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บทที่ 2 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเรื่อง การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการดําเนินการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวบรรยากาศองคการ 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่ทําใหเกิดพฤติกรรมและเปนที่ยอมรับกันทั่วไปใน
หมูนักจิตวิทยาวา พฤติกรรมทุกอยางของบุคคลตองมีสาเหตุ ดังนั้นในการอธิบายเรื่องแรงจูงใจจึง
กลาวในลักษณะที่วา แรงจูงใจเปนแรงกระตุนและผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ความตองการ (needs) เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ (satisfaction) 
 ความตองการ (needs) มาจากความขาดแคลนความสมดุลยทั้งภายในรางกายและ
ส่ิงแวดลอมภายนอก ทําใหเกิดเปนแรงขับ (drives) ซ่ึงเปนส่ิงเรา ภาวะความกระวนกระวาย และ
การหาชองทางบําบัดความตองการนั่นเอง บางครั้งคําวาแรงขับ (drives) และแรงกระตุน (motive) 
มักจะใชควบคูกันในความหมายอยางเดียวกัน 
 การจูงใจมีความสําคัญตอองคการมาก เพราะพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนในองคการ
นําไปสูพฤติกรรมองคการ ดังนั้น หากตองการใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการทํางานแบบใด ก็ตอง
สรางเสริมแรงผลักดันที่เปนตนเหตุแหงพฤติกรรมนั้น ซ่ึงเรียกวิธีนี้วา การสรางเสริมแรงจูงใจ 
(motivation) หากบุคลากรไดรับการสรางเสริมแรงจูงใจที่เหมาะสมก็จะเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพของตนเองและองคการ 
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 ความหมายของการจูงใจ (motivation) 
 Beck (1978 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดอธิบายการจูงใจวา เปนสิ่งที่
เกี่ยวของกับปจจัยที่เปนขอกําหนดของทางเลือก (choice) หรือทิศทาง (direction) ความคงทน 
(persistence) และความเขมแข็ง (vigor) ของพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย (goal-directed behavior) 
 Beach (1980 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดใหความหมายการจูงใจวา 
การเต็มใจที่จะใชพลัง เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (goal) หรือรางวัล (reward) การจูง
ใจเปนสิ่งสําคัญสําหรับพฤติกรรมของมนุษยและเปนสิ่งยั่วยุใหคนไปถึง ซ่ึงวัตถุประสงคที่มีสัญญา
เกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับ 
 Pinder (1984 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดใหความหมายการจูงใจวา 
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง 
 ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2545, หนา 155) ไดใหความหมายวา การจูงใจ
ไมใชพฤติกรรมแตเปนนามธรรมอยางหนึ่งที่สรางขึ้นตามทฤษฎี (theoretical contruct) เพื่อชวย
อธิบายพฤติกรรมใหกระจางยิ่งขึ้น เปนภาวะภายในของอินทรียที่ถูกกระตุนหรือผลักดันโดยแหลง
ที่อยูภายใน (internal source) และ/หรือจากแหลงที่มาจากภายนอก (external source) ตอพฤติกรรม
เพื่อไปยังจุดมุงหมาย (goal) การจูงใจมีลักษณะเดน 3 ประการ คือ 

(1) ใหพลังแกพฤติกรรม (energy) 
(2) กําหนดทิศทางของพฤติกรรม (direction) 
(3) พฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมาย (goal) 
กลาวโดยสรุป การจูงใจ คือ การกระตุนใหบุคคลไดแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่

มีเปาหมายปลายทาง ดังภาพที่ 2.1 
 

ความตองการ 
(needs) 

แรงจูงใจ 
(motivation) 

พฤติกรรม 
(behavior) 

เปาหมาย 
(goal) 

 
 
ภาพที่ 2.1 แสดงลักษณะของแรงจูงใจอยางงาย 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 156 
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 การจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจในการทํางาน โดยทั่วไปมีการศึกษาตัวแปร 3 ตัวแปร คือ (ถวิล  ธาราโภชน 
และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 174) 

1. ตัวแปรแรก เปนการพิจารณาถึงทิศทางของพฤติกรรม (direction of behavior) ซ่ึง
บุคคลจะกําหนดตัวเลือกของกิจกรรมที่เขาใชหรือพยายามทํานั้น เปนเหตุผลวาทําไมเราจึงเลือก
ทํางานอยางขยันขันแข็งในงานหนึ่ง แตไมขยันทําในงานชนิดอื่น 

2. ตัวแปรที่สอง ไดแก ความเขมของพฤติกรรม (intensity of action) ซ่ึงเปนตัวกําหนด
วาเราจะใชความพยายามลงไปในงานเปนอยางไร 

3. ตัวแปรที่สาม คือ ความคงทน (persistence of behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่
กําหนดเวลาที่ใชในการกระทํา การเขาใจในการปฏิบัติงานจะตองบูรณาการ (integration) ตัวแปร
ทั้งสามเขาดวยกัน เพื่อใหเกิดการเขาใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 

 ขั้นตอนของการเกิดแรงจูงใจ 
 กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกัน ดังนี้             
(ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 106) 
 1.  ขั้นความตองการ (needs stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลยที่ทําใหการ
ดํารงชีวิตอยูไมราบรื่น หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทางจิต เชน อาหาร ความรัก ฯลฯ บางครั้ง
ความตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวด จะทําใหบุคคล
เกิดความตองการแสดงพฤติกรรมที่ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ  
 2.  ขั้นแรงขับ (drive stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นจะกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ เมื่อ
เกิดความตองการแลวจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเฉย ๆ ไมได ซ่ึงเรียกวา 
“ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับระดับของ
ความตองการดวย 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลว จะผลักดันใหบุคคล
สรางพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงมากนอยตางกันตามระดับ
ความตองการที่เกิดขึ้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับลดลงภายหลังเกิด
พฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 
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ความตองการ (needs) 

แรงขับ (drive) 

 
 พฤติกรรม (behavior)  
 
 

ลดแรงขับ (drive reduction) 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2  วัฏจักรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107 
 
 จากที่กลาวมาอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ คือ แรงขับหรือแรงกระตุนที่ทําใหเกิดพฤติกรรมที่
จะสนองความตองการที่เกิดขึ้น โดยจะแสดงพฤติกรรมที่มีแรงขับมากที่สุด และตอบสนองความ
ตองการในระดับสูงสุดภายหลังการแสดงพฤติกรรมแลว ซ่ึงนั่นคือเกิดความพึงพอใจแลว แรงจูงใจ
ที่เกิดขึ้นแลวนี้จะไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมนั้นอีกตอไป 
 

 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
 การที่บุคคลจะประกอบกิจการงานใด ๆ ยอมตองอาศัยกําลังใจเปนส่ิงสําคัญ และบุคคล
จะทําอะไรยอมมีเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งเสมอแลวจึงแสดงพฤติกรรมมุงไปยังเปาหมายนั้น ส่ิงที่
จะทําใหบุคคลมีกําลังใจในการทํางานไดสําเร็จ คือ การทําใหเกิดแรงจูงใจ (ถวิล  ธาราโภชน และ 
ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107) ซ่ึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม แสดง
ไดดังรูปที่ 2.3 
 

แรงจูงใจ 

กิจกรรมเปาหมาย 

กิจกรรมนําไปสู
เปาหมาย 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107 
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 จากภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม ถา
เปาหมายของบุคคลเปนความตองการใหคนอื่นเห็นวาตนเปนคนที่มีประโยชน การยกยอง
สรรเสริญจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานที่เปนกิจกรรม
นําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวได เปนตน 
 

 ทฤษฎีการจูงใจ 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เปนที่รูจักทั่วไปเปนพื้นฐานมี 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of needs theory) ทฤษฎีเอกซ และทฤษฎีวาย ของ        
แมกกรีเกอร (McGregor’s Theories X and Theories Y) และทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory)  
 1.  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว นําเสนอโดย อับราฮัม มาสโลว (Abraham 
Harold Maslow) แบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ คือ 
  (1)  ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม 
ที่พักอาศัย ความตองการทางเพศ ฯลฯ 
  (2)  ความตองการความปลอดภัย (sofaty needs) เปนความตองการความมั่นคงและ
ความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยดวย 
  (3)  ความตองการทางสังคม (social needs) เปนความตองการความรัก ความใสใจ 
ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 
  (4)  ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจ การยกยองสรรเสริญ (esteem 
needs)  
  (5)  ความตองการใหความคิดความฝนของตนเปนจริง (self-actualization needs) 
เชน ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวงตามที่แตละคนไดคิดไดฝนเอาไว 
 มาสโลวไดอธิบายวา ความตองการของคนจะเริ่มที่ความตองการลําดับแรกกอน เมื่อ
ความตองการลําดับแรกไดรับการตอบสนองอยางพอใจเพียงพอแลว ก็จะมีความตองการลําดับที่
สองตอไปตามลําดับ ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจพฤติกรรมของผูนั้น
อีกตอไป ดังนั้นผูบริหารที่จะใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวไปจูงใจพนักงานจึงตอง
ทราบกอนวาพนักงานผูนั้นมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด แลวจึงหาวิธีจูงใจ โดยจะใหการ
ตอบสนองความตองการในลําดับนั้นหรือลําดับที่สูงกวา นอกจากนั้นมาสโลวยังไดแบงลําดับขั้น
ความตองการทั้ง 5 ขั้นออกเปน 2 กลุม คือ 
 (1)  กลุมความตองการลําดับต่ํา (lower-order needs) ประกอบดวยความตองการทางราง
การ และความตองการความปลอดภัย ซ่ึงถือวาเปนความตองการตอบสนองภายนอก (satisfied 
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externally) เชน การจัดสถานที่ทํางาน ช่ัวโมงการทํางานอยางเหมาะสม การจายคาจาง สวัสดิการ 
ความมั่นคง ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
 (2)  กลุมความตองการลําดับสูงกวา (higher-order needs) ประกอบดวยความตองการทาง
สังคม ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจการยกยองสรรเสริญ และความตองการให
ความยอมรับ ถือวาเปนความตองการตอบสนองภายใน (satisfied internally) หรือทางจิตใจ เชน 
หัวหนาใหความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน การจัดใหพนักงานมีกลุมชมรมพบปะสังสรรคกัน การยก
ยองใหเกียรติยศ ตําแหนงที่สูงขึ้น การใหความเปนอิสระในการตัดสินใจ การใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เปดโอกาสใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 
 จากที่กลาวมาทฤษฎีของมาสโลวประกอบดวยองคประกอบ 2 หลัก คือ (สมยศ นาวีการ, 
2540, หนา 300) 
 (1)  หลักการขาดแคลน (deficit principle) ความตองการของบุคคลที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนอง จะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมบุคคล เมื่อความตองการไดรับตอบสนองพอใจแลว 
ความตองการเหลานั้นจะหยุดเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม ความตองการที่ยังไมไดถูกตอบสนองจะจูงใจ
พฤติกรรมตอไป แตเมื่อไดรับการตอบสนองแลวจะไมจูงใจพฤติกรรมอีกตอไป ลักษณะดังกลาวนี้
เรียกวา หลักการขาดแคลน สภาวะความเครียดที่ถูกประทุโดยการรับรูความตองการที่ขาดแคลนอยู 
จะกระตุนพฤติกรรมใหตอบสนองความตองการนั้น ตัวอยาง เมื่อบุคคลเกิดความหิว พวกเขาจะ
ทํางานเพื่อใหไดเงินเพียงพอที่จะซื้ออาหาร แตเมื่อความหิวของพวกเขาไดถูกตอบสนองแลว ความ
ตองการอื่นที่ยังไมถูกตอบสนองจะจูงใจใหพวกเขาทํางานตอไป 
 (2)  หลักความกาวหนา (progression principle) คือ ลําดับความตองการจะระบุ
กระบวนการเปนขั้นตอน ความตองการระดับต่ําจะถูกรับรู ตอบสนอง และทดแทนดวยความ
ตองการระดับที่สูงขึ้น ตัวอยาง ความหิว (ความตองการระดับต่ํา) ไดถูกตอบสนองแลว ความ
ตองการที่ยังไมถูกตอบสนองที่ระดับตอไปจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ซ่ึงอาจจะเปนความมั่นคงของ
งาน ความตองการความปลอดภัย ดังนั้นบุคคลจะไมเพียงแตถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการที่
ยังไมไดถูกตอบสนองเทานั้น แตจะตอบสนองความตองการที่มีพลังมากที่สุดตอพวกเขาที่เวลานั้น
ตามลําดับความตองการอีกดวย 
 2.  ทฤษฎีเอกซ และทฤษฎีวายของแมกกรีเกอร นําเสนอโดย ดักลาส แมกกรีเกอร 
(Douglass McGregor) กําหนดสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย 2 ดาน คือ ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y 
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  (1)  ทฤษฎี X เปนการมองคนในแงลบ กลาวคือ มองวาพนักงานทุกคนในกลุมนี้ไม
มีความกระตือรือรน ไมชอบทํางาน ชอบแตจะหลบหลีกความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงตองเขมงวด
ควบคุมดูแลอยางเครงครัดจึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (2)  ทฤษฎี Y เปนการมองคนในแงบวก พนักงานในกลุมนี้มีความกระตือรือรนใน
การทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีนิสัยรักการทํางาน ไมตองใชการควบคุมดูแลอยางเขมงวดก็
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การที่แบงพนักงานออกเปน 2 กลุม ก็เพื่อใหผูบริหารสามารถเลือกใชวิธีจูงใจที่เหมาะสม
ถูกตอง เชน กลุมทฤษฎี X จะตองจูงใจในทางลบ ไดแก การใชกฎระเบียบ การลงโทษ เปนตน 
สวนกลุมพนักงานทฤษฎี Y จะตองจูงใจในทางบวก เชน การใหรางวัล การยกยองชมเชย การให
ความสัมพันธที่ดี การใหอิสระหรือใหมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน 
 3.  ทฤษฎีการจูงใจ (Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors 
Theory) ผูเสนอทฤษฎีนี้คือ เฟดเดอรริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg) มุงเนนบรรยายกาศ
ทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
  3.1  กลุมปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับความตองทางใจหรือ
ปจจัยภายใน (intrinsic factors) มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
เชน หากพนักงานทํางานสําเร็จหรือรูสึกไดรับความสําคัญเกิดความพึงพอใจ เกิดความสุขทางใจ 
เปนตน กลุมปจจัยจูงใจ มีดังนี้  
   (1)  ความสําเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานนั้นอยาง
ยิ่ง 
   (2)  การไดยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชาจากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
นับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดง
ออกแบบอื่นใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
   (3)  ลักษณะของงานที่ทํา (work itself) หมายถึง งานที่ทํานาสนใจ เปนงานที่
ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานทาทายความรูความสามารถ หรือเปนงานที่มีลักษณะตองทํา
ตั้งแตตนจนเสร็จโดยลําพังผูเดียว 
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   (4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจตัดสินใจ รับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการ
ตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
   (5)  ความกาวหนา (abvancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนขึ้น เล่ือนตําแหนง
ใหสูงขึ้นของพนักงานในองคการ มีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   (6)  ความเจริญเติบโตในตนและอาชีพ (possibility of growth) หมายถึง การ
ไดรับการสนับสนุนเปลี่ยนแปลงใหมีทักษะ ความชํานาญ ความรูและความสามารถในการทํางาน
ใหมากขึ้นดวยวิธีการฝกอบรม การสัมมนา การดูงาน การฝกงาน การศึกษาตอ เปนตน 
  3.2  กลุมปจจัยคํ้าจุน (hyegine factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (maintenance factors) 
เปนปจจัยที่เกี่ยวกับความตองการภายนอก (extrinsic factors) ที่มีผลตอความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน (dissatisfied) ซ่ึงหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจเขาจะตําหนิปจจัยภายนอก เชน นโยบาย
องคการไมชัดเจน เงินเดือนต่ํา สวัสดิการไมดี เปนตน ความตองการกลุมปจจัยนี้พนักงานถือวา
ผูบริหารจะตองใหกับพนักงาน เปนความตองการที่จําเปนตองมีหรือเปนปจจัยอนามัย (hygiene 
factors) เพื่อการจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตองใชควบคูไปกับปจจัยจูงใจ
ดังกลาวมาแลวดวย หากขาดปจจัยค้ําจุนก็จะกอใหเกิดพฤติกรรมไมพึงพอใจในการทํางาน 
  ปจจัยค้ําจุน มีดังนี้ 
  (1)  นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานองคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
  (2)  วิธีการบังคับบัญชา (supervision-technical) หมายถึง ความสามารถหรือความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหาร 
  (3)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (relationship with superior) หมายถึง ลักษณะ
การมีปฏิสัมพันธและสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 
  (4)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (relationship with others) หมายถึง ลักษณะการ
มีปฏิสัมพันธและสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
  (5)  สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานที่ทํา 
เชน แสง เสียง อุณหภูมิ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณเครื่องมือ
ตาง ๆ ที่ใชในการทํางาน เปนตน 
  (6)  เงินเดือนและสวัสดิการ (salary and welfare) หมายถึง คาตอบแทนและ
ผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากการทํางาน ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน ไดแก เงินเดือน การ
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เล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล รางวัลปฏิบัติงาน
ดี เบี้ยขยัน อาจเปนเงินหรือใบประกาศนียบัตร หรือโลประกาศความดี เปนตน 
  (7)  ความเปนอยูสวนตัว (factors in personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี
อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่พนักงานตองถูกยายไปทํางานในที่แหลงใหม 
ซ่ึงหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุข และมีพฤติกรรมไมพอใจกับการทํางานในที่แหง
ใหม 
  (8)  สถานภาพในการทํางาน (working status) หมายถึง ตําแหนงงานของพนักงาน
ผูปฏิบัติงานและสิ่งที่แสดงใหบุคคลอื่นรับทราบถึงตําแหนงงานของพนักงานผูปฏิบัติงานและความ
เปนสมาชิกของหนวยงาน เชน บัตรประจําตัว ตําแหนงในการนั่งประชุมวางแผนงาน การมีหอง
ทํางานเปนสวนตัว เปนตน 
  (9)  ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอความ
มั่นคงในการทํางาน มีความปลอดภัยในชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจ มีความยั่งยืนของอาชีพหรือ
ความมั่นคงขององคการ มีความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ที่พอใจไมถูกใหออกโดยไมมีเหตุผล 
เปนตน 
 สรุป ตามทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรกจะเห็นไดวา ปจจัยคํ้าจุนมี
ขึ้นเพื่อสรางบรรยากาศแวดลอมบํารุงจิตใจของพนักงานผูปฏิบัติงาน ซ่ึงถาไมไดจัดใหมีขึ้น 
พนักงานจะรูสึกผิดปกติและมีพฤติกรรมไมพอใจในงาน อันอาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ
ได สวนปจจัยจูงใจนั้นมีขึ้นเพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในงาน กระตุนการจูงใจใหพนักงานมี
พฤติกรรมกระตือรือรนในการทํางานยิ่งขึ้น ดังนั้น ถาหากผูบริหารหรือหัวหนางานตองการให
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ เพื่อนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพสูง จึงควร
จัดปจจัยจูงใจที่เหมาะสมที่สุดดวย 
 จากที่กลาวขางตนเห็นไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานหรือกําหนดทิศทางพฤติกรรมการทํางาน
ที่ตองการของพนักงานได 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่สามารถใชศึกษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมตาง ๆ ของ
พนักงานในองคการอยางลึกซึ้ง ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจ (perceive) ตอสภาพแวดลอม
ของพวกเขา (วุฒินนท วิมลศิลป, 2533, หนา 8) สเทียร (Steer, 1977, p. 100) กลาววา การวิเคราะห
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บทบาทของสภาพแวดลอมที่ตางกัน มีผลตอการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการจะไม
สมบูรณ หากไมพิจารณาลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคการ (internal environment) ซ่ึงเรียก
สภาพแวดลอมในองคการนี้วา บรรยากาศองคการ (organizational climate) ซ่ึงหมายรวมถึงตัวแปร
ตาง ๆ ที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน องคประกอบของบรรยากาศองคการ ไดแก การ
ควบคุมบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในหนวยงาน ระบบการใหคุณใหโทษและอื่น ๆ ซ่ึงตัวแปร
เหลานี้จะเปนตัววัดยรรยากาศในหนวยงานวา มีความเหมาะสมชวนใหพนักงานนาทํางานเพียงใด 
บรรยากาศในองคการนี้เองจะเปนตัวกําหนดใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง (สมยศ 
นาวีการ และพุสดี รุมาคม, 2520, หนา 84) 
 นักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 อรุณ รักธรรม (2533, หนา 31) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคานิยม 
ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึงมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ปยธิดา ตรีเดช (2540, หนา 121 อางถึงในปทมา ยิ้มพงศ, 2542, หนา 18) กลาววา 
บรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการ
ทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 
 พลันเค็ท และแอทเนอร (Plunkett & Attner, 1994, p. 25 อางในสายสมร ฟกทองอยู, 
2543, หนา 9) กลาววา บรรยากาศองคการเปนความรู สึกของบุคลากรถึงคุณลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานตามประสบการณ 
 บราวนและมอรเบอรก (Brown & Morberg, 1980, p. 667 อางถึงใน อําพัน ไชยทองศรี, 
2530, หนา 29) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตาง ๆ ในองคการซึ่งสมาชิกใน
องคการรับรู มีลักษณะ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศเปนการบรรยายลักษณะหรือสภาพองคการ 
(2) บรรยากาศเปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
(3) บรรยากาศจะยังคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
(4) บรรยากาศองคการจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น 
และยังไดกลาวอีกวาบรรยากาศองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
(1) ขอบเขตความเปนอิสระของสมาชิก 
(2) ระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาที่จะออกกฎระเบียบหรือวัตถุประสงคเพื่อให

สมาชิกในองคการรับรู 
(3) ระบบการใหรางวัลและการจูงใจในหนวยงาน 
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(4) ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุน ความชวยเหลือ ที่ผูบังคับบัญชาแสดงออกตอ
ผูใตบังคับบัญชา 
 สเทียร (Steer, 1977, p. 101-102) ใหความเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในดาน
บุคลิกภาพของมนุษยในองคการที่มองเห็นได โดยสมาชิกขององคการและไดตั้งขอสังเกตไว ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการที่แทจริงยอมขึ้นอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มีความ
เชื่อวา “ควรจะเปน” มากกวา “ที่เปนอยู” ถาหากสมาชิกในองคการเชื่อวา บรรยากาศควรจะเปน
เผด็จการ เขาจะตองคาดหวังตอไปไดวา เขาจะตองมีพฤติกรรมปฏิบัติตนอยางเผด็จการ แมวาฝาย
ผูบังคับบัญชาระดับสูงจะพยายามทําตนเปนประชาธิปไตยก็ตาม 

(2) ความสัมพันธระหวางลักษณะตาง ๆ ขององคการ การกระทําและผลที่เกิดขึ้นในดาน
บรรยากาศองคการเกิดขึ้นจากความสัมพันธของสมาชิกขององคการที่มีคุณลักษณะตาง ๆ กันและ
ยังเชื่อวาบรรยากาศขององคการนั้นยอมมีลักษณะเฉพาะไมซํ้าแบบในแตละองคการแตกตางกันไป 

(3) บรรยากาศซึ่งแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการนั้นยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
สําคัญของคนที่ทํางานในองคการนั้น 
 จากความหมายหรือคํานิยามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่ไดกลาวมานั้น สามารถสรุปได
วา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของพนักงานผูปฏิบัติงานทั้งโดยตรงหรือ
โดยทางออม ที่มีตอส่ิงแวดลอมในองคการที่เขาทํางานอยู อันไดแก โครงสราง การเปดโอกาส 
ความยุติธรรม การใหรางวัลตอบแทน ความเอาใจใส ความไวเนื้อเชื่อใจ ความขัดแยง ความสามัคคี
ของพนักงานในองคการ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมความพึงพอใจในการทํางาน 
 ในดานการบริหารองคการมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
 ครูเดน และเชอรแมน (Chruden & Sherman, 1968, p. 345 อางถึงใน ศุภวัลย สุวรรณ
สิทธ์ิ, 2539, หนา 19) กลาววา องคการก็เหมือนกับบุคคลที่ตองมีบุคลิกภาพ (pessonality) องคการ
หนึ่งอาจจะยินยอมใหพนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
และสนับสนุนพนักงานผูปฏิบัติงาน แตอีกองคการหนึ่งมีหัวหนาเผด็จการถือตนเองเปนใหญ ไมให
พนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระหรือมีสวนรวมในกิจกรรมที่สําคัญในองคการหนึ่ง อาจ
พบวาพนักงานผูปฏิบัติงานมีบุคลิกราเริง เปนมิตร เพราะหัวหนาไมเขมงวด แตอีกองคการหนึ่ง
พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมไมพอใจ ไมใหความรวมมือในการทํางาน เพราะหัวหนา
เปนคนเจาอารมณ ดวยเหตุนี้บรรยากาศในที่ทํางานจะมีผลตอเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน
เทา ๆ กับประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารในองคการ 
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 จอยเนอร และคอรกแคน (Joiner & Corkan, 1986, p. 57 อางถึงใน ปทมา ยิ้มพงศ, 2542, 
หนา 20) กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนคําที่ใชกลาวถึงปจจัยสถานการณในสิ่งแวดลอมของ
การทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะรูสึกทันทีเมื่อเขาไปอยูในสิ่งแวดลอมนั้น 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศไมดีขององคการ มีดังนี้ 

(1) พนักงานผูปฏิบัติงานมีความรู สึกทอแท  รู สึกวาตนถูกบังคับควบคุม  และมี
พฤติกรรมขาดความรับผิดชอบ 

(2) พนักงานผูปฏิบัติงานไมยอมรับความผิดพลาดของตน และพยายามที่จะปกปด 
(3) พนักงานผูปฏิบัติงานชอบแกตัวเมื่อปฏิบัติงานบกพรอง และกลาวโทษคนอื่นหรือ

ส่ิงอ่ืน 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศองคการที่ดี มีดังนี้ 

(1) พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับการเปดโอกาสและมีอิสระที่จะพูดคุย โตแยงเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

(2) พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับความชวยเหลือเมื่อเขาตองการ 
(3) พนักงานผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงตอความผิดพลาด 
(4) พนักงานผูปฏิบัติงานรูสึกวางานเปนสิ่งทายทายความสามารถของเขา 

 บรรยากาศองคการจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ เชน 
โครงสราง กฎเกณฑ และแบบความเปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน
บรรยากาศองคการจะเปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ซ่ึงขึ้นอยูกับ
บุคคลแตละคนตามความตองการ และบุคลิกภาพของเขาเอง การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และเจตคติของพนักงาน 
 จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอพนักงานผูปฏิบัติงานใน
องคการ อาจกอใหเกิดพฤติกรรมพึงพอใจในงาน และไมพึงพอใจในงานได 
 ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft, 1966, p. 174 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, 
หนา 32) ไดจัดรูปแบบบรรยากาศองคการและบรรยายคุณลักษณะของบรรยากาศองคการใน
รูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการแบบแจมใส (the open climate) หมายถึง บรรยากาศของการ
ทํางานที่ผูนํา และพนักงานผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนมีความสุข สบายใจ มีขวัญและกําลังใจดี
มาก มีความสัมพันธกันฉันทมิตร มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะและภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการนี้ ผูนําไดรับการยกยองวาเปนบุคคลที่นาเคารพ สนใจงานสามารถปรับตัวเขา
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กับสถานการณ ไมมีพฤติกรรมปลีกตัวออกจากงาน ไมเล็งผลเลิศในการทํางาน แตงานทุกอยางก็
สําเร็จไปไดดวยดี 

(2) ใหอิสระในการทํางาน (autonomous climate) พนักงานผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับฉันทมิตร มีขวัญและกําลังใจดี ผูนําไมเขามาเปนอุปสรรคขัดขวางการทํางาน และไมมีความ
ใกลชิดกับพนักงานผูปฏิบัติงาน แตก็ใหความนับถือพอสมควร สนับสนุนและผลักดันใหพนักงาน
ผูปฏิบัติงานกาวหนา มีความสามารถในการปรับตัวไปตามสภาพแวดลอม 

(3) บรรยากาศองคการแบบควบคุม (the controlled climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําใชการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน จึงทําการควบคุมตรวจตราและ
นิเทศงานใหผูปฏิบัติงานทําตามคําสั่ง ตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดไว เพื่อใหไดผลงานตามที่
ตองการ พนักงานผูปฏิบัติงานตองทํางานจนลนมือ จึงมีเวลาในการสรางความสัมพันธกันนอย ผูนํา
จะมีลักษณะใชอํานาจสั่งการตลอดเวลา ไมคบหาสมาคมกับผูใด พนักงานผูปฏิบัติงานตองใหความ
รวมมือในการทํางานและพอใจในผลสําเร็จของงาน ทําใหขวัญและกําลังใจอยูในเกณฑดี 

(4) บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (the familiar climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําและพนักงานมีความสัมพันธกันดีฉันทมิตรสหาย มีความคุนเคยสนิทสนมกันมาก 
ผูนําไมชอบการออกคําสั่ง การควบคุมตรวจตราและนิเทศการทํางานของพนักงานอยูในระดับปาน
กลาง เพราะไดรับความพึงพอใจจากการสรางความสัมพันธฉันทมิตรเพียงอยางเดียว สวนความ
ภาคภูมิใจในผลงานมีนอย 

(5) บรรยากาศองคการแบบรวมอํานาจ (the paternal climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนํามุงทํางานที่ตนรับผิดชอบดวยตนเองอยางจริงจัง บริหารงานโดยใชวิธีออกคําสั่ง
ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการทํางานของพนักงานอยางใกลชิด ผูนําพยายามสงเสริมใหพนักงานมี
ความสัมพันธกันฉันทมิตร แตความพยายามเหลานี้ไมไดผลและเกิดความเบื่อหนายตอคําสั่งหรือ
การนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูนํา ผลงานสวนใหญประสบความลมเหลว ขวัญและกําลังใจไม
ดี 

(6) บรรยากาศองคการแบบซึมเซาหรือบรรยากาศแบบปด (the closed climate) หมายถึง 
บรรยากาศของการทํางานที่ผูนําไมกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา และขาดสมรรถภาพในการบริหาร ผูนําไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตั้งกฎเกณฑ
ตาง ๆ ขึ้นมาอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การพูดกับการกระทําของผูนําไมตรงกัน 
การทํางานขาดความรวมมือ ขวัญกําลังใจในการทํางานไมดี แตพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกัน
ฉันทมิตร 
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 สรุป บรรยากาศองคการตามแนวคิดของฮาลปน และครอฟท มีลักษณะเฉพาะของแตละ
องคการแตกตางกัน เหมือนกับคนแตคนยอมมีบุคลิกภาพแตกตางกัน เรียกบุคลิกภาพองคการนี้วา 
บรรยากาศองคการ 
 ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, pp. 81-85 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 
2543, หนา 35-40) ไดจําแนกปจจัยบรรยากาศองคการเปน 8 ปจจัย ดังนี้ 

(1) โครงสรางองคการ (structure) โครงสรางองคการที่กําหนดขึ้นมาสําหรับใชใน
องคการยอมมีผลกระทบตอพนักงานในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการรูปนัย หรือ
องคการอรูปนัยก็ตาม 

(2) ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) ปจจัยนี้จะวัด
เกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา และลูทางที่
ทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาสรางเสริมแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงานในองคการ และแรงจูงใจในดานความสําเร็จจะทําใหพนักงานมีความ
รับผิดชอบตองานสูงดวย สวนการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา และระดับของผลการทํางาน
นั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกโดยตนเอง การควบคุมตนเอง นอกจากนี้ 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน เกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและทําใหเกิดผลงานเพิ่มขึ้น 

(3) ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษ สําหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุน และการ
สนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวล และความตึงเครียดในการทํางานลงได 
องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือสมาชิกใหมในองคการ ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทางดาน
ความผูกพันตอองคการของสมาชิกใหมได เพราะความตองการของพวกเขาคือ บรรยากาศของงาน
ที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 

(4) การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (reward and 
punishment, approval and disapproval) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูทางดานการใหความสําคัญกับการให
รางวัลและการลงโทษ ภายใตสภาวการณของการทํางาน ลิตวิน และสตริงเจอรไดอธิบายมิติของ
บรรยากาศขององคการทางดานนี้วา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนที่
จะเปนการลงโทษนั้น ยอมจะเปนสิ่งกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จของผูทํางานและความผูกพัน
ตอองคการได และลดความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํางานของเขาได การใหรางวัล
เทากับแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น ในขณะที่การ
ลงโทษจะเปนสัญญาที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 
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(5) ความขัดแยง (conflict) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยู
เสมอ 

(6) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 
expectation) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการทํางานและความชัดเจนของความ
คาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีที่วาดวยแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ จะ
เปนทฤษฎีที่ถูกสรางขึ้นมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จ ซ่ึงสัมพันธกับมาตรฐานและอาจจะ
คาดหมายไดวา ระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา โดยพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวกําหนด
แรงจูงใจทางดานความสําเร็จในการทํางานของพวกเขาดวย 

(7) ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) ปจจัยนี้จะเปนการรับรู
ของพนักงานผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยง ซ่ึงชี้ใหเห็น
วาบุคคลที่มีความตองการทางดานความสําเร็จสูง ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงสูงนั้น จะกระตุนความ
ตองการทางดานความสําเร็จของบุคลากรได ในขณะที่บรรยากาศองคการที่ใหความสําคัญกับแนว
ทางการปองกันตัวเองในการตัดสินใจแลว ยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวัง และความออนแอของ
ความตองการทางดานความสําเร็จได 

(8) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (unanimity) ปจจัยนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการ
รับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุมพนักงานผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควาพบวา ความ
จงรักภักดีตอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้นและชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ลิตวิน และสตริงเจอร ยังไดจําแนกบรรยากาศองคการทั้ง 8 ปจจัยดังกลาวออกเปนมิติ
บรรยากาศองคการตาง ๆ 9 มิติ ดังนี้ 

(1) มิติโครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับกฎเกณฑขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอส่ือสารตามสาย
บังคับบัญชา 

(2) มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับหนาที่ และความรับผิดชอบของ
ตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เรื่อง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

(3) มิติรางวัล หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัล สําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการ ระบบการใหรางวัลขององคการมีลักษณะทางบวกมากกวาการลงโทษ ทั้งนี้ 
หมายถึง การรับรูในความยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือน และการสนับสนุนใหกาวหนา 
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(4) มิติการเสี่ยงภัย หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการเสี่ยงภัย และการทาทายในงานและ
องคการ เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยงเปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 

(5) มิติความอบอุน หมายถึง การรับรูถึงมิตรภาพที่ดีในองคการ ซ่ึงเกิดขึ้นในบรรยากาศ
ของการทํางานเปนกลุม เนนความรูสึกที่ดี ความเปนเพื่อน และกลุมที่ไมเปนทางการ 

(6) มิติการสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงความชวยเหลือของผูบริหาร และพนักงาน 
อ่ืน ๆ ในกลุม เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งระดับบนและระดับลาง 

(7) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาประสงค ซ่ึงได
กําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม
เปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจนกลุม 

(8) มิติความขัดแยง หมายถึง การรับรูผูบริหารและพนักงานในองคการตองการรับฟง
ความคิดเห็นที่แตกตางกันจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหา
มากกวาปลอยไปเรื่อย  ๆ หรือการไมสนใจกับปญหา 

(9) มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ
ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานและที่สําคัญคือความมีน้ําใจ 
 จากมิติองคการทั้ง 9 มิติ ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, p. 88 อางถึง
ในจินดารัตน โรมา, 2543, หนา 52) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธมีลักษณะสําคัญ คือ 
(1.1) เปดโอกาสใหเกิดพฤติกรรมการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
(1.2) ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 
(1.3) ใหอิสระในการทํางานและมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
(1.4) ใหการยอมรับวาพนักงานเปนสมาชิกของกลุมงาน 

(2) บรรยากาศมุงใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
(2.1) มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน 
(2.2) พนักงานยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถานะใน

ระดับสูง 
(2.3) กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่เปนทางการ ในการแกไขขอขัดแยงและ

ความเห็นที่ไมลงรอยกัน 
(3) บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มี 4 ลักษณะ คือ 

(3.1) เนนความรับผิดชอบสวนตน 
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(3.2) มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยงและมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 
(3.3) ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
(3.4) สรางความประทับใจที่พนักงานเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีมงาน 
ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p. 73 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, 

หนา 69) ไดทําการวัดบรรยากาศขององคการ โดยพิจารณาจากตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 
(1) การติดตอส่ือสารภายในองคการ คือ พนักงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน 

ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหพนักงานไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี 

(2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือ พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
การทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ ถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการ
ตัดสินใจดังกลาวมีผลกระทบถึงใครแลวผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผูนั้นดวย 

(3) การคํานึงถึงพนักงาน หมายถึง องคการเอาใจใส จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพ
การทํางานใหพนักงานรูสึกพอใจในการทํางาน 

(4) อํานาจและอิทธิพลในองคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเอง 
(5) เทคนิควิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ เทคนิคที่ใชในหนวยงานมีการปรับปรุง

อยางรวดเร็วเปนไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชในหนวยงาน ไดรับการจัดการ
อยางดี 

(6) แรงจูงใจ บรรยากาศองคการที่ดีนั้นจะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตาง และ
ความไมลงรอยกันขององคการ องคการพรอมจะสนับสนุนใหพนักงานขยันขันแข็ง ทํางานหนัก
เพื่อเงิน เพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 
 ความหมายของพฤติกรรม 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2545, หนา 315) ไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมมนุษย (human 
behavior) วา หมายถึง กิริยาอาการที่ไดมาภายหลังกําเนิด กลาวคือ บุคคลจะมีพฤติกรรมเชนนั้น
เพราะเคยไดรวมสังสรรคกับเพื่อนมนุษยอ่ืนมากอนแลว พฤติกรรมมนุษยตางกับพฤติกรรมที่มีมา
จากกําเนิด สันดานอันเปนสามัญที่อยูในชีวิตสัตวทั่วไป 
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 ชัยพร วิชชาวุธ (2523, หนา 12) ใหความหมายของพฤติกรรม (behavior) วาหมายถึง การ
กระทําของมนุษยทุกอยางไมวาการกระทํานั้นผูกระทําจะทําโดยรูตัวหรือไมรูตัว และไมวาคนอื่น
จะสังเกตการกระทํานั้นหรือไมก็ตาม การพูด การเดิน การกระพริบตา การไดยิน การเขาใจ การ
รูสึกโกรธ การคิด ฯลฯ ตางก็เปนพฤติกรรมทั้งส้ิน 
 โสภา ชูพิกุลชัย (2529, หนา 25) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถึง การกระทํา
กิจกรรมหรือปฏิกิริยาที่ปรากฎออกมาทางรางกาย ทางอารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงเปน
เร่ืองปกติที่มนุษยตางยอมจะแสดงออกมาใหเห็นอยางเดนชัด เชน การพูด การเดิน การรองไห การ
กิน การเลน การนอน การทํางาน ความรับผิดชอบ เปนตน หรืออาจไมสามารถเห็นเดนชัดได เชน 
ความพอใจ ความนึกคิด เปนตน 
 แกรี่ และโจเซฟ (1992, อางถึงใน พงษรพี บูรณสมภพ, 2543, หนา 11) ไดใหนิยาม
พฤติกรรมวา เปนกิจกรรมกิจ (activity) การกระทํา (action) การแสดง (performance) การแสดง
อาการตอบ (responding) การตอบรับ (response) ปฏิกิริยาโตตอบ (reaction) แลวสรุปรวมความวา 
พฤติกรรม คือ ทุกสิ่งที่บุคคลพูดหรือทํา 
 สวนทัศนะในเรื่อง พฤติกรรมมนุษย อาจแบงทัศนะพฤติกรรมออกเปน 3 มุมมอง 
(opinions) ดังนี้ 

(1) มุมมองทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร (the social/behavior viewpoint) 
ทัศนะนี้มองวา พฤติกรรมมนุษยไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมทางสังคม (the social 
environment) ที่มนุษยถือกําเนิดมา การรูเร่ืองชีวิตวัยเด็กของบุคคล ส่ิงที่เขาคิดเกี่ยวกับครอบครัว
ของเขา เพื่อนและสังคมรอบขางของเขา จะทําใหเขาใจพฤติกรรมของบุคคลไดมากขึ้น 

(2) มุมมองทางสภาวะภายในของจิต (the intra-psychic viewpoint) ทัศนะนี้ให
ความสําคัญกับโครงสรางทางบุคลิกลักษณะ (the structure of personality) ปจเจกบุคคล คือ ผูมี
จิตสํานึกที่สามารถนําตัวเองไปสูกลุมเปาหมายและคุณคาเฉพาะของตัวเขาเองได (his own unigue 
set of goals and values) ดังนั้น พฤติกรรมของเขาจึงเกิดจากตัวเขาเอง 

(3) มุมมองทางชีววิทยา (the biological viewpoint) ทัศนะนี้เกี่ยวของกับปจจัยทาง
ชีววิทยาที่เกี่ยวกับอวัยวะตาง ๆ ของมนุษย (human organism) ที่นําพาเขาไปสูการมีพฤติกรรม        
ตาง ๆ 
 สรุป พฤติกรรม หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลตอสถานการณหนึ่ง
สถานการณใด หรือมีส่ิงกระตุนตาง ๆ โดยการกระทํานั้นเปนไปอยางรูตัว หรือเปนไปอยางไมรูตัว
ก็ได อาจเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคหรือไมพึงประสงคก็ได ถึงแมบุคคลอื่นสามารถสังเกตการ
กระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม แตสามารถใชเครื่องทดสอบพฤติกรรมได 
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 องคประกอบของพฤติกรรม 
 ครอนบัค (Chronbach, 1972, อางถึงใน สุชาดา สุธรรมรักษ, 2531, หนา 9-10) ไดแบง
องคประกอบของพฤติกรรมมนุษย ออกเปน 7 ประการ ดังนี้ 

(1) เปาหมายหรือความมุงหมาย (goal) เปนความตองการหรือวัตถุประสงคที่ทําใหเกิด
กิจกรรม คนเราตองทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการที่เกิดขึ้น กิจกรรมบางอยางก็ใหความพอใจ
หรือสนองความตองการในทันที แตความตองการหรือวัตถุประสงคบางอยางก็ตองใชเวลานานถึง
จะสามารถบรรลุผลสมความตองการ คนเราจะมีความตองการหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกันและ
มักจะตองเลือกสนองความตองการที่รีบดวนกอนสนองความตองการหางออกไปในภายหลัง 

(2) ความพรอม (readiness) หมายถึง ระดับวุฒิภาวะ หรือความสามารถที่จําเปนการทํา
กิจกรรม เพื่อสนองความตองการ คนเราไมสามารถสนองความตองการไดหมดทุกอยาง ความ
ตองการบางอยางอยูนอกเหนือความสามารถของเขา 

(3) สถานการณ(situation) หมายถึง ลูทางหรือโอกาสเปนเหตุการณที่เปดโอกาสให
เลือกทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการ 

(4) การแปลความหมาย (interpretation) เปนการพิจารณาลูทาง หรือสถานการณ กอนที่
คนเราจะทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไป เขาจะตองพิจารณาสถานการณเสียกอนแลวตัดสินใจ
เลือกวิธีที่คาดวาจะไดรับความพอใจมากที่สุด 

(5) การตอบสนอง (response) เปนการกระทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการ โดย
วิธีการที่ไดเลือกแลวในขั้นแปลความหมาย 

(6) ผลที่ไดรับหรือผลที่ตามมา (consequence) เมื่อทํากิจกรรมแลวยอมรับผลจาก
กิจกรรมนั้น ผลที่รับอาจจะตามที่คาดคิดไว (confirm) หรืออาจตรงกันขามกับความหมาย 
(contradict) ก็ได 

(7) ปฏิกิริยาตอความคาดหวัง (reaction wanting) เปนปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นเมื่อส่ิงที่เกิดขึ้น
ไมสามารถตอบสนองความตองการไดก็กลาวไดวา เขาประสบกับความผิดหวังในกรณีเชนนี้เขา
อาจจะยอนกลับไปแปลความหมายของสถานะเสียใหม เพื่อเลือกวิธีการตอบสนองใหมก็ได ถา
เปาประสงคนั้นมันเกินความสามารถก็ตองยอมละเลิกความตองการนั้นไปเสีย 
 

 การวัดพฤติกรรม 
 นราวรัชย บุณยรัตพันธ (2544, หนา 7) ไดกลาววา การวัดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหได
ขอมูลที่จะตอบคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล ควรใชวิธีการวัดหลาย ๆ วิธี ดังนี้ 

(1) ความตั้งใจเชิงพฤติกรรม (behavior intention) การวัดความตั้งใจในการแสดงเชิง
พฤติกรรมของบุคคล คือ การถามวาเขาไดวางแผนที่จะทําอะไรบางในสถานการณตาง ๆ เชน จะดืม่
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สุราหรือไม จะกินปลาดิบหรือไม เปนตน การถามถึงเจตนาเชิงพฤติกรรมเปนการใหผูตอบรายงาน
ตนเอง ขอมูลที่ไดอาจไมสมบูรณดังที่กลาวแลว จึงควรใชวิธีวัดพฤติกรรมแบบอื่น ๆ ประกอบดวย 

(2) การสังเกตพฤติกรรม (behavior observation) ใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมที่เรา
ตองการศึกษาในสภาพการณทดลองหรือในสภาพการณจริง 

(3) ตัวบงชี้พฤติกรรม (behavior indicators) คือ การรวบรวมขอมูลการกระทําตาง ๆ เมื่อ
บุคคลไดแสดงพฤติกรรมแลว เชน ตองการรูวา พนักงานชอบดื่มเบียรยี่หออะไร ก็รวบรวมจํานวน
เบียรยี่หอตาง ๆ ที่มีขายในรานคาที่พนักงานไปรับประทานอาหารกลางวันวายี่หอใดขายไดมาก
ที่สุด เปนตน 
 การศึกษาตัวช้ีบงพฤติกรรมนี้ อาจไดจากการสังเกตหลักฐานของพฤติกรรมได เพราะ
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นมักมีรองรอยเหลือไวใหสังเกต รองรอยนี้อาจจะติดตัวผูกระทําพฤติกรรมหรือยู
ในสิ่งของอื่น ๆ รองรอยที่ติดตัวบุคคลผูทําพฤติกรรม เชน รอยคราบบุหร่ีที่ฟนหรือปลายนิ้วมือ 
หนาตาแดงก่ําเนื่องจากดื่มเบียรมาก หรือหนาตาเศราหมองเพราะมีเร่ืองกลุมใจ เปนตน 
 (4)  การวัดพฤติกรรม (behavior measures) โดยใชการวัดพฤติกรรมทางออม คือ การให
บุคคลรายงานสถานการณนั้น ๆ  
 

 ประเภทของพฤติกรรม 
 สมจิตต สุพรรณทัศน (2526, หนา 98-99) ไดแบงพฤติกรรมเปน 2 ประเภท คือ 

(1) พฤติกรรมภายใน (covert behavior) คือ การกระทําหรือกิจกรรมที่เกิดในตัวบุคคล
โดยสมองจะทําหนาที่รวบรวมและสั่งการ เชน ความรูสึก ความคิด คานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ซ่ึง
เปนสวนของนามธรรม หรือการเตนของหัวใจ การบีบตัวของลําไส ซ่ึงเปนรูปธรรม เปนตน 

(2) พฤติกรรมภายนอก (overt behavior) เปนกิจกรรมหรือปฏิกิริยาที่ปรากฎออกมาให
เห็นไดทั้งที่เปนวาจา ทาทาง การกระทํา 
 การจัดประเภทพฤติกรรมยังมีอีกวิธีหนึ่ง คือ การจัดประเภทโดยใหหลักเกณฑการใช
หลักการสังเกต หลักการรูตัว และหลักการยอมรับทางสังคม ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

(1) ใชหลักการ “สังเกต” เปนหลักเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรม มี 2 ประเภท คือ 
(1.1) พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดหรือพฤติกรรมภายนอก (overt behavior) เชน การ

เดิน การทํางาน เปนตน พฤติกรรมประเภทนี้มี 2 ลักษณะ คือ 
(1.1.1) พฤติกรรมโมลา (molar behavior) ไดแก พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตได

โดยตรง ไมตองอาศัยเครื่องมือใด ๆ เชน การเดิน การวิ่ง การทํางาน การขับรถ เปนตน 
(1.1.2) พฤติกรรมโมเลกุล (molecular behavior) ไดแก พฤติกรรมที่ตอง

อาศัยเครื่องมือชวยจึงจะสังเกตได เชน ความดันโลหิต กระแสประสาท เปนตน 
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  (1.2)  พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไมได หรือพฤติกรรมภายใน (covert behavior) เชน 
ความในใจ การคิด การจํา การตัดสินใจ พฤติกรรมเหลานี้เปนความในใจ รูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น 
คนอื่นจะรูก็ตอเมื่อเจาตัวบอกหรือแสดงออกดวยการกระทําใหทราบ แตถาเจาตัวไมบอกใหทราบ
เราตองใชวิธีสันนิษฐานจากการกระทําแทน 
 (2)  ใชหลักการ “รูตัว” เปนเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรมไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
  (2.1)  พฤติกรรมที่ผูกระทํารูตัวและจงใจกระทําพฤติกรรมนั้น เชน การยิ้ม การ
พูดคุย นักจิตวิเคราะห เชน ฟรอยด เรียกพฤติกรรมประเภทนี้วาพฤติกรรมจิตสํานึก (conscious) 
  (2.2)  พฤติกรรมที่ผูกระทําไมรูตัว เชน ความฝน หรือคนที่พูดคําวา นะครับ นะครับ 
โดยไมรูตัว นักจิตวิเคราะห เชน ฟรอยด เรียกพฤติกรรมประเภทนี้วา พฤติกรรมจิตนอกสํานึก 
(unconscious) 
 (3)  ใชหลักการ “การยอมรับทางสังคม” เปนเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรมจัดได
เปน 2 ลักษณะ คือ 
  (3.1)  พฤติกรรมที่พึงประสงค (desirable behavior) ไดแก พฤติรรมที่สังคมยกยองวา 
ดี ถูก และควรกระทํา เชน การกระทําตามหนาที่ ทําตามจารีตประเพณี เปนตน 
  (3.2)  พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค (undesirable behavior) ไดแก พฤติกรรมที่สังคม
ประณามวา เลว ผิด และไมควรกระทํา เชน การกระทําผิดกฎหมายบานเมือง ชอบลักเล็กขโมยนอย 
เปนตน 
 ดังนั้น พฤติกรรมจึงหมายถึง การกระทําทุกอยางของมนุษยทั้งที่สังเกตไดโดยตรง-
สังเกตไมไดโดยตรง หรือผูกระทํารูตัว-ผูกระทําไมรูตัว หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค-ไมพึง
ประสงคก็ตาม 
 สุภัททา ปณฑะแพทย (2542, หนา 2-3) กลาววา สามารถพิจารณาประเภทของพฤติกรรม
ที่เกิดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ไดดังนี้ 

(1) พิจารณาจากพฤติกรรมที่ปรากฎดวยการสังเกต ไดแก 
(1.1) พฤติกรรมภายนอก คือ พฤติกรรมที่ปรากฎเห็นชัด 
(1.2) พฤติกรรมภายใน คือ พฤติกรรมที่ไมปรากฎใหสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน 

(2) พิจารณาจากแหลงที่เกิดพฤติกรรม แบงออกไดดังนี้ 
(2.1) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในอินทรีย (unlearned) เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะ เปน

พฤติกรรมความพรอมที่เกิดขึ้น โดยมีธรรมชาติเปนตัวกําหนดใหเปนตามเผาพันธและวงจรของ
ชีวิต 
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(2.2) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่มีส่ิงแวดลอมเปนตัวกระตุน (learned) เปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเนื่องจากประสบการณซ่ึงกอใหเกิดการเรียนรู 

(3) พิจารณาจากแหลงพฤติกรรมการแสดงออกของอินทรีย แบงออกเปน 
(3.1) พฤติกรรมทางกาย (physiological activities) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดย

ใชอวัยวะของรางกายอยางเปนรูปธรรม เชน การเคลื่อนไหวทางรางกายดวยแขนหรือขา หรือการ
ปรับเปลี่ยนอิริยาบถของรางกาย การพยักหนา เปนตน 

(3.2) พฤติกรรมทางจิต (psychological activities) เปนพฤติกรรมที่อยูในระดับ
ความคิด ความเขาใจ หรือเกิดอารมณ 

(4) พิจารณาจากการทํางานของระบบประสาท แบงออกเปน 
(4.1) พฤติกรรมที่ควบคุมได (voluntary) เปนพฤติกรรมที่อยูในความควบคุมและ

ส่ังการดวยสมอง จึงสามารถแสดงพฤติกรรมไดตามที่ตองการ 
(4.2) พฤติกรรมที่ควบคุมไมได (involuntary) เปนพฤติกรรมการทํางานของระบบ

อินทรียที่เปนไปโดยอัตโนมัติ เชน กิริยาสะทอน สัญชาตญาณ และการทํางานของระบบอวัยวะ
ภายใน เปนตน 
 

 สิ่งที่กําหนดพฤติกรรมมนุษย (behavior determinants) 
 ณรงค สินสวัสดิ์ (2539, หนา 20) กลาวถึงสิ่งที่มากําหนดพฤติกรรมมนุษยมีหลาย
ประการ ซ่ึงอาจแยกไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

(1) ลักษณะนิสัยสวนตัวของมนุษยแตละคน ไดแก 
(1.1) ความเชื่อ (belief) หมายถึง การที่บุคคลคิดวาการกระทําบางอยางหรือ

ปรากฎการณบางอยาง หรือส่ิงของบางอยาง หรือคุณสมบัติของสิ่งของหรือของบุคคลบางอยางมีอยู
จริง หรือเกิดขึ้นจริง ความคิดเชนนั้นคือความเชื่อของเขา 

(1.2) คานิยม (value) คือ แนวความคิดทั้งที่เห็นไดเดนชัดและไมเดนชัด ซ่ึงเปน
ลักษณะพิเศษของบุคคลหนึ่งหรือกลุมบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับวาอะไรเปนสิ่งดี ซึ่งเปนความคิดที่มี
อิทธิพลใหบุคคลเลือกกระทําการอันใดอันหนึ่งจากวิธีการที่มีอยูหลายวิธี หรือเลือกเปาหมายอันใด
อันหนึ่งจากหลาย ๆ อันที่มีอยู 

(1.3) ทัศนคติ หรือเจตคติ (attitude) ทัศนคติเปนแนวโนมหรือข้ันเตรียมพรอมของ
พฤติกรรม นักจิตวิทยาบางทานเรียกวา ทัศนคติเปนการตอบสนองสิ่งเราทางจิตใจ ซ่ึงคลายกับการ
ตอบสนองทางรางกายตางกัน แตวายังไมไดออกกําลังทางกายเทานั้นเอง ทัศนคติแมจะเปนผู
กําหนดทิศทางของพฤติกรรม แตทัศนคติไดกําหนดเวลาที่แสดงพฤติกรรม ทั้งยังไมไดกําหนดวา
ควรแสดงพฤติกรรมมากนอยเพียงใด ส่ิงที่กําหนดเวลา ปริมาณของพฤติกรรมนั้นเรียกวา แรงจูงใจ 
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(motive) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนผูวางแนว หรือทิศทางใหแรงจูงใจ และแรงจูงใจเปนผูกําหนด
พฤติกรรมอีกทอดเดียว 

(1.4) บุคลิกภาพ (personality) เปนสิ่งที่บอกวาบุคคลจะปฏิบัติอยางในสถานการณ
หนึ่ง ๆ การอธิบายวาบุคลิกภาพไดมาอยางไรนั้นจะตองอาศัยทฤษฎีทางจิตวิทยา คือ ทฤษฎีการ
เรียนรู (learning theory) มาอธิบาย หลักของทฤษฎีนี้บงบอกวา คนหรือสัตวก็ตามถาพฤติกรรมใด
นํามาซึ่งรางวัล (reward of reinforcement) คนหรือสัตวสถานการณหนึ่ง ๆ การอธิบายวาบุคลิกภาพ
ไดมาอยางนั้นจะตองมีแนวโนมพฤติกรรมแบบนั้นเมื่อมีโอกาส แตถาพฤติกรรมใดนํามาซึ่งการ
ลงโทษ (punishment) สัตวหรือคนนั้นจะมีแนวโนมที่จะไมทําเชนนั้นอีก 

(2) ส่ิงที่ไมเกี่ยวกับลักษณะนิสัยของมนุษย ไดแก 
(2.1) ส่ิงกระตุนพฤติกรรม (stimulus objective) และความเขมขนของสิ่งกระตุน

พฤติกรรมเปนสิ่งที่ทําใหเราแสดงพฤติกรรมออกมาอาจเปนอะไรก็ได เชน ความหิว หนังสือ คํา
สอน เสียงปน เปนตน 

(2.2) สถานการณ (situation) หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งที่เปนบุคคลและไมใชบุคคล 
ซ่ึงอยูในสภาพที่บุคคลกําลังจะมีพฤติกรรม เชน การเขาคิวซ้ือตั๋วที่โรงภาพยนต เปนตน 
 สรุป จากที่กลาวมาพบวา พฤติกรรม เปนการกระทําของมนุษยที่แสดงออกทั้งดาน
รางกายและจิตใจ (physically and mentally) และสิ่งที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรมมนุษยดานลักษณะ
นิสัยสวนตัวของคนแตละคนก็คิอ ความเชื่อ (belief) คานิยม (value) ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) 
บุคลิกภาพ (personality) สวนกระบวนการอื่น ๆ ทางสังคม ซ่ึงไมเกี่ยวกับลักษณะนิสัยสวนตัวของ
คน ส่ิงกระตุนพฤติกรรม สถานการณหรือส่ิงแวดลอม ทั้งที่เปนบุคคลและไมใชบุคคล ซ่ึงอยูใน
สภาวะที่บุคคลกําลังจะมีพฤติกรรม 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 พลากร หงสธนนันท (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บริษัท โกลเดนแลนดพร็อพเพอรตี้ ดีเวลลอปเมนต จํากัด (มหาชน) โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาตัวแปร
ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝสัมพันธ
และแรงจูงใจใฝอํานาจ รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ
รายไดปจจุบัน  
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 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม ของพนักงานระดับปฏบิตักิาร
ทั้งองคกรอยูในระดับสูง โดยมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
เรียงลําดับจากมากไปหานอยตามลําดับ นอกจากนี้จากการศึกษายังพบวา ลักษณะปจจัยสวนบุคคล
มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 ขอเสนอแนะจากการศึกษา เห็นควรใหบริษัทฯ สนับสนุนใหมีการเปดรับพนักงานที่มี
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมากขึ้น การมีรูปแบบการทํางานโดยเนนการประสานงานรวมมือกัน 
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น การตระเตรียมวางแผนการทํางานลวงหนา 
การใหขอมูลที่สําคัญในการทํางานใหทุกคนที่เกี่ยวของไดรับรู การอบรมมารยาทและบุคลิกภาพให
พนักงานเกิดความมั่นใจในตัวเอง การสรางความเปนกันเองระหวางพนักงานงานและผูบริหาร และ
การพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงโดยพิจารณาจากความตั้งใจและความทุมเทเปนหลัก ซ่ึงจากที่กลาว
มากนี้สามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจใหพนักงานของบริษัทฯ สามารถทํางานไดเกิดประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
 วารี มุทุกันต (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยเทคนิคนครพนม  
 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพ
การทํางานและดานความเปนอยูสวนตัว มีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง สวนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือน ดานนโยบายกับการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลและดานความมั่นคงในงานมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง สวนแรงจูงใจในดานการ
ปกครองบังคับบัญชามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับต่ํา 
 เทวฤทธิ์ วาฤทธิ์ (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท โซเด นากาโน (ประเทศไทย) จํากัด  
 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทั้งองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูในระดับสูง 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  โอกาสความกาวหนา  สถานภาพทางสังคม  และ
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้จากการศึกษายังพบวา ไมมีปจจัย
สวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 พีรวุฒิ คงตั้งจิตต (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท NXP เซมิคอนดัคเตอร จํากัด  
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 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมโดยรวม
อยูในระดับสูง โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จและสัมฤทธิ์ผลของงาน 
ดานลักษณะและขอบเขตงานและดานการยอมรับนับถืออยูในระดับสูง สวนปจจัยจูงใจในดาน
ความรับผิดชอบ ดานการพัฒนาและความกาวหนามีความคิดเห็นในระดับปานกลาง สําหรับความ
คิดเห็นตอปจจัยแวดลอมดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดาน
สภาพการทํางานอยูในระดับสูง และปจจัยแวดลอมดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ และความมั่นคงมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และพบวา
พนักงานที่มีเพศและระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมไม
แตกตางกัน และพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับรายไดและอายุงานแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมแตกตางกัน 
 ประสงค หิรัญญาการ (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ  
 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมีความพึงพอใจโดยรวมในระดับมาก ซ่ึงจะมีความพึง
พอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในระดับมาก เมื่อจําแนกตามปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับ
มาก ไดแก ปจจัยค้ําจุนดานการนิเทศงาน ดานสภาพการทํางาน ดานชีวิตสวนตัว ดานความมั่นคง 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และปจจัยจูงใจดานการ
ไดรับความสําเร็จ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่ขาราชการมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานเงินเดือน ดานสถานภาพในการทํางาน และปจจัย
จูงใจในดานความกาวหนาในงาน เมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจาํแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคล พบวา ขาราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อจําแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เมื่อจําแนกตาม
อายุ วุฒิการศึกษา และรายไดตอเดือน 
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