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บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 

 การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย�ติดต้ังและบํารุงรักษาอุปกรณ�         
ตอนนอก บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)/จังหวัดสมุทรปราการ ผู,วิจัยได,ศึกษาค,นคว,าเอกสารและ
งานวิจัย ท่ีเก่ียวข,องเพ่ือใช,เป2นแนวทางในการศึกษาโดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  1.3  องค�ประกอบของแรงจูงใจ 
  1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.5  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 2.  ข,อมูลบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 3.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข,อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจพบว=ามีผู,ให,ความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจแตกต=าง
กันออกไปผู,วิจัยจึงได,เลือกความหมายของแรงจูงใจในส=วนท่ีเก่ียวข,องดังนี้ 
 พงศ�  หรดาล (2540, หน,า 81) ให,ความหมายของแรงจูงใจในการทํางานว=าหมายถึง          
การจัดสภาวการณ�ต=าง ๆ ให,มีอิทธิพลต=อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและการนําไปสู=การตัดสินใจใน        
การปฏิบัติงานของบุคคลเพ่ือให,การทํางานบรรลุเปDาหมายขององค�การอย=างมีประสิทธิภาพ 
 ชลิยา  ด=านทิพารักษ� (2543, หน,า/15) ให,ความหมายของแรงจูงใจหมายถึงปEจจัยหรือ       
สิ่งเร,าท่ีมากระตุ,นให,เกิดความเต็มใจของบุคคลในการปฏิบัติงานเพ่ือให,องค�การบรรลุสู=เปDาหมาย 
 พิมลจรรย�  นามวัฒน� (2544, หน,า/47)/กล=าวว=าการจูงใจหมายถึงการทําให,บุคคลใน
องค�การมีพฤติกรรมการทํางานท่ีพึงประสงค�ด,วยกระบวนการสร,างพลังกระตุ,นท่ีทําให,บุคคลเต็มใจท่ี
จะใช,ความสามารถของตนและชักนําให,บุคคลเลือกมีพฤติกรรมต=างๆไปในทิศทางท่ีมุ=งสู=การบรรลุผล
สําเร็จตามเปDาหมายท่ีองค�การต,องการ 
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 มัลลิกา  ต,นสอน (2544,ฝหน,าฝ194)/ได,ให,ความหมายของการจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง ความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ=มเทความพยายามเพ่ือให,การทํางานบรรลุเปDาหมายบุคคล 
ท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด,วยความกระตือรือร,นมีทิศทางท่ีเด=นชัดและไม= 
ย=อท,อเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปEญหาซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลักษณะคือ 1)/มีเปDาหมายในการ
แสดงออก 2) มีพลังในการแสดงออกและ 3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2545, หน,า/126)/กล=าวว=าแรงจูงใจ (Motivation)/หมายถึง ภาวะ
อินทรีย�ภายในร=างกายของบุคคลถูกกระตุ,นจากสิ่งเร,าเรียกว=าสิ่งจูงใจ (Motive)/ก=อให,เกิดความ
ต,องการอันจะนําไปสู=แรงขับภายใน (Internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีมีค=าในทิศทาง
ท่ีถูกต,องตรงเปDาหมายขององค�การดังนั้นการจูงใจจึงเป2นการกระทําทุกวิถีทางท่ีจะกระตุ,นให,พนักงาน
ในองค�การประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต=าง ๆ ตามเปDาประสงค�ขององค�การ ซ่ึงพ้ืนฐานสําคัญใน            
การกระตุ,นให,พนักงานดังกล=าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค�การคาดหวังไว,ก็ด,วยการสร,างอินทรีย�ของ
พนักงานเหล=านี้ให,เกิดวามต,องการ (Desire)/ข้ึนก=อนเป2นอันดับแรกจากนั้นบุคคลก็จะเกิดความ
พยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งท่ีต,องการนั่นก็คือการเกิดแรงขับข้ึนภายใน (Drives)/หากมีสิ่งจูงใจท่ี
เหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองด,วยการกระทําหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย=าง (Behavior) ให,ได,มาซ่ึง
ความสําเร็จอันเป2นเปDาหมาย (Goals) 
 มณฑล  รอยตระกูล (2546, หน,า/10)/กล=าวถึงการจูงใจว=าคือการท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะใช,
พลัง เพ่ือให,ประสบความสําเร็จในเปDาประสงค� (Goal) หรือรางวัล (Reward) การจูงใจเป2นสิ่งจําเป2น
สําหรับการทํางานร=วมกันเพราะเป2นสิ่งช=วยให,คนไปถึงซ่ึงจุดประสงค�ท่ีมีข,อตกลงเก่ียวกับรางวัลท่ีจะ
ได,รับ 
 ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน� (2546, หน,า 7) ได,ให,ความหมายของการจูงใจว=า หมายถึงความ
พยายามใด ๆ ท่ีเป2นแรงผลักดันกระตุ,นหรือโน,มน,าวเพ่ือให,บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระทําตาม
ทิศทางท่ีกําหนดไว,ด,วยความร=วมมืออย=างยินดีและเต็มใจท้ังนี้เพ่ือท่ีจะนํามาซ่ึงการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพให,กับองค�การเพ่ิมมากข้ึน 
 ยงยุทธ  โพธิ์ทอง (2546, หน,า/9)/ให,ความหมายของแรงจูงใจว=าหมายถึงการกระทํา            
ทุกวิถีทางท่ีจะทําให,พนักงานหรือผู,ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีต,องการแรงจูงใจจึงเป2นเสมือน
แรงขับภายใน (Internal/drive)/ท่ีจะทําให,บุคคลเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางท่ีถูกต,องและเป2นไป
ตามท่ีองค�การคาดหวังไว, 
 กุสุมา  จ,อยช,างเนียม (2547, หน,า 9) กล=าวว=าแรงจูงใจคือความต,องการของมนุษย�ใน           
การท่ีจะด้ินรนไขว=คว,าและพยายามค,นพบซ่ึงจุดหมายท่ีตั้งไว, 
 สุชาติ  จรประดิษฐ� (2547, หน,า 13) ได,ให,ความหมายของแรงจูงใจว=าหมายถึงอาการของ
การกระตุ,นให,การกระทําหรือให,ไม=กระทําเป2นกําลังหรือพลังใจท่ีจะทําให,บุคคลปฏิบัติงานหรือปฏิบัติ
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ภาระหน,าท่ีให,สําเร็จให,ได,ผลผลิตท่ีดีท่ีสุดเพ่ือให,บรรลุวัตถุประสงค�ท้ังในส=วนของบุคคลและในส=วน
ขององค�การเป2นเปDาหมายสําคัญ 
 วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2547, หน,า 2) ได,สรุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ว=า
มีรากศัพท�มาจากภาษาลาตินคือ “Movere”/มีความหมายว=าเคลื่อนท่ี (To/move)/ซ่ึงก็สะท,อน        
ให,เห็นว=าแรงจูงใจมีความเก่ียวข,องกับพลังงาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะนําไปสู=เปDาหมาย
และการธํารงไว, (Sustenance)/ซ่ึงอธิบายได,ว=าเม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจบุคคลจะมีพลังมาก
พอท่ีจะนําตนเองไปสู=เปDาหมายอย=างมีทิศทางท่ีชัดเจนและมีการธํารงไว,ให,กิจกรรมนั้นคงอยู=ต=อไป 
 ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพย�ศิริ (2547, หน,า/291)/กล=าวว=าการจูงใจ (Motivation)/หมายถึง
แรงผลักดันจากความต,องการและความคาดหวังต=างๆของมนุษย�เพ่ือให,แสดงออกตามท่ีต,องการอาจ
กล=าวได,ว=าผู,บริหารจะใช,การจูงใจให,ผู,ใต,บังคับบัญชาทําในสิ่งต=าง ๆ ด,วยความพึงพอใจในทางกลับ 
กับผู,ใต,บังคับบัญชาก็อาจใช,วิธีการเดียวกันกับผู,บริหาร 
 จารุวรรณ  กมลสินธุ� (2548, หน,า/12) สรุปว=าแรงจูงใจหมายถึงพลังท่ีอยู=ในตัวบุคคล            
แต=ละคนซ่ึงทําหน,าท่ีกระตุ,นหรือเร,าให,บุคคลนั้นกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาซ่ึงอาจเกิดปEจจัยท้ังภายใน
และภายนอกตัวบุคคลก็ได, 
 ปEญญา  จั่นรอด (2548, หน,า 18)/กล=าวว=าแรงจูงใจหมายถึงพฤติกรรมในตัวของบุคคล         
ซ่ึงถูกกระตุ,นโดยสิ่งเร,าให,แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมาเพ่ือให,บรรลุ
วัตถุประสงค�ตามท่ีต,องการแรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความสุขในการกระทําสิ่งต=าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม=ได,หวังรางวัล
หรือคําชมส=วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรต,องได,รับการยอมรับจากผู,อ่ืนหวังรางวัลหรือ
ผลตอบแทน 
 พูลสุข  สังข�รุ=ง (2550, หน,า 143) กล=าวถึงการจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออกซ่ึงความต,องการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งซ่ึงสามารถอาศัยปEจจัยต=าง ๆ ได,แก= การทําให,
ต่ืนตัว (Arousal)/การคาดหวัง (Expectancy)/การใช,เครื่องล=อใจ (Incentives)/และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป2นแรงผลักดันให,บุคคลแสดงพฤติกรรมอย=างมีทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ=งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีต,องการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข,างต,น ผู,วิจัยสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง 
การกระทําหรือพฤติกรรมในตัวของแต=ละบุคคลซ่ึงถูกกระตุ,นโดยสิ่งเร,าหรือสิ่งจูงใจ ให,แสดงออกซ่ึง
ความต,องการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ท่ีจะเป2นพลังผลักดันให,บุคคลกระทําการเพ่ือให,บรรลุ
เปDาหมายท่ีต้ังไว, เม่ือประสบความสําเร็จจะรู,สึกภาคภูมิใจ และจะส=งผลต=อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ทําให,องค�การประสบความสําเร็จต=อไป 
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 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวข,องกับแรงจูงใจสามารถสรุปความสําคัญของ
แรงจูงใจได,ดังนี้ 
 วรินธร  แก,วคล,าย (2549, หน,าฝ9)/กล=าวว=าโดยท่ัวไปทุกคนปฏิบัติงานโดย 1)/ตาม
แรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตัวเขาเองทําให,ต,องการจะทํางาน 2) ด,วยความสามารถคืออยู=ในวิสัยสามารถ
ท่ีจะทํางานให,และ 3)/ในสิ่งแวดล,อมของการทํางาน เช=น สภาพงานเครื่องมืออุปกรณ�ข=าวสารข,อมูล 
ซ่ึงส=งผลให,เกิดความพอใจท่ีจะทํางานเม่ือพิจารณาแล,วเห็นว=าการปฏิบั ติงานด,วยไม=ได, คือ             
การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจ ผู,บริหารจึงต,องศึกษาให,ถ=องแท,เพราะแรงจูงใจในตัวพนักงานเองเป2นพลัง
ภายในซ่ึงเป2นส=วนสําคัญมากในการทํางาน ดังนั้นจะเห็นว=าการจูงใจมีความสําคัญเนื่องจาก
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานขององค�การต=าง ๆ จะเกิดข้ึนอยู=ท่ีความร=วมมือร=วมใจของพนักงานเป2น
สําคัญ ถ,าองค�การมีผู,บริหารท่ีสามารถใช,หลักจูงใจได,ถูกต,องพนักงานจะมีความต้ังใจและเต็มใจทํางาน
สูงจะเกิดประสิทธิภาพได,ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค�และเปDาหมายขององค�การ ส=วนองค�การใด          
ไม=เห็นความสําคัญของการจูงใจจะได,ผลตรงข,าม 
 จารุวรรณ  กมลสินธุ� (2548, หน,า 13)/กล=าวว=าแรงจูงใจมีความสําคัญต=อการทํางานของ
บุคคลเป2นอย=างยิ่งเพราะการทํางานใด ๆ ก็ตามถ,าจะให,ได,ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต,อง
ประกอบไปด,วยส=วนสําคัญ 2/ประการคือความสามารถหรือทักษะในการทํางานของบุคคลและ             
การ จูงใจเพ่ือโน,มน,าวบุคคลให,ใช,ความสามารถหรือทักษะในการทํางาน 
 ชลิยา  ด=านทิพารักษ� (2543, หน,า/22)/กล=าวถึงความสําคัญของการจูงใจว=ามีประเด็น          
ในการพิจารณาอยู= 3/ประการคือความสําคัญท่ีมีต=อองค�การโดยส=วนรวมความสําคัญท่ีมีต=อผู,บริหาร
และความสําคัญต=อบุคลากรดังต=อไปนี้ 
  1.  ความสําคัญต=อองค�การ การจูงใจมีประโยชน�ต=อองค�การ โดยเฉพาะอย=างยิ่ง          
ในด,านการบริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความต,องการด,านพฤติกรรมมนุษย�ให,แก=องค�การ ในเรื่อง
สําคัญ ๆ คือ 
   1.1  ช=วยให,องค�การได,คนดีมีความสามารถมาร=วมทํางานด,วย 
   1.2  ทําให,องค�การม่ันใจว=าบุคลากรขององค�การจะทํางานตามท่ีถูกมอบหมายงาน
ได,อย=างเต็มกําลังความสามารถ 
   1.3  ช=วยส=งเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสร,างสรรค�เพ่ือประโยชน�ขององค�การ 
  2.  ความสําคัญต=อผู,บริหาร 
   2.1  ช=วยให,การมอบอํานาจหน,าท่ีของผู,บริหารเป2นไปอย=างมีประสิทธิภาพ 
   2.2  ขจัดปEญหาข,อขัดแย,งในการบริหารงาน 
   2.3  เอ้ืออํานวยต=อการสั่งการ 
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  3.  ความสําคัญต=อบุคลากร 
   3.1//ช=วยให,บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค�ขององค�การ และสนองความ
ต,องการของตนเองได,พร,อม ๆ กัน 
   3.2//ได,รับความยุติธรรมจากองค�การและฝsายบริหาร 
   3.3//มีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 สรุปได,ว=า แรงจูงใจมีความสําคัญอย=างมากต=อการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ผู,บริหาร
ควรปฏิบัติต=อคนงานหรือพนักงานในฐานะสิ่งท่ีมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวัสดิการเพ่ิมสิ่งจูงใจปรับปรุง
สภาพแวดล,อมในการทํางาน และส=งเสริมขวัญและกําลังใจให,ดีอยู=เสมอ ซ่ึงจะสร,างความพอใจให,กับ
พนักงานและสร,างความสําเร็จต=อองค�การต=อไป 
 องค$ประกอบของแรงจูงใจ 
 พงศ�  หรดาล (2540, หน,า 66) ได,กล=าวว=าแรงจูงใจเป2นกระบวนการท่ีเกิดได,ตลอดเวลา
เพราะมนุษย�มีความต,องการ (Needs) ซ่ึงทําให,เกิดความไม=สมดุลทางร=างกายและจิตใจก=อให,เกิดแรง
ขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะทําให,พฤติกรรมและการกระทําไปสู=เปDาหมาย (Goals) ท่ี
สามารถสนองความต,องการนั้น ๆ เม่ือบุคคลได,รับการตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะลดพลังลง
ทําให,เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังภาพท่ี 2.1 
  
          ตัวบุคคล    พฤติกรรม 
 
 
 
                                                      ข�อมูลย�อนกลับ 
 

ภาพท่ี 2.1 องค�ประกอบของแรงจูงใจ (พงษ�  หรดาล, 2540, หน,า 66) 
 

  1.  ความต,องการ (Needs) ความต,องการของมนุษย�เกิดจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งใน
ตัวของบุคคลซ่ึงเป2นการขาดดุลท้ังร=างกายและสภาพแวดล,อมภายนอก คนทุกคนมีความต,องการ
หลายระดับและความต,องการของคนเราสามารถแบ=งได,เป2น 2 กลุ=มคือ 
   1.1  ความต,องการทางด,านกายภาพ (Physiological needs) เป2นแรงผลักดันท่ี
เกิดข้ึนผสมกับความต,องการท่ีจะมีชีวิต และการดํารงชีวิตได,แก=ความหิวความกระหายความต,องการ
ทางเพศ ความต,องการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความต,องการพักผ=อนนอน
หลับ ความต,องการอากาศท่ีบริสุทธิ์ และความต,องการขับถ=าย เป2นต,น 

ความต�องการ แรงจูงใจ เป�าหมาย 
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   1.2//ความต,องการทางจิตใจและสังคม (Physiological/and/social/needs) 
แรงจูงใจประเภทนี้ค=อนข,างสลับซับซ,อน เกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวัฒนธรรม การเรียนรู, และ
ประสบการณ�ท่ีบุคคลนั้นได,รับ โดยแยกออกได,ดังต=อไปนี้ คือ ความต,องการท่ีเกิดจากสังคม และความ
ต,องการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู, 
  2.//แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขับ (Drive) 
   2.1//แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สิ่งท่ีมากระตุ,นให,เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลไปยัง
เปDาหมายพฤติกรรมท่ีกระตุ,นนี้เรียกว=า พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated behavior) พฤติกรรมท่ีถูก
จูงใจมี 2/ลักษณะ คือ ต,องมีกริยาอาการอย=างหนึ่งออกมาในลักษณะท่ีเพ่ิมพลังและจะต,องมุ=งไปสู=
ทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
   2.2//แรงขับ (Drive)/หมายถึง แรงผลักดันท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความต,องการ        
ถ,าความต,องการมีพลังสูงแรงขับก็จะสูง ทําให,บุคคลเกิดความพยายามอย=างแรงกล,าท่ีจะกระทําการ
ต=าง ๆ ให,บรรลุเปDาหมายท่ีต,องการ แรงขับสามารถแบ=งได,เป2น 2/ประเภทคือ 1)/แรงขับปฐมภูมิ 
(Primary drive) เป2นแรงขับท่ีเกิดข้ึนมาพร,อมกับวุฒิภาวะของคนไม=จําเป2นต,องเรียนรู,แรงขับประเภท
นี้แบ=งได,เป2น 2/ประเภท คือ แรงขับทางด,านสรีระ เช=น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความ
ต,องการทางเพศ ความอบอุ=นความหนาว เป2นต,น และแรงขับท่ัวไป เช=น ความอยากรู,อยากเห็น ความ
กลัวเป2นต,น 2) แรงขับทุติยภูมิ (Secondary drive) เป2นแรงขับท่ีค=อนข,างสลับซับซ,อน ซ่ึงส=วนใหญ=
เกิดจากการเรียนรู,หรือบางทีเรียกว=าแรงกระตุ,นทางสังคม เช=น การยอมรับทางสังคม สถานะทาง
สังคม หรือความผูกพันกับผู,อ่ืน เป2นต,น ตําแหน=งการงานเกียรติยศชื่อเสียงอํานาจ เป2นต,น 
  3.//เปDาหมาย (Goals) หมายถึงจุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเปDาหมายแล,วจะ
ทําให,บุคคลรู,สึกพึงพอใจ (ลดแรงขับและลดความต,องการ)/หรือรู,สึกไม=พอใจ (เพ่ิมแรงขับและเพ่ิม
ความต,องการ) 
  จากท่ีกล=าวมาข,างต,น สรุปองค�ประกอบของแรงจูงใจ ได,ว=า การจูงใจเพ่ือทําให,มนุษย�
ทํางานประกอบด,วย 3 ประการคือ 
  1.ฝฝผู,รับการจูงใจเป2นบุคคลหรือกลุ=มเปDาหมายท่ีผู,จูงใจต,องการจะใช,กระบวนการ        
จูงใจเข,าดําเนินการให,ปฏิบัติในสิ่งท่ีผู,จูงใจต,องการด,วยความสมัครใจ 
  2.ฝฝวิธีการจูงใจเป2นกระบวนการท้ังศาสตร�และศิลปvและเป2นปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อ          
การตัดสินใจของผู,ถูกจูงใจให,สามารถคล,อยตาม และสามารถกระทําตามจนบรรลุวัตถุประสงค�และ  
  3.ฝฝเปDาหมายของการจูงใจเป2นพฤติกรรมท่ีผู,จะจูงใจหวังจะให,เกิดข้ึนในข้ันสุดท,าย
ภายหลังจากการใช,วิธีการจูงใจ และการกระทําให,การจูงใจมนุษย�ได,ผลสําเร็จนั้นจําเป2นต,องรู,
ธรรมชาติของมนุษย� 
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 ประเภทของแรงจูงใจ 
 จารุวรรณ  กมลสินธุ� (2548, หน,า 14) ได,แบ=งแรงจูงใจเป2น 2 ลักษณะ คือ 
 1.//แบ=งตามท่ีมาของแรงจูงใจสามารถแบ=งเป2น 2 ประเภท คือ 
  1.1//แรงจูงใจทางกาย (Physiological/motive)/คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความ
ต,องการทางร=างกายถือเป2นแรงจูงใจข้ันพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญต=อการดํารงชีวิตซ่ึงเกิดจากร=างกาย
ต,องการสร,างความสมดุลให,เกิดข้ึนตามธรรมชาติเช=นเม่ือร=างกายขาดน้ําก็เกิดแรงจูงใจคือกระหาย         
ท่ีจะด่ืมน้ําและแสวงหาน้ําด่ืมเป2นต,นลักษณะของแรงจูงใจทางกายมีดังนี้ 
    1.1.1//แรงจู ง ใจทางบวกหรือแสวงหาฝ (Positive/supply/motive)/เป2น
แรงจูงใจเพ่ือให,ร=างกายมีชีวิตอยู=รอดชดเชยต=อสิ่งท่ีร=างกายขาดไป เช=น ความหิว ความกระหายและ
การพักผ=อน เป2นต,น 
    1.1.2//แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or avoid motive) เป2น
แรงจูงใจเพ่ือให,ร=างกายหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีจะเป2นอันตราย หรือสิ่งท่ีไม=เป2นท่ีต,องการ เช=น ความเจ็บปวด 
ความเสียใจ ความสกปรก เป2นต,น 
    1.1.3//แรงจู งใจ ท่ีจะดํารงเผ= าพันธุ�  (Species/maintaining/motive)/เป2น
แรงจูงใจทางธรรมชาติท่ีทําให,มีการสืบพันธุ� เพ่ือการสร,างสมาชิกสืบทอดในสังคมต=อไป 
  1.2//แรงจูงใจทางสังคม (Social/motive)/คือฝแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู, ท่ี
เก่ียวข,องกับบุคคลหรือสังคม เช=น การต,องการความรัก การยกย=องการมีชื่อเสียง ความก,าวหน,าใน
ชีวิต ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบ=งได, ดังนี้ 
    1.2.1//แรงจูงใจใฝsสัมฤทธิ์ (Achievement/motive)/เป2นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก
ความต,องการท่ีจะดําเนินกิจกรรมต=าง ๆ ให,ประสบผลสําเร็จสูงสุดโดยมีความมานะพยายามขยัน
อดทนเอาชนะอุปสรรคต=าง ๆ เพ่ือก,าวไปสู=เปDาหมายท่ีกําหนดไว, บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝsสัมฤทธิ์สูงมักจะ
ต้ังความมุ=งหวัง หรือเปDาหมายไว,สูง และมีความพยายามมากกว=าผู,ท่ีมีแรงจูงใจใฝsสัมฤทธิ์ต่ํา 
    1.2.2//แรงจูงใจใฝsสัมพันธ� (Affiliation motive) เป2นแรงจูงใจท่ีต,องการเป2นท่ี
ยอมรับของผู,อ่ืนหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเป2นผู,ท่ีชอบเข,าสังคมเป2นท่ีพ่ึงพา
อาศัยของบุคคลอ่ืน ให,ความช=วยเหลือและร=วมมือกับผู,อ่ืนมีความเมตตาโอบอ,อมอารี เห็นใจผู,อ่ืนเสมอ 
ซ่ึงแรงจูงใจด,านนี้ก็จะทําให,ผู,อ่ืนรักใคร=ยอมรับนับถือ 
    1.2.3//แรงจูงใจใฝsอํานาจ (Power/motive)/เป2นแรงจูงใจท่ีต,องการเป2นผู,นํา
ของบุคคลต,องการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนท่ัวไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม=ชอบธรรม เช=น การขยัน
ทํางานใช,ความสามารถในการปฏิบัติหน,าท่ี เพ่ือให,ได,รับการยอมรับให,เป2นผู,นํา ถือเป2นการได,อํานาจ
อย=างเป2นธรรม แต=ถ,าได,มาโดยการแย=งชิงคดโกงหรือทําลายล,างถือเป2นการได,มาซ่ึงอํานาจไม=เป2น
ธรรม 
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 2.ฝฝแบ=งตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกสามารถแบ=งออกได,เป2น 2 ประเภท คือ 
  2.1//แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวของ
บุคคลท่ีมองเห็นคุณค=าของการทํากิจกรรมต=าง ๆ ว=ามีประโยชน�และมุ=งม่ันต้ังใจ เพ่ือมุ=งหวัง
ความสําเร็จตามเปDาหมายท่ีวางไว, ความสําเร็จในการทํากิจกรรมหรือทํางานจะก=อให,เกิดความ
ภาคภูมิใจ เช=น ความอยากรู,อยากเห็น ความสุขอุดมการณ� ซ่ึงเป2นแรงจูงใจท่ีสร,างข้ึนหรือกระทําได,
ยากมากแต=มีความคงทนถาวร 
  2.2//แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic/motive)/คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวัง   
สิ่งต=าง ๆ ท่ีอยู=รอบข,างตัวบุคคล เช=น รางวัลเกียรติยศคําชมเชย หรือสิ่งล=อใจอ่ืน ๆ โดยไม=ได,กระทํา 
เพ่ือความสําเร็จในสิ่งนั้น แรงจูงใจภายนอกอาจเป2นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย=างมี
เปDาหมายและมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ได,จากภายนอกตัวบุคคล เช=น การแข=งขันท่ีหวังชัยชนะ 
และรางวัลการเสริมแรงจากการได,รับความพอใจการลงโทษ เป2นต,น 
 กุสุมา  จ,อยช,างเนียม (2547, หน,าฝ14)/แบ=งประเภทของแรงจูงใจออกเป2นแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) โดยอธิบายว=าภายใต,
มุมมองท่ีเข,าใจกันว=าทําไมบุคคลจึงทํางานความแตกต=างจะอยู=ท่ีแหล=งท่ีมาของแรงจูงใจมุมมองบาง
มุมมองเชื่อว=าบุคคลจะถูกจูงใจด,วยปEจจัยภายใน สภาวะแวดล,อมภายนอก เช=น การบังคับบัญชาอย=าง
ใกล,ชิด หรือรายได,ในขณะท่ีมุมมองบางมุมมองเชื่อว=า บุคคลจะถูกจูงใจด,วยตัวเองโดยปราศจากปEจจัย
ภายนอกเหล=านี้ บุคคลอาจจะระลึกถึงงานบางอย=างท่ีปฏิบัติอย=างกระตือรือร,นเพียงเพ่ืออยากจะ
ทํางานเท=านั้น และงานบางอย=างท่ีบุคคลปฏิบัติเพียงเพ่ือจะรักษางานไว,เท=านั้น 
 พิมลจรรย�  นามวัฒน� (2544, หน,า 47) สรุปแรงจูงใจเป2น 2 ลักษณะคือ 1) แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic/motivation)/เกิดจากการท่ีบุคลากรมีความสัมพันธ�โดยตรงกับงานท่ีทําจึงเป2น
แรงจูงใจท่ีบุคลากรสร,างข้ึนในตัวเอง 2)/แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic/motivation)/เกิดจาก
สภาพแวดล,อมภายนอกของงานจึงเป2นแรงจูงใจท่ีบุคคลอ่ืนสร,างข้ึน 
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2530, หน,าฝ257)/ได,แบ=งประเภทของแรงจูงใจออกเป2น 3 
ประเภท ได,แก= 
  1.//แรงจูงใจทางสรีระวิทยา แรงจูงใจด,านนี้เกิดข้ึนเพ่ือตอบสนองความต,องการทาง
ร=างกายท้ังหมด เพ่ือให,บุคคลมีชีวิตอยู=ได,เป2นความต,องการท่ีจําเป2นตามธรรมชาติของมนุษย� ได,แก= 
ต,องการน้ําอาหารพักผ=อน และปราศจากโรค เป2นต,น เราสามารถวัดระดับของความต,องการทางสรีระ
ได,จากการสังเกตพฤติกรรมการกระทําของคนเรา คือ จากความต,องการมากน,อยของการกระทํา           
การเลือกกระทํา (เลือกสิ่งใดแสดงว=าต,องการสิ่งนั้นมาก) การโต,ตอบต=อสิ่งท่ีมาขัดขวาง 
  2.//แรงจูงใจทางจิตวิทยา มีความสําคัญน,อยกว=าแรงจูงใจทางสรีระวิทยาเพราะจําเป2น
ในการดํารงชีวิตน,อยกว=าแต=จะช=วยคนเราทางด,านจิตใจทําให,มีสุขภาพจิตดีและสดชื่นแรงจูงใจ
ประเภทนี้ ประกอบด,วย ความอยากรู,อยากเห็น และการตอบสนองต=อสิ่งแวดล,อม และความต,องการ
ความรัก และความเอาใจใส=ใกล,ชิดจากผู,อ่ืน 
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  3.//แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู, แรงจูงใจชนิดนี้มีจุดเริ่มต,น
ส=วนใหญ=มาจากประสบการณ�ทางสังคมในอดีตกาลของบุคคล และเปDาหมายของแรงจูงใจชนิดนี้มี
ความสัมพันธ�กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนท่ีมีต=อเรา ตัวอย=างของแรงจูงใจทางสังคมท่ีมี
ความสําคัญต=อการดําเนินชีวิตของคนเรา ได,แก= 
   3.1//แรงจูงใจใฝsสัมฤทธิ์ (Achievement/motives)/เป2นความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะทํากิจกรรมต=าง ๆ ให,ดีและประสบความสําเร็จ 
   3.2//แรงจูงใจใฝsสัมพันธ� (Affinitive motives) เป2นแรงจูงใจท่ีทําให,บุคคลปฏิบัติ
ตนให,เป2นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนต,องการความเอาใจใส=ความรักจากบุคคลอ่ืนและต,องการมี
ความสัมพันธ�เก่ียวข,องกับคนอ่ืน ๆ 
   3.3//แรงจูงใจต=อความนับถือตนเอง (Self/exteem)/เป2นแรงจูงใจท่ีบุคคล
ปรารถนาเป2นท่ียอมรับของสังคมมีชื่อเสียงเป2นท่ีรู,จักของคนโดยท่ัวต,องการได,รับการยกย=องจากสังคม
ซ่ึงจะนํามาสู=ความรู,สึกนับถือตนเอง 
  จากการแบ=งประเภทของแรงจูงใจ ผู,วิจัยสามารถสรุปได,ว=า การแบ=งแรงจูงใจสามารถ
แบ=งออกเป2น 2 ประเภทใหญ= ๆ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกแรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึน
จากความสัมพันธ�โดยตรงระหว=างบุคคลและงาน ส=วนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจากสภาพแวดล,อม
ของงานรายได,สวัสดิการและนโยบายขององค�การ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ผู,วิจัยได,ศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวข,องกับแรงจูงใจซ่ึงก๊ิบสันอีแลนวิชและโพเนลลี่ (Gibson, 
Iranewich and Ponnelly, 1997, p.128) ได,แบ=งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป2น 2 กลุ=มด,วยกัน คือ 
  1.//กลุ,มทฤษฎีเนื้อหา ได,แก= 
   1.1//ทฤษฎีลําดับ ข้ันความต,องการของมาสโลว�  (Maslow’s/hierachy/of 
needs) 
   1.2//ทฤษฎีสองปEจจัยของเฮอร�ชเบิร�ก (Herzberg’s two-factor theory) 
   1.3//ทฤษฎีความต,องการของอัลเดอร�เฟอร� (Alderfer’s ERG needs theory) 
   1.4//ทฤษฎีความต,องการของแมคคิลแลนด�  (McClelland’s/AAP/needs 
theory) 
  2.//กลุ,มทฤษฎีกระบวนการ ได,แก= 
   2.1//ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
   2.2//ทฤษฎีความคาดหวังของพอร�เตอร�และลอร�เรอร� (Porter/and/lawler’s 
expectancy) 
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  กลุ,มทฤษฎีเนื้อหา (Content theory) 
  ทฤษฎีกลุ=มนี้จะศึกษาถึง ปEจจัยท่ีเก่ียวข,องกับตัวบุคคลเองท่ีมีอิทธิพลต=อแรงจูงใจของ
บุคคล โดยพยายามท่ีจะกําหนดความต,องการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะจูงใจบุคคล ได,แก= 
  1.//ทฤษฎี ลําดับ ข้ันความต�องการของมาสโลว$  (Maslow’s/hierarchy/of 
needs)  
   สุรางค�  โค,วตะกูล (2544, หน,า 116)/กล=าวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความต,องการของ
มาสโลว�หรือท่ีเรียกว=าทฤษฎีท่ัวไปเก่ียวกับแรงจูงใจ (Maslow’s/general/theory/of/human 
motivation)/ซ่ึงเป2นทฤษฎีท่ีมีชื่อเสียงมากท่ีสุดและถูกนํามาอ,างถึงมากท่ีสุดในการศึกษาเก่ียวกับ
แรงจูงใจ มาสโลว�ได,ตั้งสมมติฐานแห=งสิ่งจูงใจจากความต,องการของมนุษย�ไว,ว=ามนุษย�มีความต,องการ
อยู=เสมอความต,องการท่ีได,รับการตอบสนองแล,วจะไม=เป2นสิ่งจูงใจอีกต=อไป แต=ความต,องการท่ียังไม=ได,
รับการตอบสนองนั้นเป2นสิ่งจูงใจแทน และมาสโลว�ได,จัดลําดับข้ันของความต,องการของมนุษย�จาก
ระดับตํ่าถึงระดับสูง 
   โดยมาสโลว�ได,แบ=งความต,องการของมนุษย�ได,เป2น 5/ข้ันต้ังแต=ข้ันตํ่าสุดไปจนถึง
ข้ันสูงสุดดังนี้ 1) ความต,องการทางด,านร=างกาย 2) ความต,องการความปลอดภัย 3) ความต,องการ
ทางด,านสังคม 4) ความต,องการการยอมรับนับถือ 5) ความต,องการความสําเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ลําดับข้ันความต,องการของมนุษย�ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว� (สุรางค�  โค,วตะกูล, 

2544, หน,า 116) 

ความต,องการ
ความสําเร็จ 

ความต,องการการยอมรับนับถือ 

ความต,องการทางด,านสังคม 

ความต,องการความปลอดภัย 

ความต,องการทางด,านร=างกาย 
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   มณฑล  รอยตระกูล (2546,ฝหน,า/18)/กล=าวถึงทฤษฎี X/และทฤษฎี Y/ของ    
แมกเกรเกอร� ซ่ึงมีพ้ืนฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว�ท่ีจําแนกคนออกเป2น 2/กลุ=มเป2น
หลักพ้ืนฐานในการนําไปใช,ในการจูงใจแนวคิดของทฤษฎีนี้แบ=งผู,ใต,บังคับบัญชาออกเป2น 2 กลุ=มตาม
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบให,เห็นได,ดังตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 การเปรียบเทียบลักษณะคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y (มณฑล  รอยตระกูล, 2546, 

หน,า 18) 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนส=วนมากโดยธรรมชาติแล,วข้ีเกียจ 
2. คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป2นของตน 
3. คนงานชอบให,ถูกลงโทษเพ่ือเพ่ิมผลงาน 
4. คนงานไม=สนใจในงานท่ีตนทําเท=าไหร= 
5. โดยพ้ืนฐานคนงานข้ีโกง 
6. ระเบียบวินัยสามารถช=วยเพ่ิมผลผลิต 
7. คนงานไม=สนใจเปDาหมายขององค�การ 
8. คนงานไม=มีความรับผิดชอบต=องาน 

1. คนงานโดยมากมีความสุขกับการทํางาน 
2. คนงานชอบท่ีจะช=วยเหลือผู,อ่ืนในงานต=างๆ 
3. การลงโทษไม=ได,ส=งผลให,ผลผลิตเพ่ิม 
4. คนงานสนใจในงานท่ีตนทํา 
5. โดยพ้ืนฐานแล,วคนงานจริงใจกับงาน 
6. คนงานจะมีความรับผิดชอบต=องานเอง 
7. คนงานสนใจในเปDาหมายขององค�การ 
8. คนงานมีความรับผิดชอบต=องาน 

 
 ทฤษฎี X ถ,าเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว�แล,วทฤษฎี X/จะต้ังอยู=บนข,อ
สมมติฐานของการตอบสนองความต,องการระดับตํ่า คือ ความต,องการทางด,านร=างกายและความ
ต,องการด,านความปลอดภัยจากเหตุท่ีเชื่อว=าคนงานไม=ชอบทํางานพยายามหลีกหนีงานเห็นแก=ตัว     
ไม=เอาใจใส=ต=อองค�การและมักต=อต,านการเปลี่ยนแปลง 
 ดังนั้น แนวคิดการบริหารเพ่ือให,บรรลุวัตถุประสงค�ขององค�การจึงต,องใช,วิธี      
การบังคับสั่งการโดยตรง การจูงใจด,วยผลตอบแทนทางด,านการเงินและการใช,ระเบียบวินัยและ
อํานาจควบคุมหรือแม,กระท่ังการข=มขู=ด,วยวิธีการลงโทษต=าง ๆ และมุ=งตอบสนองความต,องการ        
ในระดับตํ่า 
 ทฤษฎี Y/มีลักษณะตรงข,ามกับทฤษฎี X/คือจะต้ังอยู=บนข,อสมมติฐานของ        
การตอบสนองความต,องการระดับสูง เช=น ความต,องการมีชื่อเสียงความต,องการการยอมรับและความ
ต,องการความสําเร็จในชีวิตจากเหตุท่ีเชื่อว=าคนงานมีความรับผิดชอบงานเองต,องการพัฒนาตัวเองเห็น
ว=าการทํางานมีความสนุกสนาน ดังนั้นแนวการบริหารด,านการจูงใจจึงไม=สามารถจะใช,การออกคําสั่ง
การควบคุมการปูนบําเหน็จรางวัลการลงโทษทางวินัยแต=จะเป2นการจัดสภาพแวดล,อมให,เหมาะสม
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คนงานจะควบคุมและสั่งการด,วยตนเองเพ่ือความสําเร็จในเปDาหมายขององค�การเขายอมรับว=า
เปDาหมายและกิจกรรมของฝsายบริหารนั้นจะต,องเข,ากันได,กับความต,องการหรือเปDาหมายส=วนบุคคล
ของพนักงานแต=ละคนผู,บริหารตามทฤษฎี Y/เชื่อว=าการตอบสนองความต,องการระดับสูงนั้นจะมี
ความสําคัญต=อการพัฒนาตนเองของพนักงานแต=ละคน 
  2.//ทฤษฎีสองปGจจัยของเฮอร$ชเบิร$ก (Herzberg’s two-factor theory) 
   ทฤษฎีของแมคเกรเกอร�สามารถนําไปประยุกต�ในการทํางานได,โดยลักษณะการ
ทํางานจะแตกต=างกันตามทัศนะของฝsายจัดการ นั่นคือถ,านําทฤษฎี X/ไปใช,องค�การจะควบคุมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย=างเข,มงวด และใช,ปEจจัยพ้ืนฐานทางวัตถุ เช=น เงินค=าจ,างเพ่ือจูงใจพนักงาน
ในทางตรงกันข,ามถ,านําทฤษฎี Y ไปใช,องค�การจะให,อิสระแก=พนักงานในการทํางาน ให,ความไว,วางใจ
ให,พนักงานรู,สึกว=าตนสามารถปฏิบัติงานได,โดยใช,ความสามารถของตนได,เต็มท่ี โดยไม=ถูกควบคุม
บังคับบัญชาอย=างเข,มงวด กล=าวคือ ใช,ปEจจัยทางด,านจิตใจเป2นสิ่งจูงใจพนักงานนั่นเอง ผู,วิจัยเป2นว=า
องค�การควรใช,วิธีจูงใจแบบทฤษฎี Y เพราะจะทําให,พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต=อองค�การ ซ่ึงจะก=อให,เกิด
ความเต็มใจและอุทิศกําลังความสามารถให,กับการทํางานของตนส=งผลให,องค�การสามารถใช,
ทรัพยากรมนุษย�ท่ีมีอยู=ได,อย=างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   ปEจจัยจูงใจ (Motivator/factors)/มีความสัมพันธ�โดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ี
เกิดจากงานท่ีทํา (Job content) เช=น ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปEจจัยจูงใจทําให,
บุคคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ,าตอบสนองปEจจัยเหล=านี้ของ
ผู,ปฏิบัติงานแล,ว จะทําให,ผู,ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถ และช=วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานได, ปEจจัยเหล=านี้ ได,แก= 
   1.ฝฝความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางาน
ได,เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอย=างดี ความสามารถในการแก,ปEญหาต=าง ๆ  
   2.ฝฝการได,รับความยอมรับนับถือฝ(Recognition)/หมายถึงฝการได,รับความ
ยอมรับนับถือจากผู,บังคับบัญชา เพ่ือนร=วมงาน กลุ=มเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับ
ถือนี้บางครั้งอาจจะแสดงออกในรูปของการยกย=องชมเชย 
   3.ฝฝลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง ความรู,สึกท่ีดีและไม=ดีต=อลักษณะงาน 
ว=างานนี้เป2นงานท่ีจําเจ น=าเบื่อหน=วย ท,าทายความสามารถ ก=อให,เกิดความคิดริเริ่มสร,างสรรค� หรือ
เป2นงานท่ีข้ึนอยู=กับความยากหรือง=าย 
   4.ฝฝความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนหลังจาก
การได,รับมอบหมายให,รับผิดชอบงานใหม=  ๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย=างเต็มท่ี 
   5.ฝฝความก,าวหน,าในตําแหน=งหน,าท่ีการงานฝ(Advancement)/หมายถึง                
การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือตําแหน=งของบุคคลในองค�การ แต=ในกรณีท่ีบุคคลย,ายตําแหน=งจากแผนก
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หนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งขององค�การ โดยไม=มีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเป2นเพียงการเพ่ิมโอกาสให,มี
ความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกได,ว=า เป2นการเพ่ิมความรับผิดชอบ แต=ไม=ใช=ความก,าวหน,าในตําแหน=ง
การงานอย=างแท,จริง 
   ปEจจัยคํ้าจุน (Hygiene/factor) มีความสัมพันธ�โดยตรงกับสิ่งแวดล,อมภายนอก
ของงาน (Job/context) เป2นปEจจัยท่ีลดความไม=พอใจในงานอันจะทําให,คนทํางานได,เป2นปกติใน
องค�การเป2นเวลานาน ปEจจัยเหล=านี้ไม=ถือว=าเป2นสิ่งจูงใจให,คนทํางานมากข้ึน แต=มีส=วนช=วยให,               
การทํางานสุขสบายมากข้ึน ปDองกันมิให,คนลาออกจากงาน ถ,าปEจจัยนี้จัดไว,ไม=ดี จะทําให,ขวัญของ
คนทํางานไม=ดี ปEจจัยเหล=านี้ ได,แก= 
   1.ฝเงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือไม=
พึงพอใจต=อเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน 
   2.ฝโอกาสท่ีจะได,รับความก,าวหน,าในอนาคต (Possibility of growth) นอกจาก
จะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได,รับการแต=งต้ังโยกย,ายตําแหน=งภายในหน=วยงานหรือองค�การแล,ว ยัง
หมายถึงการท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและได,รับสิ่งใหม= ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะท่ีจะเอ้ือต=อวิชาชีพ
ของเขา 
   3./ความสัมพันธ�กับผู,ใต,บังคับบัญชา/(Interpersonal/relation: Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ท่ีแสดงถึงความสัมพันธ�อันดีต=อกัน 
   4.ฝลักษณะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค�ประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําให,
บุคคลรู,สึกต=องาน เช=น การมีรถประจําตําแหน=ง การมีอภิสิทธิ์ต=าง ๆ 
   5.ฝความสัมพันธ� กับผู,บังคับบัญชา (Interpersonal/relation:/Supervisor) 
หมายถึง การพบปะ สนทนา ความเป2นมิตร การเรียนรู,งานจากผู,บังคับบัญชา การช=วยเหลือเก้ือกูล
จากผู,บังคับบัญชา ความซ่ือสัตย� ความเต็มใจรับฟEงข,อเสนอแนะจากลูกน,อง ความเชื่อถือไว,วางใจ
ลูกน,องของผู,บังคับบัญชา 
   6.ฝนโยบายการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค�การ การให,อํานาจแก=บุคคลในการให,เขาดําเนินงานได,สําเร็จ 
รวมท้ังการติดต=อสื่อสารในองค�การ เช=น การท่ีบุคคลจะต,องทราบว=าเขาทํางานให,ใคร นั่นคือ นโยบาย
ขององค�การต,องแน=ชัด เพ่ือให,บุคคลดําเนินงานได,ถูกต,อง 
   7.ฝความสัมพันธ�กับเพ่ือนร=วมงาน (Interpersonal relation: Peers) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป2นมิตร การเรียนรู,งานในกลุ=ม และความรู,สึกเป2นส=วนหนึ่งของกลุ=ม 
   8.  สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล,อมทางกายท่ี
จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช=น แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ� และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
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     9.  ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู,สึกของบุคคลท่ีมีต=อ
ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององค�การ 
   10.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor:/Technical)/หมายถึง ความรู, 
ความสามารถของผู,บังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงานตลอดจนความเต็ม
ใจหรือไม=เต็มใจของผู,บังคับบัญชาในการให,คําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบต=าง ๆ ให,แก=
ลูกน,อง 
   Herzberg/(1959,/p.118)/เสนอว=าผู,บริหารส=วนมากให,ความสําคัญกับปEจจัย           
คํ้าจุน เช=น เม่ือเกิดปEญหาผู,ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน มักแก,ไขโดยการปรับปรุง            
สภาพในการทํางาน หรือปรับปรุงเงินเดือนให,สูงข้ึน การปฏิบัติดังนี้เป2นการแก,ไขท่ีมิได,ก=อให,เกิด
แรงจูงใจในการทํางาน เช=น มอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน หรือส=งเสริมความก,าวหน,าของ
คนงานจะเป2นการกระตุ,นให,ทํางานได,ดีกว=าท่ีจะให,ทํางานในตําแหน=งเดิม แต=เพ่ิมเงินเดือนให, แต=
อย=างไรก็ตามผู,บริหารต,องพยายามรักษาปEจจัยคํ้าจุนให,อยู=ในระดับท่ีน=าพอใจ เพ่ือปDองกันไม=ให,
ผู,ปฏิบัติงานเกิดความไม=พอใจในการทํางาน 
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ทฤษฎีความต,องการของมาสโลว�ทฤษฎี 2 ปEจจัยของเฮอร�ชเบิร�ก 
 

ความต,องการความสําเร็จ 
(Self Actualization) 

 
 

ความต,องการการยอมรับนับถือ 
(Esteem or Status) 

 
 

ความต,องการทางด,านสังคม 
(Acceptance) 

 
 

ความต,องการความปลอดภัย 
(Security) 

 
 

ความต,องการด,านร=างกาย 
(Physiological Needs) 

 

  ผู,จูงใจ (M
otivators)                      ปEจจยับํารุงรักษา (M

aintenance Factors) 

 งานท่ีท,าทาย (Challenging Work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความก,าวหน,า (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 
ความสัมพันธ�ระหว=างบุคคล 
(Interpersonal Relations) 
คุณภาพของการควบคุม 
(Quality of Supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท 
(Company Policy & 
Administration) 
สภาพการทํางาน 
(Working Conditions) 
ความม่ันคงในการทํางาน 
(Job Security) 
เงินเดือน (Salary) 

 
ภาพท่ี 2.3 การเปรียบเทียบระหว=างทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว�และเฮอร�ชเบิร�ก (ศิริวรรณ  เสรีรัตน� 

และคณะ, 2545, หน,า 46) 
 

  3.//ทฤษฎีความต�องการของอัลเดอร$เฟอร$ (Alderfer’s ERG needs theory) 
   ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพย�ศิริ (2547, หน,าฝ304)/กล=าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG/ของ       
อัลเดอร�เฟอร� เป2นทฤษฎีความต,องการซ่ึงกําหนดลําดับข้ันตอนความต,องการอัลเดอร�เฟอร�ได,ชี้ให,เห็น
ถึงความแตกต=างระหว=างความต,องการในระดับตํ่าและความต,องการในระดับสูง ซ่ึงเก่ียวข,องกับความ
ต,องการของมาสโลว� 5 ประเภทคงเหลือ 3 ประเภทดังนี้ 
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   1.//ความต,องการในการอยู=รอด (Existence/needs/:/E)/เป2นความต,องการใน
ระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเป2นรูปธรรมประกอบด,วยความต,องการตามทฤษฎีมาสโลว�คือความต,องการ
ของร=างกายและความต,องการปลอดภัยซ่ึงสามารถพิสูจน�ได, 
   2.//ความต,องการความสัมพันธ�/(Related/need/:/R)/มีลักษณะเป2นรูปธรรม
น,อยลงประกอบด,วยความต,องการทางด,านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว�บวกด,วยความต,องการความ
ปลอดภัยและความต,องการการยกย=อง 
   3.//ความต,องการความเจริญก,าวหน,า (Growth/:/G)/เป2นความต,องการในระดับ
สูงสุดในระดับข้ันตอนของอัลเดอร�เฟอร�และมีความเป2นรูปธรรมตํ่าสุดประกอบด,วยส=วนท่ีเป2นความ
ต,องการการยกย=องและบวกด,วยความต,องการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว� 
   อัลเดอร�เฟอร�ไม=เชื่อว=าบุคคลต,องตอบสนองความพึงพอใจอย=างสมบูรณ�ในระดับ
ความต,องการก=อนท่ีจะก,าวหน,าไปสู=ระดับอ่ืนเขาพบว=าบุคคลจะได,รับการกระตุ,นโดยความต,องการ
มากกว=าหนึ่งระดับตัวอย=างเช=นความต,องการท่ีจะได,รับเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความต,องการอยู=รอด) 
  4.//ทฤษฎีความต�องการของแมคคิ ลแลนด$ /(McClelland’s/AAP/needs 
theory) 
   กุสุมา  จ,อยช,างเนียม (2547, หน,า/22)/กล=าวถึงทฤษฎีความต,องการของแมคคิล
แลนด� ว=าแมคคิลแลนด�นําเสนอทฤษฎีเอเอพี (AAP) ว=ามนุษย�มีความต,องการท่ีสําคัญ 3 ประการคือ 
   1.//ความต,องการความสําเร็จ (Achievement/needs)/มนุษย�มีความต,องการ
ความสําเร็จจึงกําหนดเปDาหมายในการทํางานมีการวางแผนสร,างวิสัยทัศน�ใช,ยุทธศาสตร�ในการทํางาน
หรือมีอิทธิบาท 4/ในการทํางานคือมีฉันทะ (รักในงาน)/มีจิต (สนใจในงาน)/มีวิริยะ (ความเพียร
พยายาม) และวิมังสา (เพ่ือบรรลุความสําเร็จในงาน) 
   2.//ความต,องการความผูกพัน (Needs/for/affiliation)/มนุษย�เป2นสัตว�สังคมจึง
ต,องการรู,จักและมีความผูกพันกับเพ่ือนมนุษย�ด,วยกัน มีความรักความเข,าใจให,ความช=วยเหลือเก้ือกูล
และเอ้ืออาทรต=อกัน 
   3.//ความต,องการอํานาจบารมี (Needs/for/power)/มนุษย�ชอบอยู=เป2นหมู=เป2น
พวกเป2นคณะจึงต,องการอํานาจบารมีและมีอิทธิพลเหนือเพ่ือนมนุษย� 
   จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวข,องกับแรงจูงใจในกลุ=มเนื้อหาเน,นการศึกษาในด,าน
ของปEจจัยต=าง ๆ ท่ีบุคคลต,องการจากองค�การซ่ึงการสร,างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ=มนี้องค�การควรมอง
ในด,านการตอบสนองความต,องการของพนักงานในด,านต=าง ๆ เม่ือความต,องการของพนักงานได,รับ
การตอบสนองก็จะทําให,เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
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  กลุ,มทฤษฎีกระบวนการ (Process theory) 
  ทฤษฎีกลุ=มนี้จะศึกษาถึงปEจจัยด,านพฤติกรรมอันเกิดข้ึนจากปฏิสัมพันธ�ระหว=างปEจจัย
ภายในและปEจจัยภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบต=อแรงจูงใจในการทํางาน ได,แก= 
  1.//ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
    ชลิยา  ด=านทิพารักษ� (2543, หน,า/28)/กล=าวถึงทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
(The vroom expectancy theory) ซ่ึงทฤษฎีควาดคาดหวังเสนอแนะว=าบุคคลไม=เพียงแต=จะถูก
ผลักดันด,วยความต,องการเท=านั้น แต=จะตัดสินใจเลือกในสิ่งท่ีต,องการกระทําหรือไม=กระทําด,วยซ่ึงวรูม
ชี้ให,เห็นว=าแรงจูงใจข้ึนอยู=กับปEจจัย 3 ประการ คือ 
    1)  ความคาดหวัง 
    2)  คุณค=าหรือความสําคัญของผลลัพธ� 
    3)  ความสัมพันธ�ระหว=างผลระดับแรกกับผลระดับท่ีสองหรือกลไก 
   ความคาดหวัง (Expectancy)/ตามความหมายของวรูม คือ ความน=าจะเป2น 
(Probability)/ท่ีการกระทําอย=างหนึ่งจะมีโอกาสท่ีจะทําให,เกิดผลลัพธ�ในระดับแรกมากน,อยเพียงใด 
เช=น ถ,าพนักงานทํางานอย=างหนักและต้ังใจเต็มท่ีโอกาสหรือความน=าจะเป2นจากการทุ=มเททํางานหนัก
ของเขาจะทําให,เกิดผลผลิตในปริมาณสูง จะเป2นเท=าใดโอกาสหรือความน=าจะเป2นนี้จะอยู=ในระหว=าง 0 
(คือไม=มีโอกาสหรือไม=มีทางเลย) ถึง 1/(คือมีโอกาสเต็มท่ี)/ดังนั้นถ,าพนักงานเชื่อแน=ว=าถ,าเขาทํางาน
เต็มท่ีเขาจะสามารถทําผลผลิตได,ในปริมาณสูงอย=างแน=นอนความคาดหวังของเขาจะเท=ากับ 1 ในทาง
ตรงข,ามถ,าเขาเชื่อว=าถึงแม,เขาจะพยายามทํางานหนักสักเพียงใดเขาก็จะไม=สามารถทําผลงานออกมา
ในปริมาณสูงได,เลยความคาดหวังของเขาจะเท=ากับ 0/คุณค=าหรือความสําคัญของผลลัพธ�เป2น
ความรู,สึกของแต=ละบุคคลท่ีมีต=อผลลัพธ�ระดับท่ีสองคุณค=าของผลลัพธ�หรือความพอใจต=อผลลัพธ�
ย=อมข้ึนอยู=กับความปรารถนาของคน ๆ นั้นเช=น ถ,าพนักงานปรารถนาอย=างมากท่ีจะได,รับการเลื่อน
ตําแหน=ง คุณค=าของผลลัพธ�หรือความพอใจของเขาจะมีค=าเป2นบวกถ,าเขาไม=รู,สึกอะไรเลยต=อการได,
เลื่อนตําแหน=ง คุณค=าของผลลัพธ�ของเขาจะมีค=าเป2นศูนย� ถ,าเขารู,สึกไม=ชอบหรือไม=ต,องการท่ีจะได,
เลื่อนตําแหน=งคุณค=าของผลลัพธ�ของเขาจะมีค=าเป2นลบ 
   ความสัมพันธ�ระหว=างผลระดับแรกกับผลระดับท่ีสองแรงจูงใจของแต=ละบุคคลจะ
มากหรือน,อยย=อมข้ึนอยู=กับผลท่ีเขาได,รับหรือท่ีเขาคิดว=าสมควรจะได,รับเม่ือกระทําการนั้นสําเร็จตาม
เปDาหมายแล,ว เช=น ถ,าพนักงานมีความเชื่อว=าถ,าผลผลิตของเขามีปริมาณสูงเขาจะได,รับการเลื่อน
ตําแหน=งหรืออีกนัยหนึ่งก็คือผลงานของความสัมพันธ�โดยตรงกับการได,เลื่อนตําแหน=งด้ังนั้นผลลัพธ�
ของการทํางานของพนักงานผู,นี้จะเป2น 2/ระดับ คือ ระดับแรก ได,แก= ปริมาณผลผลิตของเขา และ
ระดับท่ีสอง ได,แก= การได,เลื่อนตําแหน=ง จึงอาจกล=าวได,ว=าส=วนหนึ่งของแรงจูงใจท่ีพนักงานมีหรือไม=มี
หรือมีมากหรือน,อยย=อมข้ึนอยู=กับความสัมพันธ�ระหว=างผลระดับแรกกับผลระดับท่ีสองดังท่ีกล=าวแล,ว 
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   วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2547, หน,าฝ22)/กล=าวถึง ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม
เป2นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีได,ให,สมมติฐานว=าความต,องการเป2นสาเหตุท่ีก=อให,เกิดพฤติกรรมในมนุษย�และ
ความเข,มแข็งของแรงจูงใจนั้นจะข้ึนอยู=กับระดับของความปรารถนาของแต=ละบุคคลท่ีจะกระทํา
พฤติกรรม วรูมเชื่อว=าบุคคลจะทําการเลือกกระทําพฤติกรรมซ่ึงข้ึนอยู=กับความคาดหวังในการรับรู,
คุณค=าของผลลัพธ�หรือรางวัลจากการกระทําพฤติกรมและการรับรู,ความเป2นไปได,ว=าพฤติกรรมท่ี
กระทําจะเป2นสาเหตุให,ได,ผลลัพธ�ท่ีมีคุณค=านั้นในองค�การพนักงานจะได,รับการจูงใจเพ่ือท่ีจะทํางาน
อย=างหนักถ,าพวกเขาคาดหวังว=าความพยายามนี้จะนําไปสู=ผลลัพธ�ทางบวก เช=นการเลื่อนตําแหน=ง 
การได,รับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน รวมท้ังถ,าผลลัพธ�เหล=านั้นจะเป2นเครื่องมือท่ีนําพาบุคคลไปสู=ผลลัพธ�ท่ีเป2น
ความปรารถนาทางบวกอ่ืน ๆ ได, 
  2.//ทฤษฎีความคาดหวังของพอร� เตอร�และลอร� เรอร� /(Porter/and/lawler’s 
expectancy theory) 
   สมยศ  นาวีการ (2531, หน,า 117) ได,กล=าวเก่ียวกับทฤษฎีความคาดหวังของพอร�
เตอร�และลอร�เรอร�ว=าเป2นรูปแบบประสิทธิภาพในการผลิตและการตอบสนองความพอใจ โดยพอร�ต
เตอร�และลอร�เลอร� ได,พัฒนารูปแบบของพวกเขาข้ึนมาเพ่ือศึกษาเก่ียวกับปEญหาการจูงใจ โดยเฉพาะ
รูปแบบการจูงใจของพอร�เตอร�และลอร�เรอร�จะต้ังอยู=บนข,อสมมติฐานว=าผลตอบแทนเป2นสาเหตุท่ีทํา
ให,เกิดความพอใจและการปฏิบัติงานย=อมจะก=อให,เกิดผลตอบแทนโดยแบ=งผลตอบแทน 2/แบบ คือ 
ผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก ผลตอบแทนหรือรางวัลภายในนั้นบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
จะได,รับด,วยตัวของเขาเอง สําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดีเช=นความรู,สึกท่ีเก่ียวกับความสําเร็จของงาน
และการตอบสนองความต,องการระดับสูง ตามทฤษฎีของมาสโลว�ในรูปแบบดังกล=าวผลตอบแทน
ภายในจะเก่ียวข,องกับผลการปฏิบัติงานท่ีดีโดยตรงก็ต=อเม่ืองานดังกล=าวจะต,องมีความท,าท,ายท่ีบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งจะให,รางวัลโดยตัวของเขาเองทางด,านความรู,สึกได, ในกรณีท่ีเขามีความรู,สึกว=าเขา
ปฏิบัติงานนั้นได,ดีองค�การจะให,ผลตอบแทนหรือรางวัลภายนอกและตอบสนองความต,องการระดับตํ่า
เป2นส=วนใหญ= เช=น เงินเดือนและความม่ันคงในงาน พอร�เตอร�และลอร�เรอร�มีความคิดเห็นว=า
ผลตอบแทนภายนอกจะได,รับการพิจารณาว=าเป2นรางวัลโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งก็ต=อเม่ือเขาให,คุณค=า
สิ่งเหล=านั้นในทางบวก 
  จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวข,องกับแรงจูงใจ กลุ=มกระบวนการนั้นเน,นการศึกษาใน
ด,านของกระบวนการทิศทางหรือการเลือกแบบแผนของการสร,างพฤติกรรม โดยการกระตุ,น        
การรักษาการยับยั้งพฤติกรรมต=าง ๆ ท่ีต,องการให,เกิด ซ่ึงการสร,างแรงจูงใจตามทฤษฎีในกลุ=ม
กระบวนการนี้คือ การทําให,การรับรู,ของพนักงานในองค�การสอดคล,องกับความพยายามและผล    
การปฏิบัติงานของเขา รวมท้ังกระตุ,นพฤติกรรมเม่ือต,องการให,เกิดและระงับพฤติกรรมท่ีไม=ต,องการ 
ให,เกิด 
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  ผู,วิจัยใช,ทฤษฎีสองปEจจัยของเฮอร�ชเบิร�ก (Herzberg’s/two-factor/theory) ใน   
การวิจัยแนวคิดทฤษฎี “แรงจูงใจ” ท่ีใช,ในการวิจัยมีดังนี้ 
  1.//นโยบายการบริหารงาน (Company/policy/and/administration)/หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค�การ การให,อํานาจแก=บุคคลในการให,เขาดําเนินงานได,สําเร็จ 
รวมท้ังการติดต=อสื่อสารในองค�การ เช=น การท่ีบุคคลจะต,องทราบว=าเขาทํางานให,ใคร นั่นคือ นโยบาย
ขององค�การต,องแน=ชัด เพ่ือให,บุคคลดําเนินงานได,ถูกต,อง 
  2.ฝฝความม่ันคงในงาน (Job/security)/หมายถึง ความรู,สึกของบุคคลท่ีมีต=อความ
ม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององค�การ 
  3.//เงินเดือน (Salary)/หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือไม=          
พึงพอใจต=อเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน 
  4.ฝฝความสัมพันธ�กับผู,ใต,บังคับบัญชา (Interpersonal/relation:/Subordinates) 
หมายถึงการพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธ�ในการทํางาน ท่ีแสดงถึงความสัมพันธ�อันดีต=อกัน 
  5.ฝฝความสัมพันธ�กับเพ่ือนร=วมงาน (Interpersonal relation: Peers) หมายถึง การ
พบปะสนทนา ความเป2นมิตร การเรียนรู,งานในกลุ=ม และความรู,สึกเป2นส=วนหนึ่งของกลุ=ม 
  6.ฝฝการได,รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได,รับความยอมรับนับ
ถือจากผู,บังคับบัญชา เพ่ือนร=วมงาน กลุ=มเพ่ือนและบุคคลอ่ืนโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางครั้ง
อาจจะแสดงออกในรูปของการยกย=องชมเชย 
  7.ฝฝโอกาสท่ีจะได,รับความก,าวหน,าในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ
หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได,รับการแต=งต้ังโยกย,ายตําแหน=งภายในหน=วยงานหรือองค�การแล,ว ยัง
หมายถึงการท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและได,รับสิ่งใหม= ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะท่ีจะเอ้ือต=อวิชาชีพ
ของเขา 
  8.ฝฝความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนหลังจากการ
ได,รับมอบหมายให,รับผิดชอบงานใหม= ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอย=างเต็มท่ี 
  9.//สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดล,อมทางกายท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช=น แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ� และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
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ข�อมูลเกี่ยวกับบริษัท ทีโอที จํากัด  (มหาชน) 
 
 บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)/เป2นบริษัทท่ีแต=เดิมนั้นคือ องค�การโทรศัพท�แห=งประเทศ
ไทย ท่ีได,ก=อต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติจัดต้ังองค�การโทรศัพท�แห=งประเทศไทย เม่ือวันท่ี 24 
กุมภาพันธ� พ.ศ. 2497 ต=อมาได,มีการเปลี่ยนสภาพเป2นบริษัท ทศท คอร�ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เม่ือ
วันท่ี 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2545/เพ่ือเตรียมตัวเข,าสู=การจัดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย�แห=งประเทศ
ไทย และได,มีการเปลี่ยนชื่ออีกครั้งเม่ือวันท่ี 1/กรกฎาคม พ.ศ./2548/เป2นบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)/โดยมีสํานักงานต้ังอยู=ท่ี เลขท่ี 89/2/หมู= 3/ถนนแจ,งวัฒนะ แขวงทุ=งสองห,อง เขตหลักสี่ 
กรุงเทพมหานคร 
 วิสัยทัศน$ 
 มุ=งสู=การเป2นผู,ให,บริการสื่อสารโทรคมนาคมแห=งชาติท่ีสนองตอบต=อความต,องการของ
ลูกค,าและสาธารณชนอย=างใกล,ชิดท้ังด,านเศรษฐกิจและสังคม 
 พันธกิจ 
 ให,บริการโทรคมนาคมด,วยนวัตกรรมท่ีตอบสนองความต,องการของลูกค,า ให,ความม่ันใจ
ด,านข,อมูลข=าวสารเพ่ือความม่ันคงของชาติ ให,ประชาชนเข,าถึงข,อมูลข=าวสารรวมถึงบริการสาธารณะ
ต=าง ๆ อย=างเท=าเทียมและท่ัวถึง สองคล,องกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
 เปYาหมายองค$กร 
 1//รักษาอัตราเติบโตของรายได,และกําไรจากการดําเนินงานจากการให,บริการซ่ึง ทีโอที 
ดําเนินการเองให,มีการเติบโตอย=างต=อเนื่อง 
 2.//พัฒนาโครงข=ายไปสู=เทคโนโลยี NGN อย=างเต็มรูปแบบเพ่ือรองรับความต,องการสินค,า
และบริการของผู,ใช,บริการท่ีมุ=งสู= IP–Based ในลักษณะมัลติมีเดียและเป2น Convergence 
 3.//เพ่ิมจํานวนผู,ใช,บริการและขยายพ้ืนท่ีการให,บริการของบริการบรอดแบนด� xDSL 
และ FTTx ให,ครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ 
 4.//ขยายโครงข=าย 3G/ให,ครอบคลุมพ้ืนท่ีการให,บริการรวมท้ังขยายความร=วมมือกับ
พันธมิตร MVNO ท่ีมีศักยภาพ 
 5.//มุ=งเน,นการรักษาคุณภาพบริการ (Quality of service) คุณภาพโครงข=าย (Network 
availability) ให,อยู=ในระดับสากลรวมถึงการสร,างความพึงพอใจให,กับผู,ใช,บริการ 
 6.//บริหารความเสี่ยงอย=างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอย=างยิ่งความเสี่ยงด,านกฎหมาย 
 7.//มีความรับผิดชอบต=อสังคม (Corporate/social/responsibility: CSR) และคืนกําไร
สู=สังคม 
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 สภาพธุรกิจ 
 เพ่ือเป2นการขยายฐานลูกค,าให,ครอบคลุมทุกภาคส=วนท้ังลูกค,ากลุ=มองค�กรธุรกิจกลุ=ม
หน=วยงานภาครัฐและลูกค,ากลุ=มประชาชนท่ัวไปทีโอที จึงได,นําเสนอบริการทางด,านสื่อสาร
โทรคมนาคมแบบครบวงจรท้ังบริการด,านเสียงภาพเคลื่อนไหวและข,อมูล ซ่ึงนอกเหนือจากการเป2น        
ผู,ให,บริการโทรศัพท�ประจําท่ีรายใหญ=ท่ีสุดของประเทศแล,ว ทีโอทียังมุ=งม่ันในการเป2นผู,นําใน         
การให,บริการอินเทอร�เน็ตความเร็วสูง บริการมัลติมีเดียบริการโทรศัพท�เคลื่อนท่ียุคท่ี 3/(3G)/และ
ให,บริการ ICT Solutions แก=ลูกค,าองค�กร ซ่ึงทีโอทีได,เร=งทําการขยายโครงข=ายอินเทอร�เน็ตความเร็ว
สูงเพ่ือให,ครอบคลุมท่ัวท้ังประเทศเพราะตระหนักดีว=าระบบอินเทอร�เน็ตความเร็วสูงนั้นเป2นรากฐาน 
ท่ีสําคัญประการหนึ่งในการขับเคลื่อนประเทศไปสู=สังคมแห=งการเรียนรู,และทําให,ประเทศไทยสามารถ
พัฒนาได,อย=างยั่งยืน และทีโอทีก็ได,มีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารของประเทศมาโดยตลอด จึงเป2นความท,าทายของ ทีโอทีท่ีต,องเร=งพัฒนาและปรับปรุง
คุณภาพโครงข=ายให,ทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือตอบสนองต=อความต,องการของลูกค,า
อย=างท่ัวถึงเท=าเทียมและสอดคล,องกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปEจจุบัน 
 ลักษณะการประกอบธุรกิจ ประกอบด,วยธุรกิจให,บริการสื่อสารโทรคมนาคม 6 กลุ=มคือ             
 1.  บริการด,านเสียง (Voice) 
 2.  บริการด,านอินเทอร�เน็ตและสื่อสารข,อมูล (Internet and data) 
 3.  บริการด,านมัลติมีเดียและคอนเทนท� (Multimedia and content) 
 4.  บริการท่ีเก่ียวเนื่องกับธุรกิจหลัก (Related business) 
 5.  บริการโทรศัพท�เคลื่อนท่ียุคท่ี 3 (3G) 
 6.  บริการอ่ืน ๆ (Other services) 
 การให�บริการและกิจกรรมสําคัญ 
 ทีโอทีเป2นผู,ให,บริการสื่อสารโทรคมนาคมรายหลักของประเทศท่ีตอบสนองความต,องการ
ของลูกค,าทุกกลุ=มครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศด,วยเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย ได,รับความไว,วางใจจาก
ลูกค,าทุกภาคส=วนท้ังภาครัฐเอกชนประชาชนท่ัวไปในฐานะผู,ให,บริการสื่อสารโทรคมนาคมท้ังในและ
ต=างประเทศโดยในป� 2554 มีการให,บริการและกิจกรรมสําคัญดังนี้ 
 การให�บริการ 
 เป�ดให,บริการระบบบริหารจัดการออนไลน� (Cloud/apps/powered/by/TOT) เน,น          
การตอบสนองต=อผู,ใช,งานได,สะดวกและรวดเร็ว โดยเปลี่ยนรูปแบบธุรกิจจากการขายซอฟต�แวร�แบบ 
License มาเป2นการให,เช=าใช,บริการผ=านเว็บ ลูกค,าสามารถใช,บริการได,โดยไม=ต,องจัดหาฮาร�ดแวร�และ
ติดต้ังซอฟต�แวร�แต=อย=างใด ทําให,ผู,ใช,บริการสามารถบริหารงานผ=านระบบได,สะดวกทุกท่ีทุกเวลา 
อัตราค=าบริการตามท่ีมีการใช,งานจริงลูกค,าหรือผู,ใช,บริการไม=ต,องรับภาระค=าลิขสิทธิ์ซอฟต�แวร�      
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ค=าติดต้ังค=าบํารุงรักษาท่ีสําคัญบริการ CloudApps/มีการอัพเกรดซอฟต�แวร�รูปแบบใหม=ตามความ
ต,องการของตลาด โดยลูกค,าหรือผู,ใช,บริการไม=ต,องเสียค=าใช,จ=ายเพ่ิมเป�ดให,บริการในเชิงพาณิชย�     
เม่ือ 20/กันยายน 2554/ในช=วงแรกทีโอทีได,นํา 3/แอพพลิเคชั่นท่ีสําคัญและใช,กันแพร=หลาย         
มาให,บริการ คือระบบบริหารบัญชีออนไลน� (Accounting)/ระบบบริหารลูกค,าสัมพันธ�ออนไลน� 
(CRM) และระบบบริการทรัพยากรบุคคลออนไลน� (HRM) โดยต้ังเปDาหมายเจาะตลาด SMEs คาดว=า
จะสร,างรายได,ป�ละกว=าฝ50/ล,านบาทเป�ดให,บริการโทรศัพท�เคลื่อนท่ี TOT/3G/ความเร็วสูง                 
บนเทคโนโลยี HSPA+ (High Speed Packet Access Plus) หรือระบบ 3.9G (42 Mbps ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและ 21/Mbps/ในพ้ืนท่ีภูมิภาค)/โดยใช,ระบบรับส=งสัญญาณแบบ MIMO/และ        
การผสมผสานสัญญาณท่ีเร็วข้ึนทําให,สามารถรองรับจํานวนผู,ใช,งานพร,อมกันได,เพ่ิมข้ึน มีคุณลักษณะ
ในการรับส=งข,อมูลได,พร,อมกันในลักษณะ Triple/play/คือสามารถใช,งานโทรศัพท�อินเทอร�เน็ตและ
งานรับส=งข,อมูลอ่ืนได,พร,อมกันนอกจากนี้ TOT/ยังได,ปรับปรุงและแก,ปEญหาเรื่องสัญญาณล=าช,า            
ให,ดีข้ึนในป� 2554/สามารถใช,บริการโทรศัพท�เคลื่อนท่ี 3G/เต็มรูปแบบได,ในกรุงเทพมหานครและ 
เป�ดทดลองให,บริการในจังหวัดเศรษฐกิจหลักและเป2นแหล=งท=องเท่ียวได,แก=จังหวัดเชียงใหม=เชียงราย
และชลบุรี เป�ดให,บริการเดือนกุมภาพันธ� 2555/และเป�ดให,บริการครอบคลุมทุกภูมิภาคจํานวน 14/
จังหวัด ได,แก= จังหวัดนนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ ระยอง สงขลา ภูเก็ต สุราษฎร�ธานีลําปาง 
พิษณุโลก อุดรธานี นครราชสีมา ขอนแก=น หนองคาย และอุบลราชธานี หลังจากนั้นกลางป� 2555/
สามารถใช,งานได,ทุกจังหวัดท่ัวประเทศเป�ดให,บริการ TOT/e-Service/เพ่ิมข้ึนในป� 2554/ได,แก= 
บริการชําระเงินออนไลน� (e-Pay)/รับชําระค=าบริการโทรศัพท�และอินเทอร�เน็ตความเร็วสูงผ=าน
เว็บไซต�บริการใบแจ,งหนี้อิเล็กทรอนิกส� (e-Invoice)/ประกอบด,วยบริการสอบถามยอดค=าใช,บริการ
และชําระเงินใบแจ,งหนี้อิเล็กทรอนิกส� ข,อมูลรายละเอียดในการใช,โทรศัพท� วิเคราะห�ข,อมูล
รายละเอียดการใช,โทรศัพท�ดาวน�โหลดข,อมูลรายละเอียดการใช,โทรศัพท� และขอสําเนาใบแจ,ง       
ค=าใช,บริการย,อนหลังบริการขอใช,บริการของทีโอที (e-Service order) เช=น ขอติดต้ังโทรศัพท� ขอใช,
บริการเสริม ขอใช,บริการอินเทอร�เน็ตความเร็วสูง เป2นต,นและบริการจําหน=ายรหัส (e-Code)/โดย
จําหน=ายรหัส TOT/Prepaid/Online/สามารถนําไปใช,บริการต=าง ๆ เช=น TDET/Knowledge+, 
Game Online, TOT Netcall, PIN PHONE 108,TOT Wi-Fi, TOT Smart SMS และ TOT 3G            
ไว,ในรหัสเดียวกันสามารถเติมเงินโอนเงินและตรวจสอบข,อมูลการใช,เป�ดให,บริการเกมออนไลน�ใหม= 
Cloud/Nine/และ Valiant/ซ่ึงเป2นเกมออนไลน�ตัวท่ี 4/และ 5/หลังจากท่ีทีโอทีเป�ดให,บริการ            
เกมออนไลน�มาแล,ว 3 เกมคือ Tales Runner, We Dancing Online (WeDo) และ H.A.V.E เกม 
Cloud Nine เป2นเกมออนไลน�เกมแรกของทีโอทีท่ีเป2นเกมแนว Full/3D MMORPG สไตล�น=ารักสดใส
และมีระบบคอมมูนิตี้ท่ีหลากหลาย โดยเป�ดให,บริการเชิงพาณิชย�เม่ือ 14 มิถุนายน 2554 สําหรับเกม 
Valiant/เป2นเกมแนว Dungeon/Action/MMORPG/ท่ีผสมผสานความเป2นแฟนตาซีกับระบบ 
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Dungeon/และ Puzzles/
รายได,ของธุรกิจเกมออนไลน�มีอัตราการเติบโตอย=างต=อเนื่องโดยมีจํานวนสมาชิกกว=า 
จํานวนร,านอินเทอร�เน็ตท่ีเป2นสมาชิกกว=า 
โครงข=าย Wi-Fi ท่ีมีความ
ดีแทคบรอดแบนด�จํากัดบริษัททรูคอร�ปอเรชั่นจํากัดและบริษัทสยามพารากอนดีเวลลอปเม,นท�จํากัด
ครอบคลุม 3/ศูนย�การค,า
เ พ่ือให,ลูกค,าใช,บริการ 
สื่อสารอ่ืนท่ีมีความสามารถรับสัญญาณ 
ได,อย=างมีประสิทธิภาพในทุกรูปแบบท่ีหลากหลายสะดวกรวดเร็วสามารถรองรับทุกไลฟvสไตล�ของ
ลูกค,าได,อย=างไร,ขีดจํากัด (บริษัท ทีโอที จํากัด 
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/ได,อย=างดีเยี่ยมซ่ึงได,เป�ดให,บริการในเชิงพาณิชย�เม่ือ 
รายได,ของธุรกิจเกมออนไลน�มีอัตราการเติบโตอย=างต=อเนื่องโดยมีจํานวนสมาชิกกว=า 
จํานวนร,านอินเทอร�เน็ตท่ีเป2นสมาชิกกว=า 30,000 แห=งเป�ดให,บริการ Mobile Data Service 

ท่ีมีความเร็วสูงสุด 100 Mbps/ร=วมกับบริษัทแอดวานซ�อินโฟร�เซอร�วิสจํากัดบริษัท
ดีแทคบรอดแบนด�จํากัดบริษัททรูคอร�ปอเรชั่นจํากัดและบริษัทสยามพารากอนดีเวลลอปเม,นท�จํากัด

ศูนย�การค,า ได,แก=ศูนย�การค,าสยามพารากอนสยามเซ็นเตอร�และสยามดิสคัฟเวอรี่
ร Smart/Phone,/Smart/Device,/Tablet/PC,/Notebook

สื่อสารอ่ืนท่ีมีความสามารถรับสัญญาณ Wi-Fi/ให,เลือกใช,บริการอินเทอร�เน็ตความเร็วสูงไร,สาย
ได,อย=างมีประสิทธิภาพในทุกรูปแบบท่ีหลากหลายสะดวกรวดเร็วสามารถรองรับทุกไลฟvสไตล�ของ

บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน), 2556, หน,า 21-22) 

โครงสร�างบริษัททีโอที จํากัด (มหาชน) 

โครงสร,างการบริหารงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) (บริษัท ทีโอที จํากัด 
2556,หน,า 46) 

ซ่ึงได,เป�ดให,บริการในเชิงพาณิชย�เม่ือ 28/ธันวาคม 2554 
รายได,ของธุรกิจเกมออนไลน�มีอัตราการเติบโตอย=างต=อเนื่องโดยมีจํานวนสมาชิกกว=า 6 ล,านไอดีและ

Mobile Data Service ผ=าน
ร=วมกับบริษัทแอดวานซ�อินโฟร�เซอร�วิสจํากัดบริษัท

ดีแทคบรอดแบนด�จํากัดบริษัททรูคอร�ปอเรชั่นจํากัดและบริษัทสยามพารากอนดีเวลลอปเม,นท�จํากัด
ได,แก=ศูนย�การค,าสยามพารากอนสยามเซ็นเตอร�และสยามดิสคัฟเวอรี่

Notebook/และอุปกรณ�
ให,เลือกใช,บริการอินเทอร�เน็ตความเร็วสูงไร,สาย           

ได,อย=างมีประสิทธิภาพในทุกรูปแบบท่ีหลากหลายสะดวกรวดเร็วสามารถรองรับทุกไลฟvสไตล�ของ

 
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน), 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 
 
 จันทนา  เจนจัดทรัพย� (2548, หน,า 1)/ศึกษาปEจจัยท่ีมีผลต=อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท อิออน ธนสินทรัพย� (ประเทศไทยแลนด�)/จํากัด (มหาชน)/จํานวน 333/คน 
พบว=า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ออน ธนสินทรัพย� (ประเทศไทยแลนด�) 
จํากัด (มหาชน)/มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู=ในระดับปานกลาง ตําแหน=งงาน รายได, 
สัมพันธภาพของพนักงานกับเพ่ือนร=วมงาน มีความสัมพันธ�กับแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05/สัมพันธภาพของพนักงานกับผู,บังคับบัญชา บรรยากาศในท่ี
ทํางานสัมพันธภาพของพนักงานกับครอบครัว สัมพันธภาพของพนักงานกับเพ่ือนร=วมงาน ตําแหน=ง 
และเพศ สามารถร=วมกันพยากรณ�แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน อย=างมีนัยสําคัญทางสถิติ         
ท่ีระดับ .05 
 นุชรัตน�  โก=งเกษร (2550, หน,า 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝsายผลิต
บริษัทนิเด็คอีเล็คโทรนิคส� (ประเทศไทย)/จํากัด ผลการวิจัย พบว=า พนักงานมีแรงจูงใจใน           
การปฏิบัติงานระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นในระดับมากจํานวน 1/ด,าน คือ ด,านความ
รับผิดชอบ และระดับปานกลาง จํานวน 12 ด,าน ได,แก= ด,านนโยบาย และการบริหารด,านลักษณะ
งานท่ีทํา ด,านความสัมพันธ�ท่ีดีกับผู,บังคับบัญชา ด,านความม่ันคงของงานท่ีทํา ด,านความสัมพันธ�ท่ีดี
กับเพ่ือนร=วมงาน ด,านความสําเร็จของงานท่ีทํา ด,านเงินเดือนและค=าตอบแทนด,านความก,าวหน,า    
ในหน,าท่ีการงาน ด,านผู,บังคับบัญชาท่ีรู,งานเป2นอย=างดี ด,านสภาพแวดล,อมในการทํางาน ด,าน             
การเติบโตในตนเองและอาชีพ ด,านการยอมรับนับถือ ตามลําดับ 
 เม่ือทดสอบสมมติฐาน พบว=า ลักษณะส=วนบุคคล ได,แก= อายุ รายได, มีผลต=อแรงจูงใจ         
ในการปฏิบั ติงานของพนักงานท่ีต=างกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุ  18–30/ป� และอายุ 31–43/ป�             
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน,อยกว=าพนักงานท่ีอายุมากกว=า 43/ป� และพนักงานรายได,เฉลี่ยต=อเดือน
ตํ่ากว=า 20,000/บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน,อยกว=าพนักงานรายได,เฉลี่ยต=อเดือนสูงกว=า 
20,000 บาท ด,านลักษณะการปฏิบัติงาน พบว=า ประสบการณ�ทํางานแผนกงานและตําแหน=งงานมีผล
ต=อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีต=างกัน โดยพนักงานท่ีมีประสบการณ�ปฏิบัติงานระหว=าง 
1–5/ป� และ 6–10/ป� จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน,อยกว=าพนักงานท่ีมีประสบการณ�ปฏิบัติงาน
มากกว=า 11 ป�ข้ึนไป ด,านแผนกงาน พบว=า พนักงานปฏิบัติงานแผนกประกอบเบสแอสซ่ี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมากกว=าพนักงานท่ีปฏิบัติงานแผนกประกอบฮับแอสซ่ี และแผนกประกอบสป�นเดิล
มอเตอร� และพนักงานตําแหน=งฝsายปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน,อยกว=าพนักงานท่ีระดับ
ตําแหน=งงานหัวหน,าไลน�การผลิตและหัวหน,างาน 
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 พรพิมล  สายแก,ว (2551, หน,า 1)/ศึกษาปEจจัยท่ีผลต=อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เคไลน�โลจิสติกส� (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา พบว=า พนักงานของ
บริษัท เคไลน�โลจิสติกส� (ประเทศไทย) จํากัด มีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู=ในระดับมาก โดยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด,านการได,รับการยอมรับนับถือ อยู=ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ด,านความสําเร็จและลักษณะของงาน ซ่ึงมีค=าเฉลี่ยเท=ากัน และด,านความรับผิดชอบ 
ด,านความก,าวหน,าในตําแหน=งงานเป2นระดับแรงจูงใจท่ีอยู=ในระดับตํ่าสุด พนักงานบริษัท เคไลน�             
โลจิสติกส� (ประเทศไทย)/จํากัด ท่ีมีตัวแปรส=วนบุคคลด,านท่ีพักอาศัยแตกต=างกัน มีแรงจูงใจใน           
การปฏิบัติงานแตกต=างกัน อย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05/ส=วนตัวแปรส=วนบุคคลอ่ืนไม=มีผล 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เคไลน�โลจิสติกส� (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ�
กับปEจจัยสภาพแวดล,อมของงาน ในด,านการปกครองบังคับบัญชา ด,านสถานภาพการทํางาน ด,าน
ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร=วมงาน ด,านสวัสดิการ ด,านรางวัลและค=าตอบแทน ด,านความม่ันคงในงาน 
ด,านนโยบายและการบริหาร ด,านความเป2นส=วนตัวอย=างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01  
 ปราโมทย�  ดวงเลขา (2551, หน,า 1) ศึกษาปEจจัยท่ีมีผลต=อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออก ผลการศึกษาพบว=า 
  (1)//ปEจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาครนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) 
ในเขตภาคตะวันออก ในภาพรวมของปEจจัยในการปฏิบัติงานอยู=ในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปEจจัย 
จูงใจอยู=ในระดับมาก แต=ปEจจัยคํ้าจุนอยู=ในระดับปานกลาง เม่ือเรียงลําดับค=าเฉลี่ยจากมากไปน,อยของ
ปEจจัยจูงใจ ได,แก= 1) ด,านความรับผิดชอบ 2) ด,านการได,รับการยอมรับนับถือ 3) ด,านความสําเร็จ      
ในงาน 4) ด,านความก,าวหน,าในหน,าท่ีการงาน และ 5)/ด,านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในขณะท่ีปEจจัย
คํ้าจุนเรียงลําดับได,ดังนี้ 1)/ด,านความสัมพันธ�กับบุคคลในหน=วยงาน 2)/ด,านความม่ันคงในการทํางาน 
3)/ด,านนโยบายและการบริหาร 4)/ด,านสภาพแวดล,อมในการทํางาน และ 5)/ด,านรายได,และ
สวัสดิการ 
  (2)//ปEจจัยท่ีมีผลต=อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย 
จํากัด (มหาชน)/ในเขตภาคตะวันออกแตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05/จําแนกตาม
สถานภาพสมรส และท่ีระดับ 0.01 จําแนกตามอัตราเงินเดือน แต=ไม=แตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสํานักงานเขต 
ท่ีปฏิบัติงาน 
 วรรณา  สิริสมพร (2551, หน,า 1)/ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอด้ี เวิร�ค จํากัด  ผลการศึกษาพบว=า แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน
บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอด้ี เวิร�ค จํากัด จังหวัดชลบุรี โดยรวมทุกด,านอยู=ในระดับปานกลาง 
เม่ือวิเคราะห�ข,อมูลร,านด,านพบว=า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเรียงลําดับจากมากไปหาน,อย 
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ดังนี้ ด,านความสัมพันธ�กับบุคคลในหน=วยงาน ด,านความสําเร็จของงาน และด,านความรับผิดชอบใน
ภาพรวมอยู=ในระดับมาก ส=วนด,านการยอมรับนับถือ ด,านความก,าวหน,าในการทํางาน ด,าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และด,านการบริหาร และนโยบายของบริษัทในภาพรวมอยู=ในระดับ          
ปานกลาง แนวทางในการสร,างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให,กับพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง            
โอโต บอด้ี เวิร�ค จํากัด จังหวัดชลบุรี  คือ ผู,บริหารระดับสูงควรส=งเสริมและสนับสนุนให,พนักงานมี
ส=วนร=วมในการให,ข,อเสนอแนะในการทํางานเพ่ือให,พนักงานรู,สึกว=าตนเป2นส=วนหนึ่งของหน=วยงาน 
และส=งเสริมให,พนักงานได,รับโอกาสศึกษาและฝ�กอบรมดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู,และประสบการณ� 
พร,อมท้ังพิจารณาปรับตําแหน=งและการปรับค=าจ,างและเงินเดือนให,เหมาะสมกับหน,าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ด,วยความเป2นธรรม เพ่ือให,พนักงานท่ีมีความรู,ความสามารถทํางานให,บริษัทอย=างเต็มประสิทธิภาพ
ด,วยความเต็มใจซ่ึงส=งผลให,บริษัทประสบความสําเร็จและสามารถแข=งขันกับบริษัทอ่ืน ๆ ได, 
 ชัญญา  อชิรศิลปv (2551, หน,า 1)/ศึกษาปEจจัยท่ีมีผลต=อแรงจูงในการปฏิบัติงานของ 
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)/ผลการวิจัยพบว=า 1)/ระดับแรงจูงใจท่ีมีผลต=อการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)/ในภาพรวมอยู=ในระดับปานกลาง 2) แรงจูงใจใน          
การทํางานของพนักงานมีความแตกต=างเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ และอายุงาน อย=างมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ท่ีระดับ .05/เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ�              
ในการทํางานขาย พบว=า ไม=มีความแตกต=างกันกัน 3)/ปEจจัยด,านงาน 5/ด,าน ได,แก= ด,านลักษณะ          
งานท่ีปฏิบัติงาน ความก,าวหน,าและความม่ันคงในหน,าท่ีงาน ด,านสัมพันธภาพในการทํางาน ด,าน
ค=าตอบแทนและสวัสดิการ และด,านสภาพแวดล,อมในการทํางาน มีความสัมพันธ�กับแรงจูงใจใน           
การทํางานของพนักงานขาย บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)/ในทางบวกอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติ           
ท่ีระดับ 0.01 
 ศรีรุ,ง  คงนิน (2552, หน,า 1)/ศึกษาความคิดเห็นต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสมาร�ทเทรด เทคโนโลยี จํากัด ผลการศึกษาพบว=า 
  (1)//พนักงานส=วนใหญ=เป2นเพศหญิงมีอายุ 25-30/ป� สถานภาพโสด มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช./เป2นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีรายได,ต=อเดือนตํ่ากว=า 10,001/บาท 
และมีประสบการณ�ในการทํางาน 3-5 ป� 
  (2)//ความคิดเห็นต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สมาร�ทแทรค
เทคโนโลยี จํากัด พบว=าโดยรวมพนักงานเห็นด,วยว=ามีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเป2นรายด,าน พบว=าในด,านความสามารถในการปฏิบัติงานและด,านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงานพนักงานเห็นด,วยว=ามีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุด ส=วนใน
ด,านความสําเร็จตรงเวลา ด,านการบรรลุวัตถุประสงค� และด,านความถูกต,องในการปฏิบัติงาน 
พนักงานเห็นด,วยว=ามีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
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  (3)//พนักงานท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และตําแหน=งงานต=างกัน         
มีระดับความคิดเห็นต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สมาร�ทแทรคเทคโนโลยี 
จํากัด ด,านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด,านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด,านความสําเร็จตรง
เวลาในการปฏิบัติงาน ด,านความถูกต,องในการปฏิบัติงาน และด,านการบรรลุวัตถุประสงค�ใน          
การปฏิบัติงานไม=แตกต=างกัน ส=วนพนักงานท่ีมีรายได,ต=อเดือน และประสบการณ�ในการทํางานต=างกัน     
มีระดับความคิดเห็นต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด,านความสําเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 จตุพล  พัฒนกิจเจริญการ (2552, หน,า 1)/ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาควานิชิฮาร=าคอร�ปอเรชั่น จํากัดผลการวิจัย
พบว=า 
  (1)//พนักงานส=วนใหญ=เป2นเพศชาย มีอายุ 26-30/ป� มีระดับการศึกษาปริญญาตรี          
มีตําแหน=งงานผู,ปฏิบัติการ/พนักงานระดับ 5-6/ปฏิบัติงานในส=วนงานสนับสนุน มีรายได,ต=อเดือน     
ไม=เกิน 10,000 บาท มีสถานภาพสมรส มีประสบการณ�ในการทํางานน,อยกว=า 4 ป� และมีท่ีพักอาศัย
เป2นบ,านของตนเอง 
  (2)//พนักงานเห็นด,วยในระดับมากว=า ปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน คือ ด,านความรับผิดชอบ ด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด,านความสัมพันธ�ระหว=างบุคคลในท่ี
ทํางาน ด,านความรู,และเข,าใจในงานท่ีปฏิบัติ ตามลําดับ ด,านความม่ันคงก,าวหน,าในการปฏิบัติงาน 
ด,านสภาพแวดล,อมในการปฏิบัติงาน และด,านเงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการพนักงานเห็นด,วย
ในระดับปานกลาง 
  (3)//พนักงานท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน=งงาน ส=วนงานท่ีปฏิบัติงานรายได,    
ต=อเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณ�ทํางาน และท่ีพักอาศัยท่ีต=างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาควานิชิฮาร=าคอร�ปอเรชั่น จํากัด 
ไม=แตกต=างกัน 
 ณัฐกานต�  ไม, เ ต็ง (2552,ฝหน,าฝ1)/ศึกษาความคิดเห็นเ ก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คิตากาว=าอิเล็กทรอนิกส� (ประเทศไทย)/จํากัด 
ผลการวิจัยพบว=า 
  (1)//พนักงานส=วนใหญ=เป2นเพศชาย อายุ ตํ่ากว=า 25/ป� สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช./ประสบการณ�ในการทํางาน 1-5/ป� และรายได,ต=อเดือน/7,500–
10,000 บาท 
  (2)//ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท คิตากาว=าอิเล็กทรอนิกส� (ประเทศไทย)/จํากัด โดยรวมอยู=ในระดับปานกลาง           
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เม่ือพิจารณาเป2นรายด,านพบว=า พนักงานท่ีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู=ในระดับมาก ด,านลักษณะการปฏิบัติงานและด,านสภาพแวดล,อมในการ
ปฏิบัติงาน ส=วนพนักงานท่ีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยู=ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายด,านได,แก= ด,านนโยบาย ด,านการบริหาร และความก,าวหน,า
ในตําแหน=งหน,าท่ีการงาน ด,านความสัมพันธ�ในหน=วยงาน ด,านขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  (3)//ผลการวิเคราะห�เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยของพนักงาน
บริษัท คิตากาว=าอิเล็กทรอนิกส� (ประเทศไทย)/จํากัด จําแนกตามปEจจัยส=วนบุคคลของพนักงานพบว=า 
พนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ประสบการณ�ทํางาน และตําแหน=งหน,าท่ีการงานต=างกัน 
มีระดับความคิดเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไม=แตกต=างกัน 
ส=วนพนักงานท่ีมีอายุต=างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปEจจัยท่ีมีผลต=อประสิทธิภาพใน           
การปฏิบัติงานของพนักงานแตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
 พิมพ�ชนก  ทาชมภู (2552, หน,า 1)/ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษาพนักงานประจําฝsายผลิต บริษัท วาลโบร (ประเทศไทย)/จํากัด จากผลการศึกษาพบว=า 
พนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานประจําฝsายผลิต บริษัท วาลโบร (ประเทศไทย)/จํากัด มีแรงจูงใจใน 
การทํางานอยู=ในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจในด,านความสําเร็จของงานมาเป2นอันดับแรก 
รองลงมาคือ ด,านความสัมพันธ�ระหว=างบุคคล โดยพนักงานมีแรงจูงใจด,านเงินเดือนและสวัสดิการ         
ในระดับร,อยท่ีสุด ผลการเปลี่ยนเทียบพบว=า พนักงานท่ีมีประสบการณ�ในการทํางานแตกต=างกัน จะมี
แรงจูงใจในการทํางานแตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05/ส=วนพนักงานท่ีมีเพศ อายุ 
รายได, สถานภาพทางครอบครัว วุฒิการศึกษา ตําแหน=งงาน และสถานท่ีทํางานท่ีแตกต=างกัน มี
แรงจูงใจในการทํางานไม=แตกต=างกัน จากผลการศึกษามีข,อเสนอแนะได,บริษัทสนับสนุนและส=งเสริม
ให,พนักงานรู,สึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน รวมท้ังปรับปรุงมาตรฐานและโครงสร,างของ
เงินเดือนเป2นกรณีเร=งด=วน 
 อนงเยา  พูลเพ่ิม (2552, หน,า 1)/ศึกษาปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอ็ดวานซ�แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลการวิจัยพบว=า 
  (1)//พนักงานส=วนใหญ=เป2นเพศหญิง มีอายุ 20–29/ป� ระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช./ต,นสังกัดฝsายผลิต รายได,เฉลี่ยต=อเดือนน,อยกว=า 10,000/บาท สถานภาพโสดและมี
ประสบการณ�ในการทํางานตํ่ากว=า 1 ป� และ 1–3 ป� 
  (2)//พนักงานส=วนใหญ=มีความคิดเห็นต=อปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อประสิทธิภาพใน        
การปฏิบัติงานโดยเห็นด,วยว=า ปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
มาก ได,แก= ด,านลักษณะงาน ด,านนโยบายบริหารจัดการ ด,านผู,บังคับบัญชา ด,านความอิสระใน            
การปฏิบัติงาน ด,านความม่ันคงก,าวหน,า ด,านเพ่ือนร=วมงาน และด,านการรับผิดชอบในหน,าท่ี 
ตามลําดับ ส=วนปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ได,แก= 
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ด,านสถานท่ีสิ่งอํานวยความสะดวก ด,านสวัสดิการค=าตอบแทน และด,านสภาพแวดล,อมใน           
การปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
  (3)//พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ฝsายต,นสังกัด รายได,เฉลี่ยต=อเดือน
สถานภาพสมรส และอายุงานต=างกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นต=อปEจจัยท่ีมีอิทธิพลต=อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม=แตกต=างกัน 
 อรวรรณ สายจําปา (2555, หน,า 1)/ศึกษาปEจจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับความผูกพันของ
พนักงานในบริษัทญ่ีปุsนแห=งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู ผลการวิจัยพบว=า  
  (1)ฝฝผลการศึกษาลักษณะส=วนบุคคล พบว=า ผู,ตอบแบบสอบถามส=วนใหญ=เป2นเพศ
หญิง มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส/อยู=ด,วยกัน เป2นพนักงานระดับปฏิบัติการ มีช=วงอายุ
ระหว=าง 22-31 ป� และมีระยะเวลาการทํางาน 16 ป� ข้ึนไป 
  (2)ฝฝปEจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทญ่ีปุsนแห=งหนึ่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางปู พบว=า พนักงานมีปEจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด,านความสําคัญของงานท่ีได,รับ
มอบหมาย ด,านสภาพแวดล,อมในการทํางาน และด,านการได,รับความยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู=ในระดับมากและในด,านโอกาสความก,าวหน,าในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติอยู=
ในระดับปานกลาง 
  (3)ฝฝปEจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทญ่ีปุsนแห=งหนึ่ง ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางปู พบว=า พนักงานมีปEจจัยจูงใจในการปฏิบัติในด,านความสัมพันธ�กับเพ่ือนร=วมงาน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู=ในระดับมากท่ีสุด ในด,านสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู=ในระดับมาก ในด,านความม่ันคงในการทํางาน ด,านความสัมพันธ�กับผู,บังคับบัญชาและด,าน
ผลตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู=ในระดับปานกลาง 
  (4)ฝฝความผูกพันของพนักงานในบริษัทญ่ีปุsนแห=งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู          
มีความผูกพันต=อองค�กรอยู=ในระดับมาก 
  (5)ฝฝปEจจัยลักษณะส=วนบุคคล 
   (5.1)//พนักงานท่ีมีอายุ และสถานภาพสมรสแตกต=างกัน มีความผูกพันต=อ
องค�กรแตกต=างกันอย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
   (5.2)//พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนปEจจุบัน และระยะเวลาในการทํางานแตกต=าง
กัน มีความผูกพันต=อองค�กรแตกต=างกัน อย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  (6)//ความสัมพันธ�ระหว=างปEจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต=อบริษัทญ่ีปุsน
แห=งหนึ่ง พบว=า โดยรวมมีความสัมพันธ�ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง ในด,านความสัมพันธ�กับ
ผู,บังคับบัญชา ด,านความสัมพันธ�กับเพ่ือนร=วมงาน และด,านความม่ันคงในการทํางาน สําหรับด,าน
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ผลตอบแทนและด,านสภาพการทํางาน มีความสัมพันธ�ในทิศทางเดียวกันในระดับค=อนข,างตํ่าอย=างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  (7)//ความสัมพันธ�ระหว=างปEจจัยจูงในในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต=อบริษัทญ่ีปุsน
แห=งหนึ่ง พบว=า โดยรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกในระดับค=อนข,างตํ่า ในด,านความสําคัญของงาน             
ท่ีได,รับมอบหมาย และด,านการได,รับความยอมรับนับถืออย=างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
   




