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บทที ่2 
 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการท างานของพนกังาน บริษทั สหพฒันพิบูล จ  ากดั ( มหาชน ) 
ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้น าเอาแนวความคิด ทฤษฎีการจูงใจ และ
ผลงานวจิยั ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
2. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบั การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร  
3. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบั การบริหารงานบุคคลในองคก์าร 
4. ขอ้มูลของ บริษทั สหพฒันพิบูล จ  ากดั ( มหาชน ) 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
ได้มีผูใ้ห้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจ ไวแ้ตกต่างกนัดงัต่อไปน้ีค าว่าแรงจูงใจ 

(motivation) มีรากศพัท์ดั้ งเดิมมาจากภาษาลาตินท่ีว่า mover ซ่ึงหมายถึงการเคล่ือนไหว หรือ to 
move (Steers and Porter, 1991 หน้ า 5 อ้างใน  พวงเพชร ว ัชรอยู่ , 2545 หน้ า  187) ซ่ึ งอาจมี
ความหมายอย่างกวา้งท่ีสุดคือ ส่ิงใดๆท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าข้ึน หรือ whatever 
causes activity 

รัตติการณ์ จงวิศาล (2544, หน้า 161) นิยามว่าแรงจูงใจหมายถึงสภาวะทางจิตใจท่ี
ก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือยบัย ั้งพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดตามวตัถุประสงค ์Dictionary of Psychology (1965, หนา้ 7 อา้งใน ผษุณีษ ์ยมาภยั, 
2537, หนา้ 46) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจไวด้งัน้ี  

1.  แนวโน้มของความพยายามท่ีจะไปสู่ความส าเร็จหรือการบรรลุถึงความตอ้งการ
ทา้ยสุด  

2.  Ego ของบุคคลในการท างาน  



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 

8 
 

3.  ความคาดหวงัของผลส าเร็จในงานท่ีมอบหมาย  
4.  แรงจูงใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคหรือความพยายามท่ีจ าท าส่ิงท่ียากไดอ้ยา่งรวดเร็ว

และดี 
แม็คแคลแลนด์ (1961 อา้งใน อมัพิกา ไกรฤทธ์ิ, 2532 หน้า 43) นิยามว่าแรงจูงใจ 

หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี หรือสูงกว่ามาตรฐานพยายาม
เอาชนะอุปสรรค ต่าง ๆ มีความรู้สึกสบายใจเม่ือประสบความส าเร็จ และมีความวิตกกงัวลเม่ือ
ประสบความไม่ส าเร็จ แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีผลกัดนัให้บุคคลตอ้งการมีสถานะท่ีสูงข้ึนมี
ความรับผดิชอบมากข้ึนมีความตอ้งการความส าเร็จมากข้ึน 

แอคคินสัน (1966, หน้า 106, 240-241) ให้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจว่าเป็น
แรงผลักดันท่ี เกิดข้ึนเม่ือบุคคลได้รับรู้ว่าการกระท าของตนจะต้องได้รับการประเมินโดย
เปรียบเทียบกับมาตรฐานอันดีเยี่ยมผลจากการประเมินจะก่อให้เกิดความพอใจเม่ือท าส าเร็จ
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งถา้หากเป็นความส าเร็จในงานท่ียากและทา้ทายหรือเป็นผลการกระท าท่ีเกิดจาก
การใช้ทกัษะไม่ใช่ข้ึนอยู่กับความบงัเอิญในขณะเดียวกันจะเกิดความไม่พอใจเม่ือกระท าได้ไม่
ส าเร็จ 

ฮิวการ์ด (1967, หน้า 153) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจหมายถึงแรงจูงใจประเภทหน่ึงท่ีเกิด
จากความตอ้งการของสังคมซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคลท าให้มีการกระท าเกิดข้ึนเพื่อบรรลุเป้าหมายดว้ย
มาตรฐานอนัดีเยีย่ม 

สุรางค์ โคว้ตระกูล (2533, หน้า 123) กล่าววา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหมายถึงแรงจูงใจ
ท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบความส าเร็จตามมาตรฐานความ
เลิศท่ีตนเองตั้งไวบุ้คคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลัแต่จะท าเพื่อให้
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 111) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจหมายถึง สภาวะ
ของ บุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจการ
ท างาน จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า แรงจูงใจ จะท าให้แต่ละ
บุคคลเลือก พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั
ออกไปพฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มดงัน้ี. 

1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะ
ท า กิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 
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2.  ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นท่ีท าให้ท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความ
ตอ้งการ นั้นค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม จริยธรรม 
วชิาการ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น  

3.  ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการ 
ท างานก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท  

4.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัด้วยคนท่ีตั้งระดบั
ความ มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า  

5. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไป ตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมี
พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน  

6.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
7.  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
8.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลาย ๆ ทางและมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา 

เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างาน เพื่อให้ข้ึนเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ การยกย่องและยอมรับจาก 
ผูอ่ื้น  

สุรพล เพชรไกร (2554, หน้า 2) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ คือ ส่ิงใด ๆ ท่ีท าให้เกิด
พฤติกรรม หรือการกระท าข้ึนก่อนท่ีคนจะมีพฤติกรรมใด ๆ ข้ึนมา ตอ้งเร่ิมดว้ยกระบวนการของ
ความคิด คือ ตอ้งอาศยัประสการณ มีการล าดบัเหตุการณ์ท่ีผา่นมาเขา้ดว้ยกนั แลว้เกิดการตดัสินใจ
ท่ีจะกระท า ข้ึน ฉะนั้น หากจะมีการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม ตอ้งศึกษาลึกลงไปถึงขั้นท่ีวา่ อะไรท า
ให้เกิด ความคิด ท าให้เกิดการตดัสินใจ และเกิดการลงมือกระท าในท่ีสุด ดงันั้น เราจึงตอ้งทราบ
เร่ือง แรงจูงใจ อันเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมข้ึนด้วย การจูงใจ มาจากค าว่า move 
หมายถึง การหมุนการผลกัดนัจากภายในอ านาจท่ีผลกัดนัหรือแรงจูงใจ (motive) แรงจูงใจเป็นส่วน
หน่ึง ของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์ราเกิดจากแรงจูงใจท่ี
ท าให้เกิดความตอ้งการและแสดงการกระท าออกมา ดงันั้น แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล โดยตรง โดยปกติเรามีความสามารถจะกระท าอะไร ๆ ได้หลาย ๆ อย่าง หรือพฤติกรรม
แตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางอยา่งเท่านั้น ส่ิงท่ีจะดึงเอาความสามารถของ
คนออกมาใชคื้อ แรงจูงใจ คือชกัจูงใจให้คนท างานดว้ยใจ และการจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะ
ใชพ้ลงั เพื่อประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวลั เป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษยแ์ละ
เป็นส่ิง ย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงเป้าหมายท่ีมีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ 
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รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 39) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจของ
บุคคล ท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่างและมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการกระท าเพื่อให้เกิดความพึง
พอใจใน ความจ าเป็นตอ้งการ (need) ของบุคคลนั้น  

ราณี อิสิชัยกุล (2552, หน้า 7-6) กล่าวไวว้่า การจูงใจ หมายถึงความตอ้งการหรือ
ความเต็ม ใจภายในท่ีเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  อันจะน าไปสู่
ผลส าเร็จตาม เป้าหมายขององคก์าร  

สตีเฟน รอบบิน (Stephen Robbins, 1994, หนา้ 465 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล (2552, 
หนา้ 7-6) กล่าววา่ “การจูงใจเป็นความตั้งใจท่ีจะพยายามอยา่งสูงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
โดยมีเง่ือนไขวา่ ความพยายามจะตอบสนองความตอ้งการของบุคคล” 

2.  ประเภทของแรงจูงใจ  
ราณี อิสิชัยกุล (2552, หน้า 7-6) กล่าวไวว้่า บุคลากรจะท างานให้เกิดผลดีตาม

ตอ้งการได้จ  าเป็นต้องมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงประกอบด้วย ความรู้และทกัษะท่ีท าให้
ท างานไดส้ าเร็จ ถา้บุคลากรไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จหากปราศจากความสามารถ ความสามารถ
เป็นองค์ประกอบส าคัญในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ แต่ความสามารถอย่างเดียวไม่ได้ท  าให้
บุคลากรมีผลการ ปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรพยายามท างาน
ให้บรรลุเป้าหมาย ขององค์การไดอ้ย่างเต็มท่ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความหวงัของตน 
และขององคก์าร แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  การจูงในภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีองค์การจดั
ให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความมัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร  

2.  การจูงใจภายใน (intrinsic motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ี
เป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดีเช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน การ 
ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 113) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจการท างานแบ่งเป็น 
2 ประเภท คือแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในแตกต่างจากแรงจูงใจ
ภายนอก ท่ีว่า แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกด้วยความต้องการของตนเอง
มากกวา่ ผลตอบแทนจากวตัถุและส่ิงของ  
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3.  ความส าคัญของแรงจูงใจ 
การศึกษาถึงพฤติกรรมภายในองค์กร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

การจูงใจและการเป็นผูน้ า จึงมีความส าคญัท่ีจะสนบัสนุนให้การบริหารประสบผลส าเร็จยิ่งข้ึน อาจ
กล่าวไดว้า่เป็นหลกัเกณฑท์ฤษฎีการบริหารหรือจิตวทิยาแผนใหม่ได ้

สุรพล เพชรไกร (2554, หนา้ 1) กล่าวไวว้า่ เม่ือตวับุคคลเขา้ไปร่วมท างานกบัองคก์ร
หรือ หน่วยงานใดก็ตาม บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกผูกพนัว่า ตนเองได้รับมอบหมายอ านาจหน้าท่ี
พร้อมทั้งไดส้ านึกถึงสิทธิและหนา้ท่ีในการปฏิบติับางส่ิงบางอยา่งข้ึนตามขอ้ก าหนดของหน่วยงาน
นั้นๆ แต่เม่ือความตอ้งการขององคก์รขั้นพื้นฐานท่ีจะให้บุคคลประพฤติปฏิบติัไม่อาจบรรลุผลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้มีการคน้ควา้หาสาเหตุแห่งการท่ีว่า ท าไมบุคคลบางคน จึงได้มีการ
ประพฤติปฏิบติังานไดผ้ลน้อยกวา่ขั้นต ่าของเกณฑ์การปฏิบติัท่ีก าหนดไวน้ั้น อยา่งไร งานแรกท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าคือ กระตุ้นให้ทุกคนท างานอย่างดีท่ีสุด บุคคลทุกคนจะ ท างานเพื่อสนอง
ความต้องการของตนด้วยเหตุผลต่างๆ อาจเป็นผลตอบแทนเป็นเงิน หรือส่ิงอ่ืนซ่ึง ไม่สามารถ
สัมผสัไดเ้ช่นความพอใจ หรือการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน  

ดงันั้น ในเร่ืองของ แรงจูงใจการท างานก็คือ “การพยายามให้ความผลตอบแทนการ
ท างานของคนตามความตอ้งการของเขา และตอ้งประสานความตอ้งการของคนท างานให้เขา้กบั
ความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย เพื่อให้บงัเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดยอดตามเป้าหมายของการท างาน” 
ในฐานะหรือบทบาทของ ผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างาน จะเห็นว่า นอกเหนือไปจากการปฏิบติังาน 
ต่าง ๆ แลว้ ภาระหนา้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงก็คือ การพยายามเสาะแสวงหาหนทาง และส่ิงชกัจูง
ต่าง ๆ ท่ีจะช่วยโน้มน้าว ชักจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาของตนเต็มใจ พร้อมใจ และพอใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานร่วมกันไปสู่วตัถุประสงค์ ของงานแต่ละอย่างได้อย่างไรก็ตาม ผูบ้ ังคบับญัชา หรือ
หัวหน้ างานแต่ละท่ าน  อาจมีความ เห็นห รือ ความ เข้าใจแตกต่างกันใน เร่ือง การจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองก็ยงัอาจมีความ เขา้ใจและความตอ้งการในความพึงพอใจ
ท่ีไม่เหมือนกนั หรืออาจไม่ตรงกนักบัผูบ้งัคบับญัชา เหล่าน้ีอาจเป็นท่ีมา หรือ บ่อเกิดของความไม่
สัมฤทธิผลของการจูงใจไดด้งันั้น การรวบรวมขอ้เท็จจริงจากการสังเกตและประยุกตเ์อาหลกัการ
ในสาขาวิชาการ ต่าง ๆ มาเพื่อสรุปสร้างเป็นแนวความคิด และทฤษฎีของการจูงใจ จึงมีความ
หลากหลายตาม สถานการณ์ ดงันั้นความส าคญัของแรงจูงใจจึงอาจแยกไดเ้ป็นประเด็นส าคญั 3 
ประการ คือ  

1.  ความส าคญัต่อบุคลากร  
2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร  
3.  ความส าคญัต่อองคก์ร  
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ทวี บัวทอง (2011, หน้า 96) กล่าวไว้ว่า บุคคลแต่ละคนจะท างานเต็มท่ีตาม
ความสามารถ หรือศกัยภาพของตนหรือไม่นั้นมกัจะข้ึนอยูท่ี่วา่ บุคคลผูน้ั้นมีความเตม็ใจท่ีจะท างาน
แค่ไหน ถา้เขา มีความพอใจในงาน หรือมีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของเขาความพอใจ หรือ
ส่ิงจูงใจนั้นก็จะ เป็นแรงกระตุน้ให้เขาท างานเต็มท่ีข้ึน การจูงใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมจึงเป็นส่ิงดึงดูด
ความรู้สึก และ จิตใจของผูท้  าท างานให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การท่ีตนท างานอยู่เม่ือคนมี
ความพอใจใน องค์การของตนแล้ว ก็จะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจให้กบัองค์การของตน ท าให้การ
ปฏิบติังานของ องคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การจูงใจมี
ความส าคญัต่อการท างานดงัน้ี 

1.  ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร  
2.  ช่วยเสริมสร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน  
3.  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  
4.  ช่วยเสริมสร้างความสามคัคีความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มใน 

องคก์าร  
5.  ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่ผูท่ี้ท  างานท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์

ใน การท างาน  
6.  ช่วยให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีท างานอยูบุ่คลากรมีความรู้สึกมัน่คง 

ปลอดภยั  
7.  ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน  
จากท่ีไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้่า การจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคญัยิ่งในการท่ีจะหล่อ

หลอมจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ก่อใหเ้กิดพลงัสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไปใน
ทิศทางท่ีต้องการ มีความพึงพอใจในงานท่ีท า และได้ท างานเต็มท่ีตามศกัยภาพของตนในการ
บริหารต่าง ๆ ในทุกองค์การต่างก็เห็นความส าคญัของการจูงใจเพิ่มมากข้ึน มีการศึกษาค้นวิจยั
เก่ียวกบัการจูงใจอยา่งกวา้งขวางและแตกต่างกนัไปตามพื้นฐานของแนวคิดและลกัษณะขององคก์ร 

4.  วธีิการจูงใจ 
วธีิการจูงใจเป็นเสมือนส่ิงท่ีกระตุน้ให้พนกังานตั้งใจปฏิบติังาน และมีผลงานบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์รไดต้ั้งไวไ้ดต้ามเวลาท่ีก าหนด  
ราณี อิสิชยักุล (2552, หนา้ 7-40) กล่าวไวว้า่ วธีิการจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
1.  วิธีการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน บุคลากรท างานเพื่อให้ไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ี

ตอ้งการ และการท่ีองคก์ารให้รางวลัตอบแทนท่ีตอบสนองความตอ้งการจะสามารถจูงใจบุคลากร
ไดเ้ป็นอยา่งดีรางวลัตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
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1.1  รางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา โบนสั ส่วน
แบ่ง ก าไร รวมทั้งประโยชน์และบริการท่ีบุคลากรได้รับเพื่ออ านวยความสะดวกสบาย เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าประกนัสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร กองทุนเงินสะสม สวสัดิการเงินกู้
ประเภทต่าง ๆ เป็นตน้  

1 .2   รางว ัลตอบแทน ท่ีไม่ เป็นตัว เงิน  เช่น  รางว ัลตอบแทนด้านงาน 
ความกา้วหน้าใน อาชีพ การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีและเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้  

2.  วิธีการจูงใจด้วยงานการจูงใจด้วยงานเป็นการใช้แรงจูงใจภายในเพื่อการ
ตอบสนอง ความตอ้งการระดบัสูงตามแนวคิดของมาสโลว์ และเป็นปัจจยัจูงใจท่ีจะน าไปสู่ความ
พอใจในการ ท างานตามแนวคิดของเฮอร์สเบอร์ก การจูงใจดว้ยงานเป็นการออกแบบงานให้จูงใจ
บุคลากร การ จูงใจดว้ยงานมีหลายวธีิ คือ  

2.1  การขยายงาน เพื่อแกปั้ญหาความเบ่ือหน่ายงานของคนงาน  
2.2  การหมุนเวยีนงาน เพื่อท าใหง้านของบุคลากรมีความหลากหลายมากข้ึน  
2.3  การเพิ่มคุณค่าของงาน การออกแบบงานในลกัษณะเพิ่มหรือขยายเน้ือหา

คุณค่า และความรับผดิชอบของงาน เพื่อใหง้านมีความน่าสนใจและความทา้ทายมากข้ึน  
2.4  การออกแบบงานให้มีลกัษณะพิเศษของงานเพื่อเป็นการจูงใจ เช่น ทกัษะ

หลาย ประเภทท่ีใชใ้นการท างาน ระดบัความเป็นเจา้ของงาน ความส าคญัของงานท่ีมีผลกระทบต่อ 
ส่วนรวม อิสระในการท างาน การป้อนกลบัของประสิทธิผลของผลงาน  

จากขอ้มูลดงักล่าว สรุปไดว้่า วิธีการจูงใจผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใช้ให้ตรงกบัความ 
ต้องการของบุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และต้องให้สอดคล้องกับองค์การ เพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จของบุคลากรและองคก์าร  

5.  ทฤษฎกีารจูงใจทีเ่กี่ยวข้อง 
แรงจูงใจมกัจะมีจุดมุ่งอยูท่ี่สองส่ิงคือ ความตอ้งการ (need) และจุดหมายปลายทาง 

(goal) มีภาวะเง่ือนไขให้เกิดแลว้จะน าไปสู่จุดหมาย ซ่ึงท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าข้ึน ซ่ึง 
มีทฤษฎีหลายกลุ่มท่ีได้แสดงความคิดเห็นและได้อธิบายเก่ียวกับเร่ืองแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กัน 
การศึกษาในคร้ังน้ีไดใ้ช้ทฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษาแยกประเภทของทฤษฎี ออกเป็น 3 กลุ่ม 
อา้งใน (ราณี อิสิชยักุล, 2552, หนา้ 7-8) ดงัน้ี 

1.5.1  กลุ่มทฤษฎีความต้องการ หรือความพึงพอใจของมนุษย์ (need/content 
theories of motivation) ทฤษฎีกลุ่มน้ีมีความเช่ือว่าความต้องการของมนุษยจ์ะผลักดันให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง หรือเม่ือเขา
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เกิด ความพึงพอใจ และจะให้ความส าคญัต่อเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล เช่น ความเช่ือ ค่านิยม และ
ทศันคติทฤษฎีกลุ่มน้ีได้แก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของ มาสโลว์ ทฤษฎีความ 
ตอ้งการ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสององคป์ระกอบ ของ เฮอร์สเบอร์ก ทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Hierarchy of Needs Theory อ้างใน ราณี  อิสิชัยกุล, 2552,  
หน้า 7-13) กล่าวไวว้า่ นักจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) นบัเป็นทฤษฎีการจูงใจ
แรกท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหาร ทฤษฎีของมาสโลว ์มีสมมติฐาน
มาจากมนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด ความตอ้งการของ
มนุษยส์ามารถเรียงล าดบัความส าคญัตั้งแต่ระดบัต ่าสุด คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบั
สูงสุด ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษยต่์อไปมนุษย์
จะมีความต้องการในระดับสูงข้ึนซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน ความต้องการของมนุษย์จะ
สลบัซับซ้อนมนุษยมี์ความตอ้งการหลายอย่างพร้อมกนัได้ความ ตอ้งการอย่างหน่ึงอาจยงัไม่ทนั
หมดไป ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเกิดข้ึนไดล้ าดบัขั้น ความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความ
ตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของ
มนุษย ์เพื่อด ารงชีวิต เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั อากาศ การพกัผ่อน เป็นความตอ้งการระดบัท่ีสุด 
บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั แต่จะสนใจท างานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

2.  ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (safety and security needs) เป็นความ
ตอ้งการ ความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน 
ตลอดจน ปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการท างาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการความ
มัน่คงมอง การท างานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะท าให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนอง
ความ ตอ้งการพื้นฐานของตน 

3. ความต้องการสังคม (social or belongingness needs) เป็นความต้องการ
สังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็น
ส่วนหน่ึง ของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีต้องการสังคมและความรักจะมองการท างานว่ามี
คุณค่าในการ สร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  

4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (esteem needs) เป็นความตอ้งท่ีตอบสนอง
ความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความตอ้งการไดรั้บการยก
ยอ่ง สรรเสริญ ช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่าและช่ือเสียง บุคลากร
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ท่ีมีความต้องการเกียรติยศหรือช่ือเสียงต้องการผู ้อ่ืนยอมรับในผลงาน และรับรู้ว่าเป็นผู ้ท่ี มี
ความสามารถในการท างาน  

5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการใช้ความพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิด
หรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั 
และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคล
พิเศษ 

มาสโลว ์กล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนอง
ก่อน และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าข้ึนไป ถึงแม ้
มาสโลว์ ไม่ได้กล่าวถึงการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน าทฤษฎีไป 
ประยุกต์ใช้ในการท างานเป็นจ านวนมาก ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคคลให้ถูก 
ระดบั โดยพิจารณาวา่บุคคลคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด การตอบสนองความตอ้งการของ 
บุคลากรปรากฏในตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.1 ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการตามทศันะของมาสโลว ์ 
 

ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ 
1. ความตอ้งการทางกาย 
 

 - เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 
 - สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
 - หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น ห้องออกก าลงักาย  
 - การจดัชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม  

2.  ความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั  
 

 - ความมัน่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
 - ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ  
 - บ าเหน็จ บ านาญ ประกนัชีวติ  
 - ระบบรักษาความปลอดภยั  

3.  ความตอ้งการสังคม 
ความรัก  
 

 - การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร  
 - การท างานเป็นทีม  
 - โอกาสในการพบปะสังสรรค ์เช่น งานสังสรรค ์การ แข่งกีฬา 
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ตารางที ่2.1 ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการตามทศันะของมาสโลว ์(ต่อ) 
 

ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ 
4.  ความตอ้งการเกียรติยศ
ช่ือเสียง  
 

 - การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย  
 - การใหส้ถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือ รางวลัพิเศษ  
 - การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน  
 - การเล่ือนต าแหน่ง  
 - โอกาสพฒันาวชิาชีพ  
 - ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ  

5.  ความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวติ  
 

- งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
- งานท่ีมีอิสระในการท างาน  
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือ กิจการท่ีมีผลกระทบ
ต่อส่วนรวมหรือสังคม  
- การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึนแก่ส่วนรวมหรือสังคม  
- โอกาสแสดงความเป็นผูน้ า  

 
ท่ีมา : ราณี  อิสิชยักุล (2552, หนา้ 7-15) 
 

ทฤษฎี ERG (E R G theory อา้งในราณี อิสิชัยกุล, 2552, หน้า 17) กล่าวไวว้่า 
นกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Aderfer) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์โดย
พฒันาแนวคิดมาจากทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว์ แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อก เพียง 3 
ระดบั คือ  

1.  ความตอ้งการมีชีวิต (existence needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและวตัถุ
เพื่อให้มีชีวิตอยู่เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้ งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภัย และ 
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 

2.  ความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น (relatedness needs) ได้แก่ความต้องการมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่ม วิชาชีพ 
บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึก
กบัผูอ่ื้นรวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
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3.  ความตอ้งการเจริญก้าวหน้า (growth needs) ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ
ของ ตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้
ผูอ่ื้น ยอมรับและยกยอ่งนบัถือ  

ทฤษฎี ERG มีความคล้ายคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบได้กับความต้องการทางกายและความมัน่คง
ปลอดภยั ของมาสโลว์ ความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น คล้ายคลึงกับความตอ้งการสังคม ความ
เจริญกา้วหนา้ เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติของ
มาสโลว ์ 

2.  หลกัการความพึงพอใจ ความก้าวหน้า มีแนวคิดคล้ายคลึงกบัแนวคิดของ
มาสโลว์ การท่ีมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการระดับหน่ึงและจะผลักดันให้เกิดความ
ตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 

ทฤษฎี ERG มีความแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์ดงัน้ี 
1.  มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นล าดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกว่า 1 

ประเภท ในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรท่ีหิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรักไป
พร้อมกนั และความตอ้งการขั้นต ่าไม่จ  าเป็นต้องได้รับการตอบสนองครบถ้วนก่อนท่ีจะมีความ
ตอ้งการสูงข้ึนไป เช่น บุคลากรจะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ไดรั้บประทานอาหารกลางวนั แต่ก็ตอ้ง
แกปั้ญหาการท างานใหส้ าเร็จก่อน  

2.  การท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากในความพยายามท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัต่อเน่ือง จนกระทัง่เกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยุดความ
ตอ้งการนั้น ๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัต ่ากวา่ 

ทฤษฎี 2 องค์ประกอบ ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’ s Two Factors Theory 
อา้งใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 118) กล่าวไวว้า่ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุ
จูงใจบุคคลใหท้ างาน พบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจการท างาน ดงัน้ี 

1.  ปัจจยักระตุน้ (motivator factors) ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพึงพอใจใน
งานมีความรู้สึกในด้านดีเป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะ
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูค่นจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตปัจจยักระตุน้ ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่การ
จูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย ไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จของงาน (achievement) 
1.2  การยอมรับนบัถือ (recognition) 
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1.3  ลกัษณะของงาน (the work itself) 
1.4  ความรับผดิชอบ (responsibility) 
1.5  ความเจริญกา้วหนา้ในงานและอาชีพ (progressive in work) 

2.  ปัจจัยค ้ าจุน (hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่
พอใจงานท่ีปฏิบัติอยู่ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีมิได้เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึนท่ีท าให้
คนท างานด าเนินการไปดว้ยความราบร่ืน เช่นการไม่เพียงพอของรายไดท้  าให้เกิดการนดัหยุดงาน
ขององคก์ร เพื่อเรียกร้องเงินเดือนใหสู้งข้ึน ไดแ้ก่ 

2.1  เงินเดือน (salary) 
2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือ ผูบ้งัคบับญัชา (interpersonal 

relationships) 
2.3  การดูแล ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (supervision) 
2.4  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (company policy and 

administration) 
2.5  สภาพการท างาน (working condition) 
2.6  ความมัน่คงในงาน (security) 
2.7  ต าแหน่ง (status) 
ปัจจยัค ้ าจุนเหล่าน้ีแมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้

บุคลากร ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได้เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานเท่านั้น  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวับุคลากร 
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจต่อปัจจยัค ้าจุนท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ไดช่้วย
จูงใจ บุคลากร และปัจจยัจูงใจท่ีท าให้บุคลากรเกิดความพอใจ โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาแนวปฏิบติั
ดงัน้ี 

1.  ผูบ้ริหารควรพฒันาตรวจแกไ้ขปัจจยัค ้าจุนท่ีส่อเคา้วา่จะก่อให้เกิดความไม่
พอใจ เพื่อลดสาเหตุของความไม่พอใจให้ลดน้อยลง เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหารงาน
องคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม การปรับสายงานการบงัคบับญัชาใหเ้หมาะสม การพิจารณา
ประโยชน ์บริการใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ การปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน  

2.  ผูบ้ริหารไม่ควรคาดหวงัมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เช่น 
การ ปรับปรุงห้องท างาน ห้องพกัผ่อน หรือการเพิ่มประโยชน์และบริการให้มากข้ึน เพราะเป็น
ปัจจยัค ้า จุน ตรงกนัขา้มผูบ้ริหารควรให้ความสนใจหรือมุ่งไปท่ีความพึงพอใจในงานโดยเฉพาะ
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อยา่งยิง่ใน เร่ืองของความกา้วหนา้ของบุคลากร หรือโอกาสการพฒันาบุคลากร โดยใชแ้นวทางการ
เพิ่ม ความส าคญัของงาน ท่ีเป็นการเพิ่มหรือขยายคุณค่าของงานในแนวด่ิง เพื่อให้ความพฒันาใน
ระยะยาว และก่อให้เกิดผลดีต่อทศันคติของบุคลากรในระยะยาวดว้ย โดยเพิ่มปัจจยัจูงใจ เช่น การ
ใหโ้อกาสบุคลากรแสดงผลงาน การยอมรับในผลงานการใหสิ้ทธิอ านาจ การตั้งทีมงานท่ีมีอิสระใน 
การท างาน การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การออกแบบงานให้เกิดผลส าเร็จของงานชดัเจน การ 
เพิ่มโอกาสให้กา้วหน้า ซ่ึงดีกว่าการหมุนเวียน ท่ีเป็นการหมุนเวียนเพื่อเปล่ียนแปลงงานในระดบั 
เดียวกนั หรือการขยายขอบเขตงาน ท่ีเป็นการเพิ่มงานในแนวนอนหรือในระดบัเดียวกนัเท่านั้น  

1.5 .2   ก ลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (process theories of motivation) ทฤษ ฎี
กระบวนการ จะมุ่งท่ีแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ท าไมบุคคลไดเ้ลือกพฤติกรรมทางเลือกบางอย่าง 
เพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาและพวกเขาไดป้ระเมินความพอใจอย่างไรภายหลงั 
จากไดบ้รรลุเป้าหมายของพวกเขาแลว้ ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขั้นตอนท่ีก่อให้เกิด 
แรงจูงใจของบุคคลซ่ึงท าให้ความเขา้ใจในความคิดหรือกระบวนการภายในจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อ 
บุคคลนั้น โดยทฤษฎีกระบวนการท่ีส าคญั ไดแ้ก่ทฤษฎี ความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวงั และ 
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  

ทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) ของ วิคเตอร วรูม (Victor Vroom) 
อา้งใน (ราณี อิสิชยักุล, 2552, หน้า 7-22) ศึกษาการรับรู้ของบุคคลใน ค.ศ. 1964 โดยมีความเช่ือวา่ 
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัของบุคคลนั้นว่าพฤติกรรมหรือการกระท า
นั้นจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจ
จึงเกิดจากผลได้ท่ีบุคคลคาดหวงัจะให้เกิดข้ึนจากการกระท าของตน เช่น การได้ฝึกอบรมวิชาท่ี
ได้รับการรับรอง ซ่ึงจะส่งผลให้มีความรู้และทกัษะในการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน วรูมเสนอแนะว่า 
ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจบุคลากรไดต้อ้งข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหรือปัจจยัส าคญั 3 ประการ 

1.  ความคาดหวงั (expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าความพยายาม
หรือ ความขยนัจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา ซ่ึงเป็นผลท่ีไดร้ะดบัท่ี 1 หรือ ผลส าเร็จ
ของ งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั ไดแ้ก่การนบัถือ
ตนเอง ความสามารถของตนเองในการท าให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความส าเร็จในอดีต ความช่วยเหลือ
จาก หัวหน้างานและผูใ้ต้บังคบับญัชา ข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการท างานให้ส าเร็จ และวสัดุ
อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

2.  ความเป็นส่ือน า (instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าผลการ
ปฏิบติังาน ท่ีส าเร็จจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ความเป็นส่ือน าบางท่ีเรียกวา่ 
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ความ คาดหวงัเพื่อผลการปฏิบติังานและผลลพัธ์ ซ่ึงเป็นผลท่ีไดใ้นระดบั 2 หรือเป็นผลไดท่ี้เป็น 
ประโยชน์ต่อบุคลากร 

3.  ความมีคุณค่า (valence) หมายถึง ความดึงดูดใจของคุณค่าของรางวลัตอบ
แทนและผลลพัธ์ของงานท่ีได้รับท่ีบุคคลอาจพิจารณาว่าชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจใน
รางวลัตอบ แทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัภายในตวั
บุคคล คือ ค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั ความมีคุณค่าเป็น
ความพึงพอใจ ในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ซ่ึงไม่เหมือนกบัคุณค่า ท่ีหมายถึงความพึงพอใจ
ในคุณค่าของส่ิง ท่ีได้รับแล้ว การจูงใจจะเกิดข้ึนได้หากเง่ือนไขหรือปัจจยัทั้ง 3 ประการเกิดข้ึน 
องคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ มีความสัมพนัธ์กนัและมีผลต่อการจูงใจบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจ  
 

ทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) ของสเตชีอดมัส์ (Stacy Adams) อา้งใน 
(ราณี อิสิชัยกุล, 2552, หน้า 7-26) กล่าวไวว้่า การศึกษากระบวนการสังคมโดยมีสมมติฐานว่า
บุคลากรทุกคน ในองค์การยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บความเป็นธรรม บุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาค
และความไม่เสมอภาคโดยการพิจารณาอตัราส่วนระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน  

ความคาดหวงัท่ีรับรู้วา่

ความพยายามจะน าไปสู่

ผลส าเร็จของงาน 

ความเป็นส่ือน าท่ีรับรู้วา่

ผลส าเร็จของงานจะน าไปสู่

รางวลัตอบแทนท่ีปรารถนา 

ความพอใจท่ีรับรู้ใน

คุณค่าของรางวลัตอบ

แทน 

ความ 

พยายาม 

ผลส าเร็จ 

ของงาน 

ผลไดร้ะดบั 1 เช่น 

ผลิตภาพท่ีสูงข้ึน 

ผลไดร้ะดบั 2 เช่น 
- รางวลัตอบแทนพิเศษ 
- ค าชมเชย 
- การเล่ือนต าแหน่ง 
- การยอมรับจากผูอ่ื้น 
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- ปัจจยัท่ีให้กับงาน (inputs) คือความพยายามท่ีตนได้มอบให้องค์การ เช่น 
ความรู้ความสามารถ ระดบัการศึกษา ทกัษะ การฝึกอบรม ประสบการณ์  ความอุตสาหะ อาวุโส 
ความคิด ริเร่ิมความจงรักภกัดี 

- ปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน (outcome) คือส่ิงท่ีไดรั้บหรือผลตอบแทนจากการท างาน 
เช่น เงินเดือน ประโยชน์แลบริการ สถานภาพ ความมัน่คงในงาน การยอมรับ ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อน ร่วมงานความกา้วหน้าในอาชีพการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ งานท่ีทา้ทาย รวมทั้งรางวลั
ตอบ แทนทางด้านความรู้สึก เช่น ประกาศเกียรติคุณ บุคลากรจะน าอตัราส่วนของตนเองไป
เปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น เช่นเพื่อน ร่วมงานบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์าร หรือแมแ้ต่บุคคลกร
ในองค์การอ่ืน  ๆ  ถา้หากอตัราส่วนท่ีเกิดข้ึนคือ อตัราส่วนของตนเองเท่ากบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น 
บุคคลนั้นจะรับรู้วา่ตนเองไดรั้บความเสมอภาค ซ่ึง จะจูงใจให้บุคคลนั้นพยายามรักษาสถานภาพ
ปัจจุบนัไวห้ากบุคลากรประเมินว่าอตัราส่วนไม่เท่า เทียมกนั บุคคลนั้นจะเกิดความรู้สึกไม่เสมอ
ภาค บุคคลจะมีปฏิกิริยาจากความไม่เสมอภาคหรือมีวธีิจูงใจเพื่อแกไ้ขความไม่เสมอภาค ดงัน้ี 

1.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีให้กบังาน เช่น ลดความพยายามหรือความขยนัในการ
ท างาน เพื่อให้เกิดความเสมอภาค ขาดงานมากข้ึน พกันานข้ึน หรือเพิ่มความพยายามโดยการ
ท างานหนกัข้ึน 

2.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน โดยขอเพิ่มปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น พยายาม
กดดนั เพื่อใหไ้ดรั้บการดูแลท่ีดีกวา่เดิม ขอเงินเดือนเพิ่ม ขอเปล่ียนต าแหน่ง 

3.  เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ เพื่อพยายามหาวธีิท่ีท าให้สถานการณ์ดีข้ึน เช่น 
เปล่ียนแปลงการรับรู้อตัราส่วนปัจจยัท่ีให้กบังาน และปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น เน่ืองจากเขาอาจ 
ขยนักวา่ท่ีเราคาดหวงัหรือเขามีประสบการณ์มากกวา่ 

4.  เปล่ียนแปลงสถานการณ์ ซ่ึงเป็นวิธีสุดทา้ย เช่น ขอยา้ยหรือลาออกจากท่ี
ท างาน  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีความเสมอภาคของ สเตชีอดมัส์ มุ่งศึกษากระบวนการ
สังคม สามารถแสดงการเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ ดงัภาพประกอบท่ี 2.2 ดงัน้ี 
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ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของบุคคล 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคคล 

 ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 

   

การรับรู้ความเสมอภาค  การรับรู้ความไม่เสมอภาค 
   

การจูงใจให้รักษาสถานภาพปัจจุบนั  การจูงใจเพื่อแกไ้ขความไม่เสมอภาค 
1.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใหก้บังาน 
2.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 
3.เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ 
4.เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 
 

  
  

   
 

ภาพท่ี 2.2 การเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ 
ท่ีมา : ราณี อิสิชยักุล (2552, หนา้ 7-27) 
 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (goal-setting theory) อา้งใน (ราณี อิสิชยักุล, 2552, 
หน้า 729) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายของเอดวิน เอ ลอกค์ (Edwin A. Locke) และแกร่ีพี ลาเทม 
(Gary P. Latham) ให้ความส าคญัต่อการก าหนดเป้าหมายของงาน ซ่ึงหมายถึงเป้าหมายของการ
ปฏิบติังาน ส าหรับบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดพื้นฐาน ดงัน้ี 

1.  เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได้หากผูบ้ริหารสามารถก าหนด
เป้าหมาย ท่ีเหมาะสม และสามารถบริหารตามเป้าหมายได ้

2.  เป้าหมายเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทิศทางในการท างานใหแ้ก่บุคลากร  
3.  เป้าหมายช่วยท าให้ความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชัดเจนข้ึน ซ่ึง

ก่อใหเ้กิด ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง และบุคลากร
ระหวา่ง หน่วยงาน  

4.  เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพื่อท าให้ผูบ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบั
ของงาน ไดส้ะดวกยิง่ข้ึน  
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5.  การก าหนดเป้าหมายช่วยพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
เสริมสร้าง ความพึงพอใจในงาน  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายเพื่ อการจูงใจเสนอแนะว่า
กระบวนการ ก าหนดเป้าหมายท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีแท้จริงต้องข้ึนอยู่กับประเด็น
ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความเอาใจใส่ความพากเพียร และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบติั
ตาม เป้าหมายท่ีก าหนด  

2.  การสนับสนุนขององค์การ เช่น การมีบุคลากรเพียงพอ มีวตัถุดิบ และ
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้เหมาะสม  

3.  ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน  
4.  รางวลัตอบแทนท่ีมีทั้งภายในและภายนอก  
5.  การใหค้วามคิดเห็นสะทอ้นกลบัในผลการปฏิบติังานของบุคลากร  

1.5.3  กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (reinforcement theory) ของนกัจิตวิทยา บีเอฟ สกิน 
เนอร์ (B.F. Skinner) เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจากแนวคิดพื้นฐาน อ้างใน (ราณี อิสิชัยกุล, 
2552, หนา้ 7-33) ดงัน้ี 

1.  ถ้าในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแล้วได้รับผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ และ
ไดรั้บการเสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก  

2.  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะท าใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด  
3.  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยก าหนดท่าทีของพฤติกรรมไดท้ฤษฎีการ

เสริมแรงพฒันามาจากแนวคิดของ เง่ือนไขเชิงการปฏิบติัการ หรือการควบคุมพฤติกรรม สกินเนอร์
เสนอแนะเทคนิคท่ีเรียกว่า การแปรเปล่ียนพฤติกรรมในองค์การ เพื่อเสริมแรงพฤติกรรมท่ี
ปรารถนาและไม่สนับสนุนพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนาอย่างมีระบบ โดยมีปัจจยั คือ ส่ิงเร้า การ
ตอบสนอง และตวัเสริมแรง 

ทฤษฎีการเสริมแรงจะเน้นผลของการปฏิบัติงานและการ ประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง ไม่ใช่จากการรายงานเป็นส าคญั โดยใชว้ธีิการควบคุม พฤติกรรม 4 วธีิดงัน้ี 

1.  การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement) คือการเพิ่มความถ่ีหรือ
ระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการให้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่บุคลากร เช่น ค าชมเชย 
การใหโ้บนสัพิเศษหรือรางวลัเกียรติยศ 

2.  การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement) คือการเพิ่มความถ่ีหรือระดบั
ของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการหลีกเล่ียงพฤติกรรมหรือไม่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดความไม่
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พอใจ แก่บุคลากร เช่น การหลีกเล่ียงการตะคอกหรือดุผูป้ฏิบติังานบางคนเม่ือท างานล่าชา้ หยดุการ
วา่กล่าวตกัเตือนเร่ืองการท างานชา้หรือเฉ่ือยชาของผูป้ฏิบติังานบางคน 

3.  การลงโทษ (punishment) คือการลดหรือจ ากดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่
ตอ้งการ โดยการให้ผลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร เช่น การลงโทษโดยการลดค่าจา้งกบับุคลากรท่ีมา
สายบ่อย  

4.  การระงับ (extinction) คือการลดหรือจ ากัดความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่
ตอ้งการ โดยการละเลยหรือหยุดการกระท าท่ีเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากร เช่น การปฏิเสธ หรือ
หยุดรับโทรศพัทจ์ากแฟนหากตอ้งการเลิกคบกนั หรือในท่ีประชุมท่ีบุคลากรบางท าคนเป็นตวัตลก
ให้คนอ่ืนหัวเราะ จากการศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีการจูงใจทั้ง 3 กลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้
ขา้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  กลุ่มทฤษฎีความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์จะช่วยให้ผูบ้ริหาร
เกิดความเขา้ใจความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน และการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั
อาจส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั  

2.  กลุ่มทฤษฎีศึกษากระบวนการจูงใจ จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความรู้สึกนึก
คิดของผูป้ฏิบติังานต่อรางวลัตอบแทนและโอกาสในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ  

3.  กลุ่มทฤษฎีศึกษาการเสริมแรงจูงใจ จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของ 
ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บอิทธิพลของผลของสภาพแวดลอ้มภายนอก กลุ่มทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่มสามารถน ามา
บูรณการและก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรม ของมนุษยไ์ดด้งัตารางท่ี 2.2 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.2 ตารางความสมัพนัธ์ของทฤษฎีการจงูใจในกลุ่มทฤษฎีเชิงเนือ้หา หรือความต้องการ 

กระบวนการ และกลุม่ทฤษฎีการเสริมแรง 

กลุ่มทฤษฎี คุณลกัษณะ ทฤษฎีการจูงใจ ตวัอยา่งทางการบริหาร 
ทฤษฎีความตอ้งการ 
หรือเชิงเน้ือหาของ
แรงจูงใจ 

มุ่ ง ท่ี ความต้องการ ซ่ึ ง 
ปัจจยักระตุน้ ผลกัดนั ให้
บุคคลแสดง  
พฤติกรรม  

1. ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 
2. ทฤษฎีสองปัจจยั 
3. ทฤษฎีอีอาร์จี 
4. ทฤษฎีการจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

ก า ร จู ง ใ จ โ ด ย ก า ร
ตอบสนองความตอ้งการ
ข อ ง บุ ค ค ล ด้ ว ย เ งิ น
ต าแหน่ง ความส าเร็จ 

ทฤษฎีกระบวนการ
จูงใจ 

มุ่งท่ีกระบวนการทาง
ความคิดท่ีส่งผลต่อ 
พฤติกรรมบุคคล 

1. ทฤษฎีความคาดหวงั 
2. ทฤษฎีความเสมอ ภาค  
3. ทฤษฎีการก าหนด เป้าหมาย 

การจูงใจโดยการท าให ้
บุคคลรับรู้วา่การใชค้วาม
พยายามผลการ 
ปฏิบติังานหรือรางวลั 
เป็นส่ิงท่ีน่าพอใจ  

ท ฤ ษ ฎี ก าร เส ริ ม
แรงจูงใจ 

มุ่งท่ีการท าใหบุ้คคล  
เรียนรู้จากการ เสริมแรง 
ท าใหมี้การ แสดง
พฤติกรรมท่ีตอ้งการซ ้ า
และลด พฤติกรรมท่ีไม่
พึง ประสงค ์ 

1. ทฤษฎีการเสริมแรง การจูงใจโดยให้รางวลักบั
พฤติกรรมท่ีปรารถนา 

 
ท่ีมา : นิตยา เพญ็ศิรินภา (2546, หนา้ 142) 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบั การปฏบิัติงานของพนักงานในองค์การ 
 

ความหมายของการปฏิบัติงาน 

เกษมธิดา สพสมยั (2536 หน้า 24) การปฏิบติังานหมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็น

ความสามารถโดยการน าความรู้ ความเขา้ใจท่ีมีอยูม่าใช้ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในสถานการณ์จริง

และในชีวติประจ าวนัอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

รุ่งทิพย ์มัน่คง (2545, หน้า 18) การปฏิบติังานเป็นการน าความรู้ความเขา้ใจ ตลอดจน

ทศันคติท่ีมีต่องานมาเป็นองคป์ระกอบในการแสดงพฤติกรรมออกมาเป็นความสามารถ  
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สมยศ นาวกีาร (2521, หนา้ 142) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัทางด้านสถานการณ์ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างานและวสัดุ

อุปกรณ์ท่ีใช้ในการก าเนินงานรวมทั้ งผูป้ฏิบติังานด้วยในการปฏิบัติงานตามบทบาทจะส าเร็จ

หรือไม่จ  าเป็นจะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบภายนอกหลายอยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะวสัดุอุปกรณ์ 

งบประมาณท่ีเพียงพอต่อการจดัการ รวมไปถึงสัมพนัธภาพของสมาชิกในชุมชนท่ีมีความส าคญั

มาก เพราะการจดัการระบบสุขภาพภาคประชาชน จ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานแบบมีส่วนร่วม จึงจะ

ท าใหง้านประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขระดับต าบล จงัหวดัชัยภูมิ พบว่า

สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นและเพื่อนร่วมงานก็เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขดว้ย 

2. การรับรู้บทบาท หมายถึงแนวทางท่ีบุคคลให้ความหมายงานของเขาโดยเช่ือว่ามี

ความส าคญัต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. ความสามารถและทักษะ โดยมีความสามารถเป็นลักษณะส่วนบุคคล และทกัษะ

หมายถึง ระดับความเช่ียวชาญในงาน เฉพาะความสามารถมีความสัมพนัธ์กับทักษะบุคคลท่ีมี

ความสามารถเบ้ืองตน้เฉพาะอยา่งจะเรียนรู้ทกัษะท่ีเก่ียวพนัไดดี้ 

4. กระบวนการจูงใจ การจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดการปฏิบติังานของบุคคลใด

บุคคลหน่ึง จากการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของ

เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขระดบัต าบลจงัหวดัชัยภูมิ พบว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของเจา้หน้าท่ีคือปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานประดว้ยความส าเร็จ

ในงาน  

แนวคิดเกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบติังานอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององค์การได้นั้นจะตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจเป็นองค์ประกอบส าคญัของ

การตอบสนองความตอ้งการ ทั้งภายในตวับุคคลและส่ิงแวดลอ้ม จะเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีการอุทิศตน ทั้งก าลงักาย สติปัญญา และเวลาให้กบังานอยา่งเต็ม
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ก าลงัความสามารถมีความเตม็ใจในการปฏิบติังานมีความสุขกบังานท่ีท าและกา้วไปสู่ผลส าเร็จตาม

เป้าประสงคข์ององคก์ารไดมี้นกัวชิาการใหค้วามเห็นไวด้งัน้ี  

เอกชัย ก่ีสุขพนัธ์ (2538, หน้า 97–101) กล่าวว่า องค์การท่ีจะประสบผลส าเร็จในการ

ด าเนินกิจการมากหรือนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนกบัการเป็นผูน้ า ของผูบ้ริหารความเป็นผูน้ ากบัผูบ้ริหารมี

ความแตกต่างกนัหลายประการและต่างก็มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของผูร่้วมงานหรือผูใ้ต ้บงัคบั

บญัชาทั้งส้ินส่ิงท่ีองคก์ารควรค านึงถึงเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยูเ่สมอมีดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการของงาน (task needs) 

1.1 นโยบายของบริษทั 

1.2 เป้าหมาย วตัถุประสงคใ์นการท างาน  

1.3 กระบวนการท างาน 

1.4 มาตรฐานการท างาน 

1.5 คุณภาพของผลผลิตหรือบริการ 

2.  ความตอ้งการของบุคคล (individual needs) 

2.1 ความมัน่คงในการท างาน 

2.2 ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

2.3 ความกา้วหนา้ 

2.4 การยอมรับ 

2.5 ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

2.6 มีส่วนร่วมในการบริหาร 

2.7 ไดรั้บการพฒันาอยูเ่สมอ 

3.  ความตอ้งการของกลุ่ม (group needs) 

3.1 ผลประโยชน์ร่วมกนั 

3.2 ท างานเป็นทีม 

3.3 การส่ือสารแบบเปิด 

3.4 การรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

3.5 การตดัสินใจร่วมกนั 
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3.6 บรรยากาศในการท างานมีความเป็นกนัเอง 

จะเห็นได้ว่าผู ้น าเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลหรือส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดการให้ความสนใจเก่ียวกบัคนจึงมีความส าคญัมากท่ีสุดเพราะผูน้ าท่ีมี

ความรู้ความสามารถสูงเพียงใดก็ตามถา้ปฏิบติังานเขา้กบัใครไม่ไดเ้ลยก็คงจะไม่มีประโยชน์การท่ี

คนจะปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ข้ึนกบัสมการดงัน้ี 

P  =  KSOME 

P  =  การปฏิบติังาน (performance) 

K  =  ความรู้ (knowledge) 

S  =  ทกัษะในการท างาน (skills) 

O  =  โอกาส (opportunity) 

M  =  การจูงใจ (motivation) 

E  =  สภาพแวดลอ้ม (environment) 

จากสมการแสดงใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของพนกังาน

อนัไดแ้ก่ 

1.  ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

2.  ทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.  โอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาหรือมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

4.  การจูงใจจากผูน้ า 

5.  สภาพแวดล้อมการปฏิบติังานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงานอาคารสถานท่ีส่ิง

อ านวยความสะดวก ความเหมาะสมของอุณหภูมิ แสง เสียงในขณะปฏิบติังาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548, หน้า 68–72) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั การสรรหา การคดัเลือกบรรจุบุคคลเขา้ท างานในหน้าท่ี

แตกต่างกนั ให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคคลความสนใจความถนัดของบุคคลนั้นควร

พิจารณาถึงสาเหตุ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคคล ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัท่ีตวับุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัประจ าตวับุคคลท่ีแตกต่างกนัไปมีผลต่อ

การแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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1.1 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางลักษณะความสามารถทางด้าน

กายภาพ บุคคลท่ีมีร่างกายแขง็แรงยอ่มจะเหมาะกบังานในลกัษณะหน่ึง 

1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสร้างในลกัษณะรวมกนั

ของคนนั้น ท าใหล้กัษณะนิสัยการแสดงออกแตกต่างกนัไป 

1.3 ความถนัด เป็นความสามารถเฉพาะของบุคคลท่ีมีความช านาญเฉพาะด้านไม่

เหมือนกนั 

1.4 ความสนใจในงาน เป็นความสนใจงานของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนัความสนใจ

ในงานเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 

1.5 อายุและเพศวยัต่าง ๆ มีผลต่อการท างานคนอายุน้อยไม่เหมาะกบัการท างานที

จ าเจ และตอ้งใชแ้รงงานหนกั ชายและหญิงก็มีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนัไป 

1.6 การศึกษา ในการคดัเลือกงานนั้นการศึกษามาเฉพาะดา้น มีส่วนต่อลกัษณะงาน

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะยอ่มตอ้งการผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมในดา้นนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะท าได ้

1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนยอ่มมีความช านาญในงานนั้น 

2.  ปัจจยัท่ีสถานการณ์ เนน้ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อการท างาน สถานการณ์แบ่งเป็น 2

ประเภทคือ 

2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมจะมีงานในลกัษณะท่ีแตกต่าง

กนัมาก ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัคนจึงแบ่งออกไดด้งัน้ี 

2.1.1 วธีิการท างาน เป็นระบบของการท างานวา่มีขั้นตอนอยา่งไร  

2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานความคล่องตวัของการท างานท่ีมีอุปกรณ์

ท่ีใชช่้วยในการผอ่นแรง มีความสะดวกสบายเพียงไร 

2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีท างาน มีส่วนจูงใจใหบุ้คคลไดเ้ขา้ท างาน 

2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เช่นความสะดวกสบายทาง

คมนาคม การป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึนเป็นตน้ 

2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร มีผลต่อการตดัสินใจในการท างานทางออ้ม ไดแ้ก่ 
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2.2.1 ลักษณะขององค์การ เป็นลักษณะของสถานท่ีท างาน ถ้าเป็นรัฐวิสาหกิจ

บุคคลสนใจเข้าท างานเพราะมีสวสัดิการดี หากเป็นโรงงานอุตสาหกรรมก็มกัดูความมัน่คงเป็น

ปึกแผน่ของโรงงานนั้น 

2.2.2 สายการบังคับบัญชา เป็นการดูสายงานว่ามีล าดับข้ึนมากน้อยเพียงไร

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนลกัษณะใด 

2.2.3 ส่ิงล่อใจ ได้แก่ เงินเดือน สวสัดิการ โบนัส สวสัดิการ อ่ืน ๆ มีผลต่อการ

ตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 

2.2.4 สภาพแวดล้อมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมมีฐานะอย่างไรในสังคมเป็นท่ี

ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือเพียงไร 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2548, หน้า 122–123) กล่าวว่า การท างานของแต่ละคน

ย่อมข้ึนอยู่กบัมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้คนแต่ละคนท างาน ผลงานจะดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับ

องคป์ระกอบต่อไปน้ี 

1.  ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เช่น สถานท่ี แสงสว่าง ระเบียบกฎเกณฑ์ของสถานท่ี

ท างาน บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ 

2.  เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ค่าแรง เงินเดือน โบนสั ค่า

สมนาคุณ ค่าตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว รายจ่ายของครอบครัวมีผลต่อการท างาน 

3.  ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหน่ึงของงานและสังคม ต าแหน่งงาน หน้าท่ีการงานของ

แต่ละคนไดรั้บการยอมรับจากสังคม ก็จะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผดิชอบมากข้ึน 

4.  เจตคติต่องาน ความรู้สึกวา่งานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าเป็นการรับผิดชอบต่อสังคมจะ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ตนเองและสังคม บุคคลนั้นยอ่มจะรักงาน 

5.  ความอิสระในการท างาน สามารถใชค้วามรู้ความสามารถไดเ้ต็มท่ี โดยไม่ตอ้งมีใคร

มาบงัคบับญัชา มีอิสระในการท างานเป็นมูลเหตุใหค้นตั้งใจท างาน และมีความสุขในการท างาน 

สรุปไดว้า่ จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการการปฏิบติังาน ในการปฏิบติังานของพนกังาน

ของแต่ละคนนั้นให้มีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการการปฏิบติังานอนั

ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถทกัษะโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาหรือมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

การจูงใจจากผูน้ า และสภาพแวดลอ้มการการปฏิบติังานต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้นั้นจะส่งผลต่อการ
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ปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดีเพียงไร โดยมีปัจจยัส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยู ่หลาย ปัจจยัอนั

ได้แก่ ปัจจัยท่ีตัวบุคคลลักษณะทางบุคลิกภาพ  ทางกายภาพ ความถนัด ความสนใจในการ

ปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังานงาน อีกปัจจยัหน่ึงเป็นสถานการณ์ท่ีเก่ียวกบังาน

และองค์การเช่น วิธีการปฏิบติังาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงาน การจดับริเวณสถานท่ี

ปฏิบติังาน และส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เป็นตน้ 

แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมองค์การ 

นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย และแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์ารไวด้งัน้ี 

บรรยงค์ โตจินดา (2545, หน้า 286) กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การเป็น

การศึกษาเรียนรู้ทศันคติ และกิจกรรมปฏิสัมพนัธ์ของพนักงานทุกระดับชั้นในองค์การแล้วน า

ขอ้มูลป้อนกลบัมาวิเคราะห์เพื่อแกปั้ญหาและสนองตอบความตอ้งการของพวกเขาไดถู้กตอ้งและ

เป็นท่ีพอใจสามารถช่วยพฒันาการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นการธ ารงค์รักษาไวซ่ึ้ง

พนกังานท่ีมีคุณภาพ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  (2548, หน้า 24–26) กล่าวว่า พฤติกรรม (behavior) เป็น

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลกระท าและบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตได้หรือมีการใช้เคร่ืองมือทดสอบได้ 

พฤติกรรมเป็นผลจากการตอบสนองต่อส่ิงเร้า เม่ือมีส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุน้มาเร็วเม่ือใด ก็จะมีการ

ตอบสนองเม่ือนั้นพฤติกรรมแบ่งออกเป็น 2 อยา่งคือ 

1.  พฤติกรรมเปิดเผย (overt behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถมองเห็นได้ เป็นการ

แสดงออกของการกระท าต่าง ๆ ไดแ้ก่ การพูด การยิม้ การกิน การนอน ตลอดจนการใชส้ัญลกัษณ์

ท่ีสังเกตเห็นได ้เป็นพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมเปิดเผยเป็นพฤติกรรมโมลาร์ (Molar behavior) 

เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูปของการกระท า เพื่อน าไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ สามารถสังเกตได ้

2. พฤติกรรมปกปิด (covert behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีไม่สามารถจะสังเกตไดซ่ึ้งเป็น

ความคิด อารมณ์ ทศันคติ ความจ า ความฝัน เป็นพฤติกรรมภายใน พฤติกรรมปกปิดเป็นความในใจ

เฉพาะตวัเอง การสังเกตจึงเป็นปัญหา 

แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมมนุษย์ 

พฤติกรรมมนุษยน์ั้นเกิดจากภายในตวัของมนุษย ์คือ ใจ (mind) ซ่ึงเป็นตน้ก าเนิดของ

พฤติกรรม ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
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กฤษณพงค ์พตูระกูล (2544, หนา้ 36) ใหค้วามหมายของพฤติกรรมเป็นการกระท า หรือ

การตอบสนองของมนุษยต่์อสถานการณ์หน่ึงสถานการณ์ใดหรือมีส่ิงกระตุน้ต่าง ๆ โดยการกระท า

นั้นเป็นไปโดยมีจุดมุ่งหมายและเป็นไปอยา่งใคร่ครวญมาแลว้ หรือเป็นอยา่งไม่รู้สึกตวั และไม่ว่า

ส่ิงมีชีวิตหรือบุคคลอ่ืนสามารถสังเกตการกระท านั้ นได้หรือไม่ก็ตามจากท่ีนักวิชาการได้ให ้

ความหมายของพฤติกรรมนั้นพอสรุปไดว้่าพฤติกรรมหมายถึงกิจกรรมหรือการกระท าท่ีปรากฏ

ออกมา เพื่อตอบสนองส่ิงเร้าตามสภาพแวดลอ้ม หรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง โดยมีพื้นฐาน

มาจากความรู้และทัศนคติ ทั้ งท่ีสังเกตได้หรือสังเกตไม่ได้ เช่นความรู้สึกความคิดเห็นการพูด

ตลอดจนความประพฤติและการปฏิบติัท่ีแสดงออกมา เป็นตน้ 

ขวญัชนก กฤตยานุตกุลท์ (2544, หน้า 28) ให้ความหมายของพฤติกรรม หมายถึง 

กิจกรรมท่ีท าเพื่อตอบสนองต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือคาดว่าจะได้รับอย่างใดอย่างหน่ึงหลงัจากท า

กิจกรรมนั้นเป็นการกระท าท่ีไดม้าจากการเรียนรู้และจากประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

ทรงพล แสงประกาย (2544, หนา้ 18) ใหค้วามหมายของพฤติกรรม หมายถึงการกระท า

หรือกิจกรรมทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมนุษยก์ระท าต่อสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงท่ีเป็นไปได ้อย่างมี

จุดหมายไม่วา่สถานการณ์นั้นจะสังเกตไดห้รือไม่ไดก้็ตาม เช่นความรู้สึก ความคิดเห็นการคิดการ

พดู ตลอดจนความประพฤติและการปฏิบติัท่ีแสดงออกมา ซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีมีผลต่อความ

เป็นอยูข่องมนุษยเ์อง เป็นตน้ 

พรรณศิริ ยุติศรี (2546, หนา้ 13) ใหค้วามหมายของพฤติกรรม หมายถึง การกระท าหรือ

การตอบสนองต่อสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงหรือส่ิงกระตุน้ต่าง ๆ โดยการกระท านั้นเป็นไป

โดยมีจุดมุ่งหมาย และเป็นไปอยา่งใคร่ครวญหรือเป็นไปอยา่งไม่ใคร่ครวญโดยมีความรู้ ความเขา้ใจ

ทศันคติ และปัจจยัตวัอ่ืน ๆ เป็นตวัก่อให้แสดงออกมา โดยท่ีบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีอยู่รอบ ๆ สามารถ

สังเกตการกระท าไดห้รือไม่ก็ตาม 
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แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบั การบริหารงานบุคคลในองค์การ 

 

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

ภิญโญ สาธร (2517, หน้า 6) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีการเรียกช่ือหลายอย่าง 

ทั้ง ๆ ท่ีมีความหมายอยา่งเดียวกนั เช่น การบริหารอตัราก าลงั การบริหารการเจา้หน้าท่ีการบริหาร

กิจการเก่ียวกับต าแหน่งและเงินเดือน การบริหารงานบุคลากร เป็นต้น ความจริงก็ คือการ

บริหารงานบุคคลนั่นเองในภาษาองักฤษก็เรียกต่าง ๆ กันออกไป เช่น manpower management, 

personnel administration, personnel management, labor relations, personnel services เป็นต้น  แต่

ความหมายไม่แตกต่างกนัเพียงแต่ค าบางค าเนน้ถึงตวับุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ารหน่ึงเท่านั้น ดงันั้นจึงได้

มีนกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายของการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

ภิญโญ สาธร (2517, หนา้ 8) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การ

ด าเนินงานในการเลือกสรรหาบุคลากรเขา้ท างานและใช้บุคลากรท่ีมีอยู่แล้วอย่างมีประสิทธิภาพ

โดยให้ได้ผลงานท่ีมีทั้งปริมาณและคุณภาพสูงสุดหรืออาจกล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคคลคือ 

กระบวนการเก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรใหม่ให้เหมาะสมกบังานจะไดรั้บหมอบหมาย

ให้รับผิดชอบ ตามหลักท่ีเรียกว่า ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน (put the right man on the right job) 

และในเวลาเดียวกันนั้ นก็บ ารุงรักษาพฒันาบุคลากรท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพโดยให้มีความรู้

ความสามารถยิ่งข้ึนเพื่อให้ได้ผลงานและประโยชน์สูงสุดตามวตัถุประสงค์ และมีความพอใจ

รวมทั้งการใหอ้อกงานและการพิจารณาบ าเหน็จบ านาญ 

เสนาะ ติเยาว์ (2519, หน้า 10) ได้สรุปความหมายการบริหารงานบุคคลไวว้่า เป็น

กระบวนการท่ีท าใหไ้ดค้น ใชค้นและบ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในตวับุคคล

ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพื่อให้ไดป้ระโยชน์และรักษาทรัพยากรดา้นมนุษย ์(human 

resources) ให้มีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคใ์น

การบริหารงานบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารงานบุคคลเกิดจากอิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มหลาย

ประการ โดยเฉพาะตวับุคคลเป็นอิทธิพลอนัส าคญัต่อการก าหนดภาวะต่าง ๆ และสภาพแวดลอ้ม

ทางสังคม  
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ผุสสดี สัตยมานะ (2521, หน้า 198) ไดก้ล่าวไวว้า่ การบริหารงานบุคคล คือการคน้หา

พฒันาและใช้ประโยชน์ในทรัพยากรมนุษย์หรือกว่าวอย่างกวา้ง ๆ การบริหารงานบุคคลเป็น

กระบวนการเก่ียวกบัการวางนโยบาย การวางแผนโครงการจดัระเบียบวิธีการด าเนินงานเก่ียวกบัตวั

บุคคลในองคก์าร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงประโยชน์และบ ารุงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรเก่ียวกบัตวับุคคล 

สมพงศ ์เกษมสิน (2523, หนา้ 3–4) มีความเห็นวา่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะ

ในการเลือกสรรคนใหม่ และให้คนเก่าในลกัษณะท่ีจะให้ไดผ้ลงานจากการปฏิบติังานของบุคคล

เหล่านั้นมากท่ีสุดทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

ภิญโญ สาธร (2523, หนา้ 355) ใหค้วามหมายการบริหารงานบุคคลวา่ เป็นการใชค้นให้

ท างานให้ได้ผลดีท่ีสุดโดยใช้เวลาน้อยท่ีสุดและส้ินเปลืองเงินและวสัดุในการท างานนั้น ๆ น้อย

ท่ีสุด ในขณะเดียวกนัคนเราใชมี้ความสุข มีความพอใจท่ีจะท างานใหก้บัผูบ้ริหาร 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการด าเนินงานเก่ียวกับบุคลากรใน

หน่วยงานเพื่อให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงาน มีการพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษา

บุคลากรท่ีไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตลอดจน เพื่อใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมายอยา่ง

มีประสิทธิภาพในหน่วยงาน 

หลกัการเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 

พะยอม วงศส์ารศรี (2534, หนา้ 5) สรุปแนวคิดของการบริหารงานบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

1.  ช่วยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นส่ือกลางในการ

ประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างาน

ในองค์การ เม่ือองค์การไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพฒันา

ยิง่ข้ึน 

2.  ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญั และก าลงัในในการปฏิบติังาน เกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 

3.  ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารงานบุคคล

ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน

ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข ความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
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ภิญโญ สาธร (2517, หน้า 15) ได้สรุปหลักการบริหารงานบุคคลจากแนวคิดของ

ผูท้รงคุณวฒิุหลาย ๆ ท่านไวด้งัน้ี 

1.  หน่วยงานและบุคลากรจะตอ้งมีความเข้าใจและยอมรับร่วมกนัในเร่ืองเป้าหมาย

ปรัชญาและอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละฝ่าย 

2.  ผูบ้ริหารยอมรับนบัถือในความรู้ ความสามารถ บทบาทและความส าเร็จของบุคคล

ในหน่วยงาน 

3.  จะตอ้งสร้างเสริมพฒันาบุคลาการโดยให้โอกาสแสดงออก หรือให้มีส่วนในการคิด

สร้างสรรคอ์ยา่งยติุธรรม 

4.  มีการส่ือสารท่ีดี ให้เกิดความเขา้ในเพื่อสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ในหน่วยงานท าให้เกิด

ความร่วมมือในการท างาน 

5.  การจดัสวสัดิการและบริการ เป็นส่ิงจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

สุกิจ จุลละนนัท ์(2510, หนา้ 97–99) ไดก้ล่าวหลกัการบริหาร มีดงัน้ี 

1.  หลกัความรู้ความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการเลือกสรร

บุคคลเข้าท างาน การสอบแข่งขนั การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณาความดีความชอบ   

การเล่ือนชั้น การเล่ือนต าแหน่ง 

2.  หลกัความเสมอภาค โดยเปิดโอกาสเท่าเทียมกนัแก่ผูมี้คุณสมบติัตามท่ีตอ้งการใน

การสมคัรเขา้ท างานโดยไม่กีดกนัในเร่ืองฐานะ เช้ือชาติ ศาสนา หรือเพศ 

3.  หลกัความเป็นกลาง คือ มีความเป็นกลางทางการเมืองไม่ฝักใฝ่ในทางการเมือง 

4.  หลกัความมัน่คง คือให้บุคคลมัน่ในว่างานท่ีปฏิบติันั่นมีความมัน่คง พอจะยึดเป็น

อาชีพได ้

5.  หลักการพัฒนา ได้แก่ การให้การศึกษา ฝึกอบรมส่งเสริมสมรรถภาพในการ

ปฏิบติังานของแต่ละคนโดยการประเมินผล การตรวจตราแนะน าท่ีดี เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ     

ในการท างาน และเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในการงาน โดยการปูนบ าเหน็จความชอบ และการเล่ือน

ชั้นเล่ือนต าแหน่ง 

6.  หลกัความเหมาะสม คือ การใชค้นใหถู้ก เหมาะสมกบัความสามารถของเขา 
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7.  หลกัความยุติธรรม กล่าวคือ ไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงัให้ความยุติธรรมแก่บุคคลทุกดา้น

พิจารณาทุกอยา่งใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

8.  หลกัสวสัดิการ โดยจดัใหมี้บริการและสวสัดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

9.  หลกัเสริมสร้าง ไดแ้ก่ การเสริมสร้างทางวินับจริยธรรมและความรู้สึกรับผิดชอบ

ของแต่ละคนใหดี้ท่ีสุด มุ่งสร้างทุกคนให้เป็นพลเมืองดี มีความรับผดิชอบต่อส่วนรวม ป้องกนัมิให้

คนท าความผดิ มากกวา่ท่ีจะคอยกวดขนัการลงโทษแต่อยา่งเดียว 

10.  หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าศักด์ิศรีความส าคัญความ

แตกต่างระหว่างบุคคลสร้างบรรยากาศและสัมพนัธภาพอนัดีให้เกิดข้ึนระหว่างผูป้ฏิบติังานและ

ผูบ้งัคบับญัชา ชกัจูงและบ ารุงขวญัในการท างานตลอดจนรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ชกัจูงใจและบ ารุงขวญัในการท างานตลอดจนรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

11.  หลกัประสิทธิภาพและประหยดั คือ ถือว่าการท างานใด ๆ จะตอ้งให้บงัเกิดผลดี

ท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใหจ่้าย เวลา และแรงงานนอ้ยท่ีสุด 

12.  หลกัการวิจยั คือ มีการศึกษาคน้ควา้ หรือวิจยัเพื่อหาสาเหตุแห่งปัญญาอุปสรรค

ขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน เพื่อน ามาปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหดี้ข้ึน 

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจหลักของการบริหารงานในองค์การให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ดั้งนั้นหน่วยงานต่าง ๆ จึงตอ้งใหค้วามส าคญัและ

ให้ความสนใจอยา่งแทจ้ริง ในการบริหารงานดา้นบุคลากร เพื่อผลประโยชน์ของหน่วยงาน ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้คุณภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ระบบการบริหารงานบุคคล 

ระบบการบริหารงานบุคคลมีระบบส าคญัอยู่ 2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ์ (patronage 

system) และระบบคุณธรรม (merit system) นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของระบบไวต่้างกนัดงัน้ี  

สมพงศ ์เกษมสิน (2526, หนา้ 68–73) ไดใ้หค้วามหมายระบบการบริหารงานไวด้งัน้ี 

ระบบอุปถมัภ์ (patronage system) เป็นปฏิบติัการในประการต่าง ๆ เก่ียวกบัการแต่งตั้ง

บุคคลเขา้ด ารงต าแหน่งทั้งในทาง การเมืองและทางการบริหารของพรรคการเมืองท่ีมีช่ือในการ

เลือกตั้ ง เพื่อให้ ลูกพรรคหรือผู ้ท่ี ช่วยเหลือสนับสนุนในการรณรงค์หาเสียงเลือกตั้ งได้รับ

ผลตอบแทนเป็นสินน ้าใจ 
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ระบบคุณธรรม (merit system) มีผูแ้ปลเป็นภาษาไทยไวต่้าง ๆ กนั เช่น ระบบคุณวุฒิ 

ระบบความรู้ความสามารถ และระบบความดีและความสามารถเป็นตน้ซ่ึงความหมายท านองน้ีเป็น

เร่ืองของระบบการจดัการบริหารงานบุคคลท่ีเป็นธรรม โดยยึดถือความรู้ความสามารถของคนเป็น

หลกัส าคญั 

สุมนมาลย ์น่ิมเนติพนัธ์ (2527, หนา้ 9) ไดใ้หห้ลกัการของระบบคุณธรรม คือ 

1.  หลกัความเสมอภาค เร่ิมตั้งแต่รับคนเขา้มาตอ้งตั้งอยูบ่นหลกัแห่งความเสมอภาคมิใช่

วา่จะตอ้งเป็นญาติ พรรคพวก จะเป็นใครก็ตามถา้มีคุณสมบติัตามท่ีหน่วยงานตอ้งการ ก็ยอ่มมีสิทธ์ิ

สอบแข่งขนัได ้และเม่ือเขา้มาเป็นพนกังานหรือขา้ราชการแลว้ก็ตอ้งมีความเสมอภาคในการเล่ือน

ต าแหน่ง หรือขณะปฏิบติังานหากท างานท่ีอยู่ในระดบัความรับผิดชอบท่ีเทียบกนัไดก้็ตอ้งได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั 

2.  หลกัความสามารถ คนดีท่ีมีความสามารถเท่านั้นท่ีจะเขา้มาท างานไดแ้ละมีโอกาส

กา้วหน้า เวลาจะรับคนเขา้ท างานก็ยึดหลกัวา่หาคนท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะหาไดจึ้งตอ้งมีการสอบแข่งขนั 

เวลาบรรจุก็บรรจุคนท่ีสอบได้ท่ี 1 ก่อน เพราะถือว่าเป็นผูมี้ความสามารถเหนือผูอ่ื้น การเล่ือน

เงินเดือนก็พิจารณาผูท่ี้มีความสามารถ มีคุณสมบติัเหมาะสมก่อน 

3. หลกัความมัน่คง ในระบบคุณธรรมมีการให้หลกัประกนัวา่ เม่ือเขา้มาท างานแลว้จะ

ไม่ถูกออกจากงานง่าย มีกฎหมายระบุไวช้ัดเจนว่าขา้ราชการจะพน้จากราชการด้วยเหตุใดบ้าง  

ความมัน่คงอาจรวมถึงการใหส้วสัดิการ การใหไ้ดรั้บบ าเหน็จบ านาญดว้ย 

4.  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง ราชการประจ าเป็นงานท่ีตอ้งกระท าต่อเน่ืองกนัไป

ตอ้งมีหลกัประกนัวา่ ขา้ราชการจะไม่ถูกบีบบงัคบัจากอิทธิพลของฝ่ายการเมืองท่ีอาจผลดัเปล่ียน

กนัเขา้มาบริหารประเทศ ถา้ให้ฝ่ายการเมืองมามีอิทธิพลคนดีมีความสามารถก็จะไม่อยูรั่บราชการ

ในทางหลกัการจึงมีขอ้ก าหนดไวว้า่ ขา้ราชการประจ าเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการการเมืองไดแ้ค่ไหน 

สรุปได้ว่า ระบบท่ีใช้ในการบริหารงานบุคคลโดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว ไม่

ค  านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลวา่จะปฏิบติังานไดดี้หรือไม่เพียงใดเป็นระบบอุปถมัภ ์ส่วน

การบริหารงานบุคคลในระบบคุณธรรมเป็นการบริหารงานท่ีมีหลกัการ มีการให้ความยุติธรรมแก่

บุคคลทัว่ไป ค านึงถึงความรู้ความสามารถเป็นหลกั ท าให้หน่วยงานท่ีมีการบริหารงานดว้ยระบบ

คุณธรรมสามารถไดบุ้คคลท่ีดีมีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังาน 
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กระบวนการและแนวทางการบริหารงานบุคคล 

Castetter (1976, p. 20) ไดเ้สนอกระบวนการบริหารงานบุคคลโดยค านึงถึงการบริหาร

บุคลากร เพื่อให้เป็นไปตามบทบาทตามจุดประสงค์ขององค์การหรือหน่วยงาน โดยก าหนด

กระบวนการของการบริหารงานบุคคลไวเ้ป็นขั้น ๆ ดงัน้ี 

1.  การวางแผนก าลงัคน 

2.  การสรรหาบุคลากร 

3.  การคดัเลือกบุคลากร 

4.  การจูงใจบุคลากรเขา้สู่หน่วยงาน 

5.  การประเมินค่าการปฏิบติังานของบุคลากร 

6.  การพฒันาบุคลากร 

7.  ผลตอบแทนใหก้บับุคลากร 

8.  สวสัดิการ 

9.  การใหบ้ริการต่อเน่ืองแก่บุคลากร 

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2532, หน้า 33) ได้สรุปขั้นตอนในการ

บริหารงานบุคคลไดด้งัน้ี 

1.  การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเก่ียวกับตวับุคคล ซ่ึงการ

บริหารงานบุคคลของส่วนราชการเป็นหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารงานบุคคลกลาง ไดแ้ก่ ก.พ. 

2.  การวางแผนก าลงัคน เป็นการคาดคะเนถึงความตอ้งการก าลงัคนของหน่วยงานเป็น

การล่วงหน้าว่า ตอ้งการก าลงัคนประเภทใดระดบัใดจ านวนเท่าใดและตอ้งการเม่ือใดพร้อมกับ

ก าหนดวธีิการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัคนท่ีตอ้งการ 

3.  การก าหนดต าแหน่ง ก่อนท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานในหน่วยงานจะตอ้งก าหนดก่อน

วา่มีงานอะไรจะใหท้ า และผูท่ี้จะมาท างานจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถดา้นใด ระดบัใด 

4.  การก าหนดเงินเดือน เป็นการก าหนดค่าตอบแทนวา่จะไดรั้บเงินเดือนเท่าไร 

5.  การสรรหาบุคคลเป็นการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถ    

เข้ามาปฏิบัติงาน นับตั้ งแต่การรับสมัคร การประชาสัมพนัธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคดัเลือกการ

เสาะหาบุคคลมาจากแหล่งต่าง ๆ 
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6.  การบรรจุแต่งตั้ง 

7.  การจดัท าทะเบียนประวติั 

8.  การพฒันาบุคคล เป็นการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการ

ท างานท่ีดีข้ึน อนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

9.  การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาความดีความชอบ 

10.  วนิยัและการด าเนินการตามระเบียบวนิยั 

11.  สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู 

12.  การให้ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญ ไดแ้ก่ เกษียณอายุ ลาออก ถูกสั่งให้ออก 

ปลดออก หรือไล่ออก 

แนวคิดเกีย่วกบัการวางแผนก าลงัคน 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2526, หน้า 11) กล่าวว่า “ก าลงัคน” เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างหน่ึง

หากหน่วยงานใดขาดก าลังคนก็หมายความว่าการบริหารงานของหน่วยงานนั้นจะตอ้งประสบ

อุปสรรคและเป็นผลให้การด าเนินงานตามแผนงานและโครงการต่าง ๆ ท่ีก าหนดไวต้อ้งล่าชา้และ

ไม่บรรลุตามเป้าหมาย ดงันั้นวิธีการท่ีจะแก้ปัญหาการขาดแคลนก าลงัคน ท่ีเป็นท่ียอมรับกนัใน

ระบบการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่ก็คือ “การวางแผนก าลงัคน” การวางแผนก าลงัคนเป็นการ

คาดคะเน ( Forecast ) ถึงความตอ้งการก าลงัคนของหน่วยงานเป็นการล่วงหนา้วา่ ตอ้งการก าลงัคน

ประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด ต้องการเม่ือใด และก าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึงก าลังคนท่ี

ตอ้งการเป็นการล่วงหนา้ตอลอดจนก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อจะใชก้ าลงัคนท่ีมี

อยูใ่หไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุด 

บัณฑิต อินทรช่ืน (2526, หน้า 16) ได้ให้ความหมายการวางแผนก าลังคนว่าเป็น

กระบวนการท่ีจะได้คนท่ีเหมาะสมเข้ามาท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ และในเวลาอนั

เหมาะสม 

สมพงศ์ เกษมสิน (2526, หน้า 27) กล่าวว่า แผนงานบุคคลเป็นแผนท่ีเก่ียวกับการ

ด าเนินงานของหน่วยงานท่ีเน้นในเร่ืองบุคคลเพื่อสนองความต้องการของหน่วยงาน และ

ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน 
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ดงันั้น การวางแผนก าลงัคน เป็นการก าหนดก าลงัคนท่ีตอ้งการใชใ้นอนาคต เพื่อให้ได้

ก าลงัคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานไดต้รงกบัวตัถุประสงคท่ี์จะใชท้รัพยากรก าลงัคนใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2526, หนา้ 11–12) ไดก้ล่าวถึงการวางแผนก าลงัคนท่ีส าคญั มีอยู ่

3 ประการคือ  

1.  การวางแผนความต้องการก าลังคน (manpower requirement planning) เป็นการ

คาดคะเนถึงความตอ้งการก าลงัคนของหน่วยงานต่าง ๆ เป็นการล่วงหนา้วา่ตอ้งการคนประเภทใด

ระดบัใดจ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือไร โดยวิเคราะห์ความตอ้งการประเมินก าลงัคนท่ีมีอยูห่รือท่ี

ขาดอตัราความตอ้งการก าลงัคนเพิ่มเน่ืองจากการขยายงาน การสูญเสียก าลงัคนในแต่ละปี ความ

ตอ้งการก าลงัคนในระยะยาว 

2.  การวางแผนเพื่อให้ไดม้าซ่ึงก าลงัคนท่ีตอ้งการ (manpower supplies planning) เป็น

การก าหนดวธีิการท่ีจะไดม้าซ่ึงก าลงัคนท่ีตอ้งการเป็นการล่วงหนา้วา่จะไดม้าจากไหนอยา่งไร 

3.  การวางแผนใช้ก าลงัคน (manpower utilization planning) เป็นการวางแผนเพื่อให้มี

การใช้ก าลงัคนท่ีมีอยู่ในหน่วยงานให้ได้ประโยชน์สูงสุด โดยการส ารวจประเมินความรู้ความ 

สามารถของก าลงัคนท่ีมีอยู ่พฒันาหรือฝึกอบรมก าลงัให้มีสมรรถภาพสูงข้ึน ใชก้ าลงัคนท่ีมีอยูใ่ห้

เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละคน 

ดนัย เทียนพุฒ (2541, หน้า 89–91) ได้กล่าวถึงหลักการก าหนดทิศทางของแผน

ก าลงัคนดงัน้ี 

1.  ก าหนดทิศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน เช่น แผนก าลังคนจะต้องเป้าระบบและ

สามารถปฏิบติัตามระบบนั้นเป็นตน้  

2.  การก าหนดระยะเวลาท่ีจะด าเนินการ 

3.  การท าความเขา้ใจเร่ืองแผนก าลงัคนโดย 

3.1  ช้ีแจงเร่ืองแผนก าลงัคนใหทุ้กระดบัเขา้ใจเพื่อ ก าหนดทิศทางและวตัถุประสงค ์

3.2  ฝ่ายจดัการจะต้องมีความมั่นใจว่าทุกคนมีการรับรู้และยอมรับว่าท าไมต้อง

วางแผนก าลงัคน 
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4.  สมมติฐานท่ีใช้ประกอบการวางแผนก าลังคน จะต้องกระจ่างชัดและเข้าใจทั้ ง

องคก์าร 

4.1  อัตราการเจริญเติบโตของหน่วยงาน จะต้องมีอัตราก้าวหน้าสูงกว่าอัตรา

เจริญเติบโตของภาวะเศรษฐกิจ 

4.2  คนอาจเป็นตวัสอบเช็คเงินลงทุนของหน่วยงานท่ีมีอยู่เช่นหน่วยงานจะมีเป้า 

หมายการใช้ก าลงัคนในการให้บริหารแก่ลูกคา้แม่นท่ีจะเปล่ียนแปลงไปใช้อุปกรณ์เคร่ืองกลหรือ

เทคโนโลยแีทนเป็นตน้ 

4.3  ใชก้  าลงัคนท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าซ่ึงอาจก าหนดนโยบาย  

4.3.1  ไม่หาจากฝ่ายงานอ่ืนหรือบุคคลภายนอก 

4.3.2  มีเป้าหมายในการพฒันาก าลงัคนทดแทนจากภายในหน่วยงานโดยตรง 

(แทนท่ีจะสรรหามาจากภายนอก) 

5.  ผูรั้บผิดชอบในการวางแผนก าลงัคนจะตอ้งแปลสมมติฐานก าลงัคนได้แก่ ทิศทาง

ของแผนก าลงัคน ท่ีจะเช่ือมโยงกบัแผนและกลยุทธ์ธุรกิจ นโยบาย เป้าหมายท่ีชดัเจน หมายถึงว่า 

แต่ละส่วนงานตอ้งค านึงถึงปัญหาและความตอ้งการภายในส่วนงานเป็นส าคญั คือ 

5.1  ส ารวจและวเิคราะห์ปัญหาดา้นก าลงัคน 

5.2  วเิคราะห์แนวโนม้และเป้าหมายดา้นก าลงัคน 

5.3   ก าหนดนโยบายและเป้าหมายดา้นก าลงัคน ในเร่ือง 

5.3.1  การใชก้ าลงัคน 

5.3.2  การพฒันาก าลงัคน 

5.4  ส่ือสารและท าความเขา้ใจเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ 

5.4.1  ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งสนบัสนุน 

5.4.2  มีเป้าหมายและแผนงานท่ีชดัเจน 

5.4.3  สามารถปฏิบติัไดทุ้กฝ่ายงาน 

6.  ส่ิงท่ีมีผลกบัการวางแผนก าลงัคน จะพิจาณาถึงส่ิงต่อไปน้ี 

6.1  ก าลงัคนท่ีมีอยูไ่ดใ้ช้ให้เป็นประโยชน์แก่บริษทัอยา่งเต็มท่ีหรือไม่เพียงใด และ

ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าตอบแทนและค่าใชจ่้ายหรือไม่ 
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6.2  มีแผนเสริมความรู้ ฝึกอบรมและพฒันาก าลงัคนในปัจจุบนัหรือไม่อยา่งไร 

6.3  อตัราการสูญเสียก าลงัคนในระยะขา้งหนา้ จะรุนแรงหรือไม่พิจารณาจาก 

6.3.1  จะสูญเสียก าลงัคนประเภทใด 

6.3.2  ระดบัใดในกลุ่มสายงานใด 

6.3.3  ตรงจุดใดบา้งกระทบอยา่งไร เม่ือใด 

6.3.4  สาเหตุของการสูญเสียมีอยา่งไรบา้ง 

6.4  จะใชเ้ทคนิคและวธีิการในการพยากรณ์ก าลงัคน ทั้งในดา้นอุปสงคแ์ละอุปทาน

วธีิใดจึงจะเหมาะสม 

6.5  การสรรหาผูม้าด ารงต าแหน่งจะกระท าวิธีใด จึงจะเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั

สภาพของปัญหาการขาดแคลนก าลงัคน 

6.6  ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการวางแผนก าลงัคน ควรจะเป็นเท่าใด เช่น ทุกปี 3 ปี 5 

ปี ระยะยาว เป็นตน้ 

แนวคิดเกีย่วกบัการสรรหาบุคลากร 

ดนัย เทียนพุฒ (2541, หน้า 112) อธิบายว่า การสรรหาพนักงานถือว่าเป็นงานพิสูจน์

ฝีมือของนกับริหารทรัพยากรบุคคลว่า มีความเป็นมืออาชีพมากนอ้ยเพียงใด ทั้งน้ีก็เพราะว่า “การ

หาคน” ให้มาท างานกนัหน่วยงานเป็นหวัใจส าคญัของธุรกิจท่ีจะรองรับการขยายธุรกิจขณะเดียวกนั

ก็ทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไประหวา่งปี หากนกับริหารทรัพยากรบุคคลไม่สามารถ “หาคน” มาได้

ตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานตอ้งการ ก็จ  าเป็นตอ้งพิจารณาตวัเองเหมือนกนั 

บณัฑิตย ์อนัทรช่ืน (2526, หน้า 25) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหาบุคคลวา่เป็นการ

ด าเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ อยา่ง ท่ีหน่วยงานตอ้งการคนเขา้ท างานจดัท าข้ึนเพื่อมุ่งท่ีจะจูงใจให้

คนดีมีความรู้ความสามารถสมคัรเขา้ร่วมท างานในหน่วยงานมีดงัน้ี 

1.  การสรรหาพนกังานทัว่ไปหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ 

การสรรหาพนกังานทัว่ไปหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ ไดน้ าเสนอวิธีการสรรหาไว ้5 วิธีการ

โดยในแต่ละวธีิการสรรหาจะอธิบายถึงวธีิการดงัน้ี 

1.1  สรรหาผา่นสถานศึกษา 

1.1.1  โปสเตอร์ 
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1.1.2  แผน่พบัประกอบใบสมคัร 

1.1.3  ข่าวการจา้งาน (employment information) 

1.1.4  รับสมคัรท่ีสถานศึกษา (compos recruitment) 

1.1.5  ส านกังานศึกษานิเทศก ์(ของกรมต่าง ๆ) กระทรวงศึกษาธิการ 

1.2  สรรหาผา่นส่ือภายในและพนกังานของบริษทั 

1.2.1  วารสารภายในและจดหมายข่าว 

1.2.2  โปสเตอร์ 

1.2.3  แผน่พบัประกอบใบสมคัร 

1.3  สรรหาในบริเวณพื้นท่ี (ท่ีตั้งส านกังานใหญ่) 

1.3.1  ป่ายประกาศหนา้ส านกังาน/บริเวณใกลเ้คียง 

1.3.2  ป้ายขา้งรถ 

1.3.3  แผน่พบัประกอบใบสมคัรแจกชุมชนใกลเ้คียงส านกังาน 

1.4  สรรหาผา่นส านกังานแรงงาน 

1.4.1  ตลาดนดัแรงงาน 

1.4.2  โปสเตอร์/แผน่พบัส าหรับปิดประกาศและแจก 

1.4.3  ข่าวการจา้งงาน 

1.4.4  รับสมคัรท่ีส านกังานแรงงาน 

1.5  สรรหาผา่นส่ือโฆษนา 

1.5.1  ลงโฆษณาผา่นหนงัสือพิมพท่ี์สอดคลอ้งกบักลุ่มต าแหน่งท่ีจะรับ 

1.5.2  การใหส้ัมภาษณ์ของผูบ้ริหารต่อการรับสมคัร 

2.  การสรรหาผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไป 

การสรรหาผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไปนั้นจะมีวิธีการหรือกลยุทธ์ท่ีแตกต่างไปจากการ

สรรหาระดบัพนกังานทัว่ไปหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ ซ่ึงวิธีท่ีน าเสนอไดแ้สดงถึงวิธีการสรรหาใน 8 

วธีิการดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1.  การเล่ือนต าแหน่งจากภายใน 

2.  การวา่จา้งจากภายนอก 
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3.  สรรหาจากสถาบนั มหาวทิยาลยัดา้นธุรกิจ (MPA) 

4.  อาศยัสายสัมพนัธ์ 

5.  โฆษณา 

6.  บริษทัสรรหาผูบ้ริหาร 

7.  น าเขา้จากต่างประเทศ 

8.  มือปืนรับจา้ง 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2526, หน้า 69–70) ได้จ  าแนกแหล่งท่ีจะสรรหาบุคคลไดเ้ป็น 2 

แหล่ง คือ 

สรรหาบุคคลจากภายในหน่วยงาน การสรรหาโดยวิธีน้ีนบัวา่เป็นผลดีในดา้นท่ีจะท านุ

บ ารุง และส่งเสริมก าลงัใจในการท างานของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานตามวิธีการน้ีคือ เลือกสรร

ดว้ยวิธีคดัเลือกหรือเล่ือนต าแหน่งบุคคลในหน่วยงาน โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถและ

ความเหมาะสม วิธีน้ีใชอ้ยูใ่นวงราชการ เช่น การเลือกหรือการสอบคดัเลือก เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

สรรหาบุคคลจากภายนอกหน่วยงาน เป็นการสรรหาบุคคลจากท่ีอ่ืนเขา้มาปฏิบติังานใน

หน่วยงาน เช่น การรับโอนบุคคลจากหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานใน

หน่วยงาน การรับบุคคลท่ีเพิ่งส าเร็จจากสถานศึกษาเป็นตน้ 

ขั้นตอนในการสรรหาบุคคล แบ่งไวเ้ป็น 10 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  การประกาศรับสมคัร (eeception of application) 

2.  การสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ (preliminary interview) 

3.  การยืน่ใบสมคัร (application forms) 

4.  การทดสอบการปฏิบติังาน (employment test) 

5.  การสอบสัมภาษณ์ (interview) 

6.  การตรวจสอบภูมิหลงั (background investigation) 

7.  การคัดเลือกขั้ นต้นของฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี  (preliminary selection in personnel 

department) 

8.  การตดัสินใจขั้นสุดทา้ยของหวัหนา้งาน (final selection by dupcevisor) 
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9.  การตรวจร่างกาย (physical examination) 

10.  การบรรจุและแต่งตั้ง (placement on job) 

บญัฑิต อินทรช่ืน (2526, หน้า 25-27) ได้แบ่งกระบวนการสรรหาบุคคลออกเป็น 5 

ขั้นตอน คือ 

1.  แหล่งก าลงัคน หน่วยงานจะตอ้งพิจารณาถึงนโยบายในการสรรหาบุคคลดว้ยวา่ ควร

จะหาจากแหล่งใด คือ จะหาจากแหล่งภายในโดยเปิดให้บุคคลภายในหน่วยงานก่อนเม่ือมีต าแหน่ง

วา่งลง และการหาจากแหล่งภายนอก โดยชกัจูงบุคคลท่ีมีความสามารถเขา้มาสมคัรอาจท าไดห้ลาย

วิธีด้วยกนั คือ การใช้วิธีโฆษณา การหาจากแหล่งจดัหางาน รับสมคัรจากสถาบนัการศึกษา รับ

สมคัรโดยใชเ้จา้หนา้ท่ีเก่าแนะน า 

2.  การจัดท าใบสมัคร เป็นหลักฐานขั้นต้นและต้องพิจารณาว่าจะบรรจุข้อความท่ี

ตอ้งการโดยจะระบุคุณสมบติัของผูส้มคัร เช่น ช่ือ ท่ีอยู ่อาย ุคุณวุฒิ ประสบการณ์ เช้ือชาติ สัญชาติ 

ศาสนา เป็นตน้ 

3.  การประกาศรับสมคัร เพื่อให้ทราบถึงต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร ระยะเวลาการรับ

สมคัร สถานท่ีเปิดรับสมคัร 

4.  การรับและพิจารณาใบสมคัร ควรจะพิจารณาหลกัฐานใบส าคญัต่าง ๆ ใหค้รบถว้น 

5.  ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธิสอบโดยประกาศราย ช่ือผู ้มีสิทธิสอบแข่งขันให้ทราบ

ล่วงหนา้ในระยะเวลาอนัสมควร 

แนวคิดเกีย่วกบัวธีิการสรรหาบุคคล 

อุดร ช่ืนกล่ินธูป (2523, หน้า 67) ได้กล่าวว่า วิธีการสรรหาของทางราชการพลเรือน

ไทย ซ้ึงรวมทั้งมหาวิทยาลยัด้วยนั้นได้มีการประกาศใช้ระบบคุณธรรม ตั้งแต่มีพระราชบญัญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือนข้ึนเป็นคร้ังแรกในประเทศ จนกระทัง่ปัจจุบนัได้ใช้วิธีการท่ีเรียกว่า

ประกาศรับสมคัร เป็นการเปิดรับสมคัรโดยทัว่ไปกบัการประกาศรับสมคัรภายในหน่วยงาน ซ่ึงใน

ประกาศรับสมคัรสอบเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการนั้นจะมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.  ต าแหน่งท่ีจะบรรจุแต่งตั้ง 

2.  คุณสมบติัทัว่ไปและคุณสมบติัเฉพาะของผูมี้สิทธิสมคัรสอบ 

3.  วนั เวลา และสถานท่ีรับสมคัรสอบแข่งขนั 
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4.  เอกสารและหลกัฐานท่ีจะตอ้งน ามายืน่ในการสมคัรสอบแข่งขนั 

5.  ค่าธรรมเนียมการสอบแข่งขนั 

6.  การประกาศรายช่ือผูมี้สิทธิเขา้สอบ 

7.  หลกัสูตรและวธีิการสอบแข่งขนั 

8.  การประกาศก าหนดวนั เวลา สถานท่ี และระเบียบเก่ียวกบัการสอบแข่งขนั 

9.  เกณฑก์ารตดัสิน 

10.  การประกาศข้ึนบญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้

11. การบรรจุและแต่งตั้ง 

แนวคิดการโอนย้ายบุคคล 

เสนาะ ติเยาว ์(2519, หน้า 168) กล่าววา่ การโยกยา้ย คือการเปล่ียนแปลงต าแหน่งงาน

จากต าแหน่งหน่ึงไปยงัอีกต าแหน่งหน่ึง ซ่ึงค่าจา้งสถานะความช านาญและความรับผิดชอบอยูใ่น

ระดบัเดียวกนัแตกต่างจากการเล่ือนต าแหน่งท่ีว่าการโยกยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงแนวนอนส่วน

การเล่ือนต าแหน่งเป็นการเปล่ียนแปลงในแนวด่ิง การโยกยา้ยงานอาจกระท าแบบชั่วคราวหรือ

ถาวร และรวมทั้งการเปล่ียนแปลงในแผนก หรือนอกแผนกก็ได้สาเหตุของการโยกยา้ยงานอาจ

เกิดข้ึนจาก 2 สาเหตุ คือ เป็นความตอ้งการของบริษทักบัเป็นความตอ้งการของคนงาน 

สมพงศ ์เกษมสิน (2526, หน้า 172) ท่ีวา่การโยกยา้ยเป็นการเปล่ียนแปลงจากต าแหน่ง

หน่ึงไปปฏิบติัหนา้ท่ีการงานยงัอีกต าแหน่งหน่ึง การโยกยา้ย ต าแหน่งต่างกบัการเล่ือนต าแหน่งท่ีวา่ 

การเล่ือนต าแหน่งเป็นการเปล่ียนแปลงตามแนวด่ิงซ่ึงมีลักษณะเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ

รับผดิชอบมากข้ึน มีสถานภาพสูงข้ึนและไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนสูงข้ึนดว้ย ส่วนการโยกยา้ยต าแหน่ง

เป็นการเปล่ียนแปลงตามแนวนอน คือจะต้องมีอัตราเงินเดือนเท่าเดิมและมีปริมาณงานความ

รับผดิชอบใกลเ้คียงกบัต าแหน่งเดิม 

แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2526, หน้า 86) ไดใ้ห้ความหมาย การประเมินผลการปฏิบติังาน 

คือ วิธีการท่ีใช้ประเมินค่าว่า ผูป้ฏิบัติงานมีความสามารถปฏิบัติงานเพียงใดโดยพิจารณาจาก

ปริมาณ และคุณภาพของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาได้บนัทึกไวต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อเป็นเคร่ือง
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ประกอบในการพิจารณาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในดา้นต่าง ๆ เช่น การแต่งตั้งบุคคลเขา้ด ารง

ต าแหน่งการเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี เป็นตน้ 

ชลิดา ศรมณี (2526, หน้า 179) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละคร้ัง

สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ดงัน้ี คือ 

1.  เพื่อใชเ้ป็นพื้นฐานในการคดัเลือกผูท่ี้จะไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งข้ึนไป 

2.  เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนตามระบบคุณธรรม 

3.  เพื่อใช้ตรวจสอบความส าเร็จในการสรรหา การคดัเลือกการบรรจุบุคคลเขา้ท างาน  

ตลอดจนการจดัฝึกอบรม 

4.  เพื่อเป็นหลกัฐานท่ีสามารถแสดงได ้เม่ือมีปัญหาเก่ียวกบัการพิจารณาเงินเดือนการ

เล่ือนขั้น ฯลฯ 

5.  เพื่อใช้ในการให้ค  าแนะน าหรือแนะแนวแก่ผูป้ฏิบัติงานว่าควรปฏิบัติ อย่างไร 

เพื่อใหผ้ลงานดีข้ึนกวา่เดิม และมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ต่อไป 

6.  เพื่อใช้ในการพิจารณาสัพเปล่ียนต าแหน่ง การลดต าแหน่งและการให้ออกจากงาน  

ใหเ้หมาะสมและเกิดประโยชน์มากท่ีสุด 

7.  เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนงานบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นพฒันาบุคลากร 

8.  เป็นประโยชน์ในการใชบ้นัทึกความสามารถของพนกังาน 

9.  ช่วยใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

ข้อมูลของ บริษัท สหพฒันพบูิล จ ากดั (มหาชน) 
 

เร่ิมก่อตั้งโดย ดร.เทียม โชควฒันา ในปี พ.ศ. 2485 ภายใตช่ื้อ “เฮียบเซ่งเชียง” ท่ีตรอก
อาเนียเก็งถนนทรงวาดดว้ยเงินทุนเพียง 10,000 บาท โดยเร่ิมจากการขายของเบ็ดเตล็ดท่ีสั่งซ้ือจาก
ฮ่องกง ต่อมาไดข้ยายกิจ การเป็นตวัแทนจ าหน่ายสินคา้จากต่างประเทศในปี 2495 “เฮียบเซ่งเชียง” 
ได้เปล่ียนช่ือเป็น บริษทั สหพฒันพิบูล จ  ากดั ด้วย ทุนจดทะเบียน 1 ล้านบาทโดยน าเขา้สินค้า
อุปโภคบริโภคนานาชนิดมาจ าหน่ายต่อมาไดส้ร้างโรงงานโดยร่วมทุนกบับริษทั ไลออ้น ประเทศ
ญ่ีปุ่น เพื่อผลิตยาสีฟัน แชมพู ผงซักฟอก และได้สร้างโรงงานผลิตบะหม่ีก่ึงส าเร็จรูปมาม่า 
ความส าเร็จของผงซกัฟอก เปาบุน้จ้ิน และบะหม่ีก่ึงส าเร็จรูปมาม่านั้น ท าให้ บริษทั สหพฒันพิบูล 
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จ ากดั เร่ิมขยายโรงงานไปท่ีศรีราชา และไดเ้ขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยเป็น
บริษทัมหาชน ดว้ยเงินทุนจดทะเบียน 30 ลา้นบาทในปี พ.ศ. 2521ต่อมา ในปี พ.ศ. 2531 ไดเ้พิ่มทุน
จดทะเบียนเป็น 200 ลา้นบาท จนกระทัง่ ปัจจุบนับริษทัมีทุนจดทะเบียนรวมทั้งส้ิน 600 ลา้นบาท 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลปิยะเวท จากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จากดั (มหาชน) 

ผลจากวิจยัสรุปไดด้งัน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 20–30 ปี จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดร้ะหว่าง 10,001–20,000 บาท อยู่ในระดบัพนกังาน และมีอายุ
งานระหวา่ง 1-5 ปี กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลส าเร็จอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

ทิตติยา สมสืบ (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการท างานของพนกังานขายทาง
โทรศพัท์ของบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร การคน้ควา้อิสระน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจการท างานของพนกังานขายทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร ตาม
ทฤษฎีสองสองปัจจยั (two-factor theory) ของ Frederick Herzberg การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยแบบสอบถามส ารวจแรงจูงใจการท างานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ของบริษัท
ประกนัชีวติท่ีมีส่วนแบ่งตลาดสูงท่ีสุด 5 อนัดบัแรก และก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาโดย
ใชสู้ตรของ Taro Yamene ท่ีความเช่ือมัน่ 95% ไดจ้  านวน 350 ตวัอยา่ง และน ามาประมวลผลโดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ค่าสถิติแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ 
(percentage) และค่าเฉล่ีย (mean) 

ผลของการวิจยัสรุปได ้ดงัน้ี ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจการท างาน
ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจเรียงล าดบัระดบัความส าคญั
จากมากไปน้อยได้ ดังน้ี ปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างานในระดับมากท่ีสุดเป็นอนัดับแรก 
รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า และปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ยกยอ่งและชมเชยส่วนปัจจยั
ค ้าจุนเรียงล าดบัระดบัความส าคญัจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อ
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ปัจจยัด้านความมั่นคงในการท างานในระดับมากท่ีสุดเป็นอนัดับแรก รองลงมาคือ ปัจจยัด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นคุณภาพของการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแลปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
และปัจจยัดา้นต าแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 

เพ็ญจิต เสวิวฒัน์ (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการท างานของบุคลากร กลุ่ม
งานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสกลนคร  การวิจยัเชิงบรรยาย
และเปรียบเทียบคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจการท างานของบุคลากร กลุ่มงานเวช
ปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน ทั้งรายด้านและโดยรวม 2) เพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจการท างานของบุคลากร จ าแนกตาม อายุ ประสบการณ์ในการท างานและรายได้ กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากร กลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวดั
สกลนคร 17 แห่ง จ านวน 86 คน ซ่ึงไดจ้ากการ สุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบ
แรงจูงใจการท างานของบุคลากร ซ่ึงมีลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผ่านการ
ตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิ  มีค่า IOC อยู่ระหว่าง .66–1 จ านวน 47 ข้อ และมีค่าความเช่ือมั่น
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค .95 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way analysis of 
variance) 

ผลการวจิยัพบวา่ 1. แรงจูงใจการท างานของบุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและ
ชุมชน ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสกลนคร โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (M= 3.47,  
SD = 0.69) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจปัจจยัจูงใจอยู่ในระดับมาก 
(M=3.58, SD = 0.69) และมีแรงจูงใจทุกดา้นของปัจจยัจูงใจในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงานท่ีอยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.37, SD = 0.80) และพบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจ
ปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัปานกลาง (M  =  .35, SD = 0.72) และมีแรงจูงใจทุกด้านของปัจจยัค ้ าจุน 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลใน
หน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง 2. บุคลากรกลุ่มงานเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชน ท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการท างานและ
รายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ปราณี โคเมฆารัตน์ (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจการ
ท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1) ศึกษาปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจการท างานของพนักงาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ 2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
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สมุทรปราการ 3) เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษทั เอ เอ แอล 
จ ากดั สาขาสมุทรปราการ จ านวน 400 คน ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 196 คน โดยใช้
สูตรของเครซ่ีและมอร์แกน โดยใชเ้คร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก คือ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้าน
ความส าเร็จของงานท่ีท า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้า ด้านสถานะ
ทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ
ด้านวิธีการปกครองและการบังคบับัญชา เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงในการท างาน บริษทัฯ ควรพิจารณาปรับ
โครงสร้างอตัราเงินเดือนให้มีความสอดคล้องกบัหน้าท่ี ความสามารถและผลงานของพนักงาน
เพื่อใหพ้นกังานเกิดขวญัก าลงัใจ 

วรรธนะพล เวชโพธ์ิ (2555, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการท างานของพนักงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษา
แรงจูงใจการท างานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด  (มหาชน) ส านักงานใหญ่  
2. เปรียบเทียบแรงจูงใจการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  จ านวน  6,000 คน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ 
ทาโร ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 375 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.971 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจการท างานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจ
ระดับมาก ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพการ
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ท างาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง
และอาชีพ ค่าตอบแทน ต าแหน่ง (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่พนกังานท่ีมี 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจการท างาน
แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมี เพศ ต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจการท างานไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 


