงที่ตอ้งการตอบสนองความต้องการในระดับสูง ไม่วา่จะเป็นความรับผดิชอบ              

ความรเิริ่มในการท างานพัฒนาควบคุมและสั่งการด้วยตนเองได้ ซึ่งตรงกับการใชป้ัจจัย     

จูงใจในทัศนะของเฮอร์ซเบอร์ก หรอืความตอ้งการที่จะได้รับการยกย่อง ต้องการที่จะ

ประสบความส าเร็จในทัศนคติของมาสโลว์ซึ่งเป็นความตอ้งการขั้นสูง ที่เมื่อบุคคลมาอยู่

รวมกันก็ต้องการความผูกพัน การยอมรับ และตอ้งการเป็นผูน้ าตามทฤษฎีของ McCelland 

 จากความหมายข้างตน้ อาจกล่าวได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจมหีลายรูปแบบซึ่งแตล่ะ

ทฤษฎีเนน้ความส าคัญในการปฏิบัติงาน การท ากิจกรรมรว่มกันในหนว่ยงาน                     

ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน มีนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน นอกจากนีย้ังมีสิ่งเร้า

อื่น ๆ เชน่ การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การให้รางวัลหรอืก าลังใจ

หรอืการท าให้เกิดความพอใจล้วนเป็นเหตุจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจได้ ผูว้ิจัยจงึได้ทฤษฎีความ

ต้องการแสวงหาของ McClelland (1980, p. 201 อ้างถึงใน สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2558, 

หนา้ 18) มาปรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศกึษาวิจัยครั้งนีแ้ละน าไปใช้ส าหรับการตัง้

ค าถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย           

1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการที่จะ

ด าเนนิกิจกรรมตา่ง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จสูงสดุ โดยมีความมานะพยายาม ขยัน อดทน

เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจ   ใฝ่สัมฤทธิ์สูง

มักจะต้ังความมุง่หวัง หรอืเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ต่ า 2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นที่ยอมรับ
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ของผู้อื่นหรอืสังคม บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้าสังคม เป็นที่พึ่งพา

อาศัยของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกับผู้อื่น มีความเมตตาโอบอ้อมอารีเห็น

ใจผูอ้ื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนีก้็จะท าให้ผูอ้ื่นรักใคร่ยอมรับนับถือ 

3. แรงจูงใจใฝอ่ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นผูน้ าของบุคคลต้องการมี

อ านาจเหนอืบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เชน่ การขยันท างาน               

ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับใหเ้ป็นผู้น า ถือเป็นการได้

อ านาจอย่างเป็นธรรมแต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรอืท าลายล้าง ถือเป็นการได้มา

ซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

 

 ความหมายของความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

 สุภัทรา มิ่งปรีชา (2550, หนา้ 8) กล่าวว่า ความคาดหวัง คอื ความเชื่อถือ 

ความรูส้ึกนึกคิด หรือคาดการณ์ลว่งหนา้ของบุคคลที่มตี่อผลงานหรอืการกระท า ซึ่งอาจ

เป็นรูปธรรม หรอืนามธรรม แล้วเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน  

 พัชรวีรรณ ภาสบุตร (2553, หนา้ 26) กล่าวว่า บุคคลมีความคาดหวังในการ

ท างานและคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองตามความคาดหวัง จะเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคล

ก าหนดการกระท าเหมาะสมกับบทบาทหนา้ที่ของตนเองและสอดคล้องกับบุคคลอื่น              

โดยการคาดการณ์ลว่งหนา้ต่อบางสิ่งบางอย่าง ควรจะมี ควรจะเป็น ควรจะเกิดขึ้น               

ตามความคาดหวังที่ตนเองเช่ือวา่ผลที่เกิดจากการกระท าจะตอบสนองความตอ้งการของ

ตนเองได้ 

 อ านวย ลือกลาง (2555, หนา้ 22) กล่าวว่า ความคาดหวังเป็นความรู้สกึนึกคิด 

ความคาดคะเน การคาดการณล์่วงหน้าถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าควรจะมี ควรจะเป็น             

ควรจะเกิดขึ้น หรอืควรเปลี่ยนแปลงตามความจ าเป็นที่มีตอ่การรับบริการของบุคลากร 

 ศศกิารญจน ์สามัคคีนนท์ (2556, หนา้ 9) กล่าวว่า ความคาดหวัง คือ                

การคาดการณ์ตอ่สิ่งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการณ์ปฏิบัติงาน ซึ่งคาดการณ์วา่พนักงาน

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าหลักการตา่ง ๆ ขององค์กรเป็น

ตัวก าหนด เชน่ กุลยุทธ์ขององคก์ร ให้พนักงานน าไปปฏิบัติรว่มกับการปฏิบัติงานให้เป็นไป

ตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ 
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 จากความหมายข้างตน้สรุปได้ว่า ความคาดหวัง คอื การคาดการณเ์หตุการณ์

ล่วงหน้า ความรูส้ึกนึกคิด เชน่ ความคาดหวังผลตอบแทนที่เป็นธรรม คุ้มค่า และเหมาะสม

กับต าแหน่งงาน และหน้าที่ที่รับผดิชอบ เพื่อเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยองค์กรจะน าหลักการตา่ง ๆ เช่น ปรัชญา วสิัยทัศน ์พันธกิจ 

เป้าประสงค์ ยุทธศาสตร ์กลยุทธ์องค์กรมาเป็นตัวก าหนด และตัวชี้วัดการปฏิบัติงานของ

บุคลากร เพือ่ให้บุคลากรน าไปใช้ร่วมกับการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และ

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้   

 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

 Vroom (1964, pp. 145-164 อ้างถึงใน ภัศรา อุทธา, 2558, หนา้ 31) กล่าวว่า 

การที่มนุษย์จะเลือกหรอืตัดสินใจกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้ มีสาเหตุหรอืแรงจูงใจโดยอาศัย

เหตุผลและปัจจัยหลาย ๆ อย่างประกอบกัน ไม่ได้เกิดจากเพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง                

การเลือกหรอืพฤติกรรมเหลา่นั้น ได้แก่ การรับรู้ ความเช่ือ และเจตคติโดยอธิบายถึง

แรงจูงใจ ว่าคือ ผลของการตอบแทน โดย Vroom ได้สรุปเป็นทฤษฎี VIE ดังนี้ 

  1. การให้คุณค่า (Value) หมายถึง ความรูส้ึกทางบวกหรอืลบที่บุคคลที่มตี่อ

ผลลัพธ์ในการท างาน 

  2. การเชื่อมโยง (Instrumentality) หมายถึง การเชื่อมโยงการรับรู้ระหว่าง

งานกับผลที่ตอบแทนที่ชื่นชอบที่จะได้รับ 

  3. ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ถึงความเป็นไปได้

ที่ตนจะท างานส าเร็จโดยบุคคลนั้นจะต้องมีความคาดหวังดังตอ่ไปนี้ 

    1) ผลตอบแทนที่ได้รับ 

   2) ความพึงพอใจและไม่พอใจต่อผลตอบแทนที่ได้รับ 

   3) ผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ้ื่น 

   4) โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนความคาดหวัง 

 Vroom (1964 อ้างถึงใน อ านวย ทองโปร่ง, 2559, หนา้ 26-27) ได้เสนอ

รูปแบบของความคาดหวังการปฏิบัติงาน โดยการจูงใจใหพ้นักงานปฏิบัติงานเพิ่มขึน้ต้อง

เข้าใจกระบวนการความคดิและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึน้

จากปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านัน้ ในกรณีของการท างานพนักงานจะ

เพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดวา่การกระท านัน้น าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามี

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



37 
 

ความพึงพอใจ แตถ่้าเขาคิดว่าท างานหนักมากขึ้นเท่าไรก็ตาม ถ้าหัวหน้าของเขาไม่สนใจ 

ดูแล ยกย่อง ให้ก าลังใจและเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งหรอืได้รับ

ค่าตอบแทนเหมาะกับการท างานมากขึ้น เขาก็จะไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่ม

มากขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานเพิ่มมากขึ้นมักจะขึน้อยู่กับความคาดหวัง

รวมทั้งความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะตามมา รางวัล ผลงาน จะเชื่อมโยงให้คนมคีวาม

พยายามท างานมากขึ้นหรอืน้อยลงได้ ทั้งนี ้Vroom ได้เสนอ VIE Theory ดังนี้ 

  1. Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน

เป้าหมายรางวัลคือคุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น  

  2. Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมอืของผลลัพธ์ (outcomes)              

หรอืรางวัลระดับที่ 1 ที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรอืรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือ การรับรู้ใน

ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ 

  3. Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์

หรอืรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง  

 Robbins (1993 P. 227 อ้างถึงใน พัชรีวรรณ ภาสบุตร, 2553, หนา้ 18)            

ได้กล่าวว่า ความคาดหวังในการปฏิบัติงานขึน้อยู่กับปริมาณของความพยายามในการออก

แรงของบุคคลและขึน้อยู่กับความเข้าใจ (Perceive) ในระดับต่าง ๆ ประกอบด้วย  

  1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความเข้าใจผลของความพยายามที่มตี่อการ

ปฏิบัติงาน เป็นความความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน ถ้าบุคคล

นั้นปฏิบัติงานโดยใช้ความพยายามระดับหนึ่ง เขาจะได้รับความส าเร็จจากการท างานนั้น 

ในแงมุ่มนี้ คือ ความคาดหวังนัน้เอง 

  2. ความคาดหวังเกี่ยวกับความเข้าใจต่อผลการปฏิบัติงานที่มีตอ่

ผลตอบแทนและความพึงพอใจเป็นความเช่ือของบุคคลว่าจะได้รับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ซึ่งเป็นหนทางไปสู่รางวัลที่ควรจะได้รับ  

  3. ความคาดหวังเกี่ยวกับความเข้าใจในผลตอบแทนที่จะได้รับ คอื คุณค่า

ของผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ โดยมีผลงานที่มีคุณค่าและน่า

พึงพอใจที่ดงึดูดให้บุคลากรปฏิบัติงาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับรางวัล

ตอบแทน 
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 Cherrington (1994, P. 149 อ้างถึงใน จุฑามาศ ศรบี ารุงเกียรติ, 2555,               

หนา้ 17-18) กล่าวว่า ระดับการจูงใจของบุคคลขึน้อยู่กับผลคูณของ Valence กับความเป็น

เครื่องมอืและความคาดหวังและหากบุคคลกระท าการหลายอย่างก็เอาระดับการจูงใจที่หา

ได้มารวมกันก็จะได้พลังในการจูงใจ ส่วนส าคัญอีกประการของพื้นฐานแนวคิดทฤษฎีความ

คาดหวัง คอื แรงจูงใจจะถูกก าหนด โดยความคาดหวังในผลตอบแทนที่จะเกิดขึ้นจาก

ผลลัพธ์ของการกระท าของบุคคล โดยจะเป็นตัวก าหนดความพยายาม (The determinants 

of effort) ของบุคคลในการออกแรงซึ่งปริมาณของความพยายามในการออกแรง 

ประกอบด้วย 

  1. ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระท าหรือการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ลว่งหนา้ว่าตนเองพยายามต่อการกระท าพฤติกรรมได้

ตามความสามารถแล้วโอกาสที่จะกระท าสิ่งนั้นได้ส าเร็จมมีากน้อยเพียงใด เป็นการคิด

ก่อนจะท าสิ่งต่าง ๆ ว่าสามารถท าได้หรอืไม่  

  2. ความคาดหวังในการกระท าตอ่ผลลัพธ์หรอืผลของการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ลว่งหนา้ก่อนกระท าพฤติกรรมวา่ถ้าหากกระท า

พฤติกรรมนัน้แลว้จะได้ผลลัพธ์แก่ตนเองในทางที่ดีหรอืไม่              

  3. ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรอืรางวัล หมายถึง คุณค่าจากผล

ของการกระท าที่เกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนัน้  

 จากความหมายข้างตน้สรุปได้ว่า ทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวังในการ

ปฏิบัติงาน คือ เกิดจากความคาดหวังผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่จะได้รับ เชน่            

ได้รับการยกย่อง ชมเชย รางวัลจากการปฏิบัติงานส าเร็จ เมื่อบุคคลเหล่านีไ้ด้รับ

ผลตอบแทนที่เกิดจากผลการปฏิบัติงาน ยิ่งจะท าให้บุคลากรมคีวามจงรัก ภักดี และตั้งใจ

ปฏิบัติงานใหอ้งค์กร แต่ถ้ากลับกันถ้าบุคลากรไม่ได้รับการดูแล การไว้ใจ การยกย่อง 

ชมเชย รางวัลตอบแทนเขาก็จะมีความพยายามน้อยลงในการทุ่มเทการปฏิบัติงานให้

องค์กร จากการศกึษาข้อมูล และทฤษฎีความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะที่

เหมาะสมกับหนว่ยงานราชการอย่างมหาวิทยาลัยนครพนม ผู้วจิัยจึงได้น าตัวแปรของความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานตามแนวคิดและทฤษฎีของ Cherrington (1994, P. 149 อ้างถึงใน 

จุฑามาศ ศรบี ารุงเกียรติ, 2555, หนา้ 17-18) มาปรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการ

ศกึษาวิจัยครั้งนีแ้ละน าไปใช้ส าหรับการตัง้ค าถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับคาดหวังในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ดังนี ้
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   1) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

   2) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 

   3) ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าการผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 

  

บริบทมหาวิทยาลัยนครพนม 

 

 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยนครพนม 

 มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เกิดจากการหลอมรวม

สถานศกึษาในจังหวัดนครพนม ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม พ .ศ.2548   

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

จงึมผีลใหม้หาวิทยาลัยนครพนม ได้รับการยกฐานะเป็น “มหาวิทยาลัยนครพนม”                

ตั้งแตว่ันที่ 2 กันยายน พ.ศ.2548 โดยมาตรา 4 แหง่พระราชบัญญัตินัน้ให้รวม                   

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วทิยาเขตนครพนม, 

วิทยาลัยเทคนิคนครพนม, วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครพนม, วิทยาลัยการอาชีพ

ธาตุพนม, วิทยาลัยการอาชีพนาหว้า และ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม              

มาจัดตัง้เป็นมหาวทิยาลัยนครพนม และให้มหาวิทยาลัยนครพนม เป็นนิติบุคคลและเป็น

ส่วนราชการตามกฎหมาย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

 มหาวิทยาลัยนครพนมด าเนนิภารกิจภายใต้ภารกิจเดิมของสถานศกึษาที่น ามา

หลอมรวม จัดการศึกษาทั้งในระดับหลักสูตรระยะสั้น หลักสูตรประกาศนยีบัตรวิชาชีพ 

(ปวช.) หลักสูตรประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) หลักสูตรปริญญา                         

ภายใต้ภาระกิจการหลอมรวมสถานศกึษาต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งแตกต่างจาก

สถาบันอุดมศกึษาเดิมที่จัดตัง้สถาบันขึน้มาใหม่ มหาวิทยาลัยนครพนม ประกอบด้วย    

คณะ/วิทยาลัย ดังนี้ 

 1. คณะศิลปศาสตร์และวทิยาศาสตร์ 

 2. คณะวทิยาการจัดการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 3. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

 4. คณะเกษตรและเทคโนโลยี 

 5. คณะวทิยาศาสตร์ 

 6. คณะครุศาสตร์ 
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 7. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

 8. วิทยาลัยการบินนานาชาติ 

 9. วิทยาลัยการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมบริการ 

 10. วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม 

 11. วิทยาลัยธาตุพนม 

 12. วิทยาลัยนาหวา้ 

 13. วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมศรีสงคราม 

 ปรัชญา 

  “พัฒนาตน ตื่นรู ้ผู้รับใช้สังคม”    

 เอกลักษณ์   

  “มหาวิทยาลัยแห่งการสรา้งสรรคส์ังคมพหุวัฒนธรรม”   

 อัตลักษณ์  

  “พัฒนาตน ตื่นรู ้สูง้าน เช่ียวชาญเทคโนโลยี” 

 วิสัยทัศน์         

  “มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยแห่งการสรา้งสรรคส์ังคมพหุ

วัฒนธรรมชัน้น าแหง่อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงตอนกลาง”    

 พันธกิจ 

  พันธกิจที่ 1 จัดหลักสูตรการสอนและพัฒนาก าลังคนที่มีความรู้

ความสามารถ และคุณธรรม จรยิธรรมภายใต้บริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

สังคมของประเทศกลุ่มอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง 

  พันธกิจที่ 2 การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและองค์ความรูท้ี่ส าคัญต่อการ

สร้างการเตบิโตอย่างยั่งยืนของทุกภาคส่วน 

  พันธกิจที่ 3 ให้บริการวิชาการและเป็นผู้น าในการถ่ายทอดองค์ความรูใ้น

ประเทศกลุ่มอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

  พันธกิจที่ 4 ส่งเสริม ท านุบ ารุงและเผยแพร่ศลิปวัฒนธรรมที่หลากหลาย

เพื่อการบูรณาการการอยู่รว่มกันในประเทศกลุ่มอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง 

  พันธกิจที่ 5 การบริหารจัดการที่ดดี้วยหลักธรรมาภิบาล    
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 เป้าประสงค์ 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 1 เป็นศูนย์กลางการจัดการศกึษาในอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง

ตอนกลาง  

   1.1 ปรับปรุงหรอืเปิดหลักสูตรที่สอดคล้อง โดดเด่นและเป็นที่ยอมรับต่อ

การพัฒนาสังคม เศรษฐกิจและวัฒนธรรมของอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงตอนกลาง  

   1.2 ส่งเสริมทักษะวิชาชีพแก่นักศกึษาสู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐาน

วิชาชีพและกรอบมาตรฐาน และกรอบมาตรฐานคุณวุฒิแห่งชาติ  

   1.3 จัดระบบการเรียนการสอนและการพัฒนากิจกรรมนักศึกษาที่มี

ประสิทธิภาพ  

   1.4 การสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีกับศษิย์เก่า  

  ยุทธศาสตรท์ี่ 2 สร้างงานวิจัยและนวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อนและผลักดัน

มหาวิทยาลัยสู่มหาวิทยาลัยนวัตกรรมและประเทศไทย 4.0  

   2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงานวิจัยและนวัตกรรมที่มี

ประสิทธิภาพ  

   2.2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านการวิจัย  

  ยุทธศาสตรท์ี่ 3 การให้บริการทางวิชาการเพื่อสรา้งความเข้มแข็งให้กับ

ชุมชนและสังคม  

   3.1 ส่งเสริมและจัดบริการวิชาการตามความต้องการของชุมชนใน          

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงตอนกลาง  

   3.2 จัดบริการวิชาการแบบสาธารณะเฉพาะด้าน เช่น                              

เปิดศูนย์ฝึกวิชาชีพ ศูนย์ทดสอบสมรรถนะวชิาชีพ และศูนย์ทดสอบต่าง ๆ  

  ยุทธศาสตรท์ี่ 4 บริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล  

   4.1 พัฒนากลยุทธ์ทางการเงินที่มปีระสิทธิภาพ 

   4.2 พัฒนาระบบบริหารจัดการที่มคีุณภาพและทันสมัย  

   4.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารที่ครอบคลุมทุก

พันธกิจที่ถูกต้อง รวดเร็ว และทันสมัย 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 5 เพิ่มศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรทุกประเภทและ

ทุกระดับ  
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   5.1 วางแผนและบริหารอัตราก าลังและสรา้งแรงจูงใจให้เหมาะสมกับ

พันธกิจ  

   5.2 เสริมสรา้งสมรรถนะและทักษะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรทุก

ประเภทและทุกระดับ  

   5.3 สร้างความก้าวหน้าตามสายงาน  

  ยุทธศาสตรท์ี่ 6 พัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการสื่อสารองค์กรทั้งภายใน

และภายนอกมหาวิทยาลัยเพื่อประชาสัมพันธ์และสรา้งภาพลักษณ์  

   6.1 พัฒนาการสื่อสารภายในเพื่อสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร  

   6.2 การสื่อสารภายนอกองค์กร 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 7 พัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานทางกายภาพและสิ่งแวดล้อม  

   7.1 พัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมที่เอือ้อ านวย

ต่อการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอน  

   7.2 พัฒนาโครงสรา้งพื้นฐานทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศที่ เอือ้อ านวย

ต่อการเรียนรู้    

 ค่านิยมหลัก 

  Network ท างานเป็นเครือขา่ย 

  Pool พลังร่วม 

  Unity ความเป็นหนึ่งเดียว 

  NPU "บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ร่วมท างานด้วยพลังเครอืข่าย รู้รัก

สามัคคีเป็นหนึ่งเดียว" 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 งานวิจัยในประเทศ 

 จักรพงษ์ ชมเชย (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความคิดเห็นและ

ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มตี่อบริษัทกังวาลโพณีอสเดอร์ จ ากัด พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นกับความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในระดับต ่า 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มี 2 ด้าน มีความสัมพันธ์ อยู่ในระดับปานกลาง คือ         
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ด้านเงินเดือน และดา้นสภาพการท างาน สว่นด้านที่เหลือมคีวามสัมพันธ์อยู่ในระดับต ่า คือ

ด้านลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ ด้านความม่ันคงในงานด้านนโยบายและการบริหารงาน         

ของหน่วยงานด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ 

 กันตยา เพิ่มผล (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ความคาดหวังและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที่ดา่นตรวจคนเข้าเมอืง    

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคาดหวังกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ พบว่า เจา้หนา้ที่มีความคาดหวังสูงกว่าความพึงพอใจทั้งใน

ภาพรวมและในทุกด้านที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 กรรวี กันเงนิ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ความคาดหวังและ

ความพึงพอใจของนักท่องเที่ยวชาวไทยที่มตี่อการพัฒนาสถานที่ท่องเที่ยวในจังหวัด

กาญจนบุรี กลุ่มตัวอย่าง 384 คน ผลการวิจัย พบว่า ความคาดหวังของนักท่องเที่ยว        

ชาวไทยที่เดินทางมาท่องเที่ยวในจังหวัดกาญจนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจ

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อจ าแนกตามสถานที่พัก และการพักค้างแรมไม่

แตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกตามเพศ อายุ การศกึษา รายได้ จ านวนครั้งในการท่องเที่ยว

รูปแบบการท่องเที่ยวการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร พบว่า มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

 กิตติพงษ์ ศริิพร (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มผีล

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศกึษา 

โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย

แรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มผีลตอ่การเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศกึษาโรงงานผลิตรถยนต์                               

จังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ตอ่เดีอน ระยะเวลา         

ในการปฏิบัติงาน ในบริษัทปัจจุบันและประสบการณใ์นการท างาน และศึกษาระดับการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในด้านต้นทุนการผลิต              

ด้านคุณภาพผลติภัณฑ์ และด้านเวลา การผลิต ผลการวิเคราะห ์พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ

ภายในของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม อยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน  ได้แก่             

1. ด้านลักษณะของงานที่ท้าทาย ด้านความม่ันคงในงานด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

และด้านการมสี่วนรว่มในงาน และระดับปานกลาง จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านของโอกาส

ในความก้าวหน้า ดา้นการยกย่องและยอมรับนับถือ ด้านการมอี านาจในหนา้ที่              
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2. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน มีระดับมาก และระดับปานกลาง จ านวนทั้งสิน้ 5 ด้าน 

ซึ่งได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ดา้นการพัฒนาการฝึกอบรม ทางดา้นของการเลื่อน

ต าแหน่งงาน ดา้นเทคโนโลยีที่ทันสมัย และดา้นค่าตอบแทนและสวัสดิการ                                        

3. การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากจ านวน 3 ด้าน  ได้แก่ ด้านต้นทุนการผลิต ด้านคุณภาพผลติภัณฑ์                  

และด้านเวลาการผลิต 4. การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มผีลตอ่การเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามอายุ                    

ระดับการศกึษา รายได้ ระยะเวลาการปฏิบติงาน ในบริษัท ปัจจุบันและประสบการณก์าร

ท างานที่ผา่นมา พบว่า โดยรวมแล้วแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05      

การเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มผีลตอ่ปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัย

แรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ ดา้นปัจจัย แรงจูงใจภายในที่จ าแนกตาม

อายุ ระดับการศกึษา รายได้ ระยะเวลาการปฏิบติงานในบริษัทปัจจุบันและประสบการณ์

การท างานที่ผา่นมา พบว่า โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ .05                       

5. ด้านปัจจัยแรงจูงใจภายนอกซึ่งได้มกีารจ าแนกตามอายุ ระดับการศกึษา รายได้ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัทปัจจุบันและประสบการณก์ารท างานที่ผา่นมา  พบว่า 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 6. ปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มผีล

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมด้านต้นทุน

การผลิตอยู่ในระดับปานกลาง ด้านคุณภาพผลติภัณฑ ์อยู่ในระดับปานกลาง                        

และด้านเวลาการผลิตอยู่ในระดับปานกลาง 7. ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจภายนอกทีม่ีผลต่อ

การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติการโดยรวม              

ด้านต้นทุนการผลิตอยู่ในระดับปานกลาง ด้านคุณภาพผลติภัณฑ์อยู่ในระดับปานกลาง 

และด้านเวลาการผลิตอยู่ในระดับปานกลาง 

 อมรภพ อะมรติ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง การเสริมสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรร์ิง 

จ ากัด (มหาชน) โดยมวีัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานต่อปัจจัยในด้านต่าง ๆ เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เพื่อศกึษาปัจจัยชีวสังคมของพนักงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษา

ปัจจัยชีวสังคมของพนักงานที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มา

ใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานบริษัทสามมิตร

มอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า พนักงานบริษัทสามมิตร

มอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

ปานกลางเมื่อพจิารณาตามรายข้อ พบว่า มีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่                     

ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผดิชอบ ความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าใน

การท างาน ด้านความปลอดกัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านค่าตอบแทน           

ด้านความม่ันคงในการท างาน ดา้นสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา                        

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายการบริหารพนักงานบริษัทสามมิตร

มอเตอร์สแมนแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง             

เมื่อพจิารณาตามรายข้อ พบว่า มแีรงจูงใจในระดับมาก ได้แก่ การมคีวามเพียรพยายามที่

จะท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา การพยายามท างานให้ส าเร็จด้วยตนเองมากกว่าท าเพื่อ

ช่ือเสียงเกียรติยศ การพยายามปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้อยู่เสมอ การไม่ปล่อยให้เวลา

เดินไปโดยเปล่าประโยชน์มีความทะเยอทะยานสูงในการที่จะประสบความส าเร็จในอาชีพ

การงาน มกีารวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ มีการวางแผนก่อนล่วงหน้าเมื่อท างาน 

เมื่อท างานล้มเหลวจะไม่ย่อท้อพรอ้มจะแก้ตัวใหม่ และสามารถอดทนท างานในระยะ

เวลานาน ๆ แม้มีสิ่งมารบกวน แรงจูงใจในระดับปานกลาง ได้แก่ การกล้าที่จะเสี่ยง

ถึงแม้วา่งานนั้นมีโอกาสล้มเหลว พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด 

(มหาชน) ที่มปีัจจัยชีวสังคมที่แตกต่างกันใน ดา้น เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

รายได้ตอ่เดีอน ระดับของต าแหน่งงาน ส่วนงานที่ปฏิบัติ สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีความ        

พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟค

เจอร์ริง จ ากัด (มหาชน) มปีัจจัยชีวสังคมแตกต่างกันในด้านสถานภาพทางการสมรส               

ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ตอ่เดือน ระดับของต าแหน่งงาน             

ส่วนงานที่ปฏิบัติ สถานที่ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

พนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรงิ จ ากัด (มหาชน) ที่มีปัจจัยชีวสังคมที่

แตกต่างกันในด้านส่วนงานที่ปฏิบัติจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน               

และพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอรร์ิง จ ากัด (มหาชน) ที่มปีัจจัยชีวสังคม

ที่แตกต่างกันในด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ตอ่เดือน                         
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ระดับของต าแหน่งงาน ส่วนงานที่ปฏิบัติ สถานที่ปฏิบัติงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ที่ไม่แตกต่างกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทสามมิตรมอเตอร์ สแมนูแฟคเจอริง จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกใน

ระดับปานกลางระดับนัยส าคัญ 0.01 ค่า r = 0.382 แปลผลได้ว่า การที่พนักงานมคีวาม

พึงพอใจเพิ่มขึน้ส่งผลท าใหพ้นักงานมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นดว้ย 

 กิตติวัฒน ์ถมยา (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ฝ่ายกลยุทธ์และวางแผนสายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง่

ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร            

ฝา่ยกลยุทธ์และวางแผนสายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย จ านวน 204 คน 

เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้

ค่าสถิต ิคอื ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย  พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝา่ยกลยุทธ์ และวางแผนสายออกบัตร          

ธนาคารแหง่ประเทศไทย พบว่า แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับความเสี่ยงจากมากไป

น้อย คอื ความส าเร็จของงาน รองลงมา คอื การปกครองบังคับบัญชา ความรับผดิชอบ 

และการยอมรับนับถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานที่มี

ระดับการศกึษา ต าแหน่งงาน และเงนิเดีอนที่ต่างกัน มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม

ไม่แตกต่างกัน 

 สุทธิดา ม่วงรุ่ง (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ระดับความจงรักภักดี

ตอ่องค์กร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและปัจจัยที่มผีลตอ่ความจงรักภักดีต่อองค์กรของ

บุคลากรบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ

มากที่สุด ได้แก่ ความมั่นคงในงาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก  ได้แก่ 

ลักษณะงาน ความรับผดิชอบ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนับถือ โอกาสเจริญก้าวหน้า 

วิเคราะหก์ารบังคับบัญชา ค่าตอบแทน ชีวติความเป็นส่วนตัว และบุคลากรมีความ

จงรักภักดีตอ่องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และพบว่าคา่ตอบแทนเป็นแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับความจงรักภักดีต่อองค์กร สว่นความส าเร็จใน

งานโอกาสเจริญก้าวหน้า นโยบายการบริหาร ชีวติความเป็นส่วนตัวมคีวามสัมพันธ์ระดับ

ปานกลางกับความจงรักภักดีอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 พัชรีวรรณ ภาสบุตร (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจและความคาดหวังในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในธุรกิจอุตสาหกรรม: กรณีศกึษา บริษัท ฮอนด้า จ ากัด ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

ลาดกระบัง พบว่า บุคลากรในบริษัท ฮอนด้า จ ากัด ในเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบังมี

ระดับความคาดหวังในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ความคาดหวังในการท างานระดับสูงที่สุด ได้แก่ ดา้นสัมพันธภาพกับเพื่อนรว่มงาน 

ความคาดหวังในการท างานในระดับมาก ได้แก่ ด้านบรรลุเป้าหมายขององค์กร รองลงมา 

คือ ด้านความนา่สนใจของงาน และดา้นความพงึพอใจในการท างานจากหัวหน้างาน            

เมื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อหาความสัมพันธ์ พบว่า ความคาดหวังในการท างานเชงิทั่วไปมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 นลัทพร ใหมต่ัน (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่มี

อิทธิพลต่อความรูส้ึกผูกพันองค์กรของบุคลากรฝา่ยผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมป่นทอง 

จังหวัดชลบุรี พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมอืายุอยู่ในกลุ่ม Gen-Y 

(อายุ 17-34 ปี) และมีระดับการศกึษาตั้งแตม่ัธยมตน้ถึงอนุปริญญา มีรายได้ตอ่เดือน

ตั้งแต ่7,000-10,000 บาท มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตัง้แต่ 1 ถึง 3 ปี ใหร้ะดับ

ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุ้นและปัจจัยด้านบ ารุงรักษาอยู่ในระดับมาก 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้ตอ่เดีอน และระยะเวลา

ใน การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลท าให้ความรู้สกึผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และผล

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านตัวกระตุน้และปัจจัยด้านบ ารุงรักษา           

มีความสัมพันธ์เชงิบวกกับ ความรูส้ึกผูกพันองค์กรในภาพรวมและความสามารถขึ้นไป           

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ ระหว่าง 10,001-20,000 บาท มากที่สุด จากผลการวิเคราะห ์4 

ข้อมูลปัจจัยด้านความตอ้งการของ บุคลากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างได้ให้ความส าคัญต่อ

ปัจจัยทางดา้นความม่ันคงปลอดภัยมากที่สุด ประกอบด้วยความปลอดภัยในการท างาน 

การได้รับค่าจา้งเงนิเดีอนที่เหมาะสม และความมั่นคงในหนา้ที่การงาน จากการศกึษา

ลักษณะส่วนบุคคลที่ตา่งกันมีปัจจัยจูงใจและธ ารงรักษาบุคลากรตา่งกัน หรือไม่พบว่า

ลักษณะส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อายุ และระดับต าแหน่งงานที่ต่างกัน มปีัจจัยจูงใจและ

ธ ารงรักษาบุคลากรไม่ต่างกัน ส่วนระดับการศกึษาที่ตา่งกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกัน 

และรายได้เฉลี่ยต่อเดีอนต่างกัน มปีัจจัยจูงใจและธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร
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แตกต่างกัน ในด้านความส าเร็จในการท างานด้านการได้รับความส าคัญ ดา้นความ

รับผิดชอบในงาน ดา้นความนา่สนใจในงาน และดา้นความก้าวหน้าในการท างาน 

 วีรยุทธ อนุจิตรอนันต ์(2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง                     

ทฤษฎีสองปัจจัย (ปัจจัยค้ าจุน-ปัจจัยจูงใจ) ที่มอีิทธิพลต่อระดับความผูกพันขององค์กร

ของแรงงานต่างดา้วชาวกัมพูชาในอุตสาหกรรมประมงทะเล กรณีศึกษาต าบลปากน้ า 

จังหวัดระยอง ผลการวิจัย พบว่า แรงงานต่างดา้วชาวกัมพูชาให้ความส าคัญระดับสูงกับ

ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมทุก ๆ ดา้น โดยพิจารณารายละเอียดเป็นรายด้าน พบว่า  แรงงาน

ต่างดา้วชาวกัมพูชาให้ความส าคัญในระดับสูงในทุกด้าน ซึ่งด้านความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน

มคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นด้านนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการปกครองบังคับ

บัญชา ด้านสภาพการท างานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และดา้นการให้ความส าคัญกับ

บุคลากร มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเป็นอันดับสุดท้าย และให้ความส าคัญระดับสูงกับปัจจัยจูงใจ

ในภาพรวมทุก ๆ ด้านเชน่กันโดยพิจารณารายละเอียดเป็นรายด้าน พบว่า แรงงานต่างดา้ว

ชาวกัมพูชาให้ความส าคัญในระดับสูงในทุกด้าน ซึ่งดา้นความส าเร็จของงานมคี่าเฉลี่ย

รองลงมา เป็นด้านความก้าวหน้า ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความรับผดิชอบ                    

และด้านลักษณะของงานมคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ระดับความ

ผูกพันขององคก์รของแรงงานต่างดา้วชาวกัมพูชา คอื ตัวแปรด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ ดา้นความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน ดา้นความส าเร็จ

ของงาน และลักษณะของงาน  

 พัชร ีลิ้มอนันตนนท์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยที่ผลต่อ

ความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 

พบว่า พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วน ใหญ่มอีายุต่ ากว่า หรอืเท่ากับ 30 ปี มีการศกึษา

ระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ และมีระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 5 ปี 

และด้านบุคลิกภาพ ด้านความสามารถ ด้านเชาวน์ปัญญา ด้านความสนใจ  และด้านนิสัย

ใจคอโดยรวมอยู่ในระดับดี มคีวามสัมพันธ์กับความส าเร็จในหน้าที่การงาน และมีทักษะ

การท างานอยู่ในระดับดี ทักษะการท างานด้านเทคนิค มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จใน

การท างาน และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี หากมีการวิจัยเพิ่มเติม

ในเรื่องดังกล่าว ควรท าการส ารวจปัจจัยดังกล่าวกับบริษัทอื่น ๆ ที่ด าเนนิงานที่มีลักษณะ

งานคล้าย ๆ กัน 
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 วิชัย สินโทรัมย์ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่

แรงจูงใจในการท างานของ ข้าราชการธุรการส านักงานอัยการสูงสุดในส่วนกลาง                 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ  

ส านักงานอัยการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการทางานของ

ข้าราชการธุรการ ส านักงานอัยการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะ

แนวทางเสรมิสร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการ ส านักงานอัยการสูงสุด 

ผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจในการท างานในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 3.11) โดยด้านความพยายามในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 3.31)             

และด้านความมุ่งมั่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.91) ในภาพรวมกลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ

ธุรการ ส านักงานอัยการสูงสุด ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 2.86) โดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 2.91) และปัจจัยสุขอนามัยมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ย 2.82) 

 สรุปแรงจูงใจ คือ พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทาง

เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนที่มแีรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่

เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มแีรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรอืไม่ก็ล้มเลิกการ

กระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจมีอทิธิผลตอ่ผลผลิต ผลติผลของงานจะมีคุณภาพดีมี

ปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับการจูงใจในการท างาน ดังนัน้ ผู้บังคับบัญชาหรอื

หัวหนา้งานจงึจ าเป็นต้องเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่  

และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างานของ

องค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ แรงจูงใจของมนุษย์มมีากมาย

หลายอย่าง เราถูกจูงใจใหม้ีการกระท าหรอืพฤติกรรมหลายรูปแบบ เพื่อหาน ้าและอาหาร

มาดื่มกิน สนองความตอ้งการทางกาย แตย่ังมีความตอ้งการมากกว่านั้น เชน่                      

ต้องการความส าเร็จ ตอ้งการเงนิ ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะที่ เป็นสัตว์สังคม                   

คนยังต้องการมีอารมณผ์ูกพันและอยู่รวมกลุ่มกับผู้อื่น 
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 ปริศนา ใจบุญ, ประสิทธิ์ เชยีงนางาม, อนงค์ศรี งอสอน    

และปิยธิดา คูหริัญญรัตน์. (2554, หนา้ 48-49) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ความตอ้งการและ

ความคาดหวังของบุคลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า               

อัตราตอบกลับคิดเป็นร้อยละ 91.63 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 41.2 

กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย ร้อยละ 24.3 พนักงานราชการ ร้อยละ 2.4 ลูกจา้งประจ า  

ร้อยละ 9.1 ลูกจา้งช่ัวคราว ร้อยละ 17.7 และลูกจา้งโครงการ ร้อยละ 3.7 ตามล าดับ 

ความตอ้งการและความคาดหวังในการท างานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก               

คะแนนเฉลี่ย 3.78±0.694 (95% CI 3.73, 3.84) พบว่า ดา้นของการมีสัมพันธภาพกับ

เพื่อนรว่มงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีคะแนนเฉลี่ยน้อยสุด 

นอกจากนี ้พบว่า สถานภาพการท างาน และต าแหน่งงาน /สังกัด มีคะแนนเฉลี่ยของระดับ

ความตอ้งการและความคาดหวังแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 ปิยนุช รัตนกุล และสุมาลี แสงสวา่ง (2560, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง 

การศกึษาความคาดหวังและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล                

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคาดหวังของบุคลากรที่มตี่อการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัย และศกึษาระดับความผูกพันและเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อ

องค์กร นอกจากนี้ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวังกับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดยกลุ่มประชากรใช้ในการศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดลทุกระดับ ประกอบด้วย ผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ 

และสายสนับสนุนทั้งหมดจ านวน 31,093 คน โดยใช้วธิีการส่งแบบสอบถามออนไลน์ทาง 

e-mail และมีผู้ตอบกลับจ านวน 3,327 ราย หรอื คิดเป็นร้อยละ 10.70 ของบุคลากร

ทั้งหมด การวิเคราะหข์้อมูลใชส้ถิตเิชงิพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย                  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตเิชงิอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)                              

และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยใช้ F-test ด้วยวิธีการของ Scheffe ผลการศกึษา

พบว่า บุคลากรมีความคาดหวังด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานสูงที่สุด 

และมีสภาพความเป็นจรงิในการบริหารงานสอดคล้องกับความคาดหวังมากที่สุดเชน่กัน 

ส่วนด้านที่มีความแตกต่างระหว่างความคาดหวังกับสภาพความเป็นจรงิในการบริหารงาน 

(GAP) มากที่สุด คอื ดา้นระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ส าหรับผลการศกึษาระดับ              

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก             

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



51 
 

โดยมีพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูงที่สุด และเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน

ต่อองค์กรมากที่สุด คอื ความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งความคาดหวังของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 นภสร อินสมตัว และภัครดา ฉายอรุณ (2560, บทคัดย่อ)                                      

ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง ความคาดหวังในคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เมื่อเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐบาล การวิจัยในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาปัจจัยด้านงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน2) เพื่อศกึษาความคาดหวังในคุณภาพ

ชีวติการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน                  

3) เพื่อศกึษาเปรียบเทียบความคาดหวังในคุณภาพชวีิตการท างาน จ าแนกตามปัจจัย              

ด้านบุคคล 4) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านงานกับความคาดหวังในคุณภาพ

ชีวติการท างาน และ 5) เพื่อศกึษาปัจจัยที่สามารถท านายความคาดหวังในคุณภาพชวีิต

การท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่าง คอื บุคลากรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์                

วิทยาเขตก าแพงแสน จ านวน 340 คน เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสร้างขึ้น              

ซึ่งหาค่าความเช่ือม่ันได้เท่ากับ .891 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทาง

เดียว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะหก์ารถดถอยเชงิเส้นแบบงา่ย                      

โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยด้านงานของบุคลากร

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.504, S.D.= .446) 2) ความคาดหวังในคุณภาพชวีิต

การท างาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x̄  = 3.551, S.D.=.493) ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า 3) ปัจจัยด้านบุคคล คือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความคาดหวังใน

คุณภาพชวีิตการท างานโดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า              

เพศ อายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน                             

มีผลต่อความคาดหวังในคุณภาพชวีิตการท างาน ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในองค์กร

อย่างมนีัยส าคัญ ในขณะที่อายุและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความคาดหวังในคุณภาพ

ชีวติการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวติงานกับชีวติด้านอื่นอย่างมนีัยส าคัญ                    

4) ปัจจัยด้านงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความคาดหวังใน

คุณภาพชวีิตการท างาน ทั้งในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอย่างมนีัยส าคัญ                          
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และ 5) ปัจจัยด้านงานสามารถท านายความคาดหวังในคุณภาพชวีิตการท างานอย่างมี

นัยส าคัญ 
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 Sohail, et al. (2014, Abstract) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน 
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ขึน้เมื่อเกิดความพึงพอใจ 
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แรงจูงใจส่วนบุคคล: กรณีศกึษา เชงิลกึภายในองค์กรในเมืองหนงิโบ พบว่า แรงจูงใจที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ เงนิเดือน สภาพแวดล้อมการท างาน สวัสดิการ               

ระบบการจา่ยโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี  

ความปลอดภัยในการท างาน ความรูส้ึกท้าทาย ความส าเร็จของงาน และความมอีิสระ       

มีผลต่อการปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งเช่ือว่าปัจจัยเหล่านีส้ามารถชว่ยใหอ้งค์กร               

ในเมอืงหนิงโบสามารถน าขอ้มูลการสร้างแรงจูงใจเหล่านีไ้ปปรับใช้กับพนักงานในองค์กร

ได้เป็นอย่างดี  

 จากการศกึษางานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว ซึ่งผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใชแ้นวคิดดังนี้ ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน 1. แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ

ต้องการที่จะด าเนนิกิจกรรมตา่ง ๆ ใหป้ระสบผลส าเร็จสูงสดุ โดยมีความมานะพยายาม 

ขยัน อดทนเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้บุคคลที่มแีรงจูงใจ   

ใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะตั้งความมุง่หวัง หรอืเป้าหมายไว้สูง และมีความพยายามมากกว่าผูท้ี่มี

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ต่ า 2. แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการ

เป็นที่ยอมรับของผู้อื่นหรอืสังคม บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป็นผู้ที่ชอบเข้า

สังคม เป็นที่พึ่งพาอาศัยของบุคคลอื่น ให้ความช่วยเหลอืและร่วมมือกับผู้อื่น มีความ

เมตตาโอบอ้อมอารีเห็นใจผู้อื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจด้านนีก้็จะท าให้ผู้อื่นรักใคร่ยอมรับนับถือ 

3. แรงจูงใจใฝอ่ านาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ตอ้งการเป็นผูน้ าของบุคคลต้องการมี

อ านาจเหนอืบุคคลอื่นทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เชน่ การขยัน ท างาน               

ใช้ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า ถือเป็นการได้

อ านาจอย่างเป็นธรรมแต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรอืท าลายล้าง ถือเป็นการได้มา

ซึ่งอ านาจไม่เป็นธรรม ส่วนความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นครพนม ได้แก่ 1. ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามในการปฏิบัติงาน 

2. ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 3. ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของ

ผลลัพธ์หรอืรางวัลที่จะได้รับ 
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