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บทที่ 2 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเรื่อง การสรางเสริมแรงจูงใจที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานโรงไฟฟาบางปู อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการดําเนินการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวบรรยากาศองคการ 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่ทําใหเกิดพฤติกรรมและเปนที่ยอมรับกันทั่วไปใน
หมูนักจิตวิทยาวา พฤติกรรมทุกอยางของบุคคลตองมีสาเหตุ ดังนั้นในการอธิบายเรื่องแรงจูงใจจึง
กลาวในลักษณะที่วา แรงจูงใจเปนแรงกระตุนและผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนอง
ความตองการ (needs) เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ (satisfaction) 
 ความตองการ (needs) มาจากความขาดแคลนความสมดุลยทั้งภายในรางกายและ
ส่ิงแวดลอมภายนอก ทําใหเกิดเปนแรงขับ (drives) ซ่ึงเปนส่ิงเรา ภาวะความกระวนกระวาย และ
การหาชองทางบําบัดความตองการนั่นเอง บางครั้งคําวาแรงขับ (drives) และแรงกระตุน (motive) 
มักจะใชควบคูกันในความหมายอยางเดียวกัน 
 การจูงใจมีความสําคัญตอองคการมาก เพราะพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนในองคการ
นําไปสูพฤติกรรมองคการ ดังนั้น หากตองการใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมการทํางานแบบใด ก็ตอง
สรางเสริมแรงผลักดันที่เปนตนเหตุแหงพฤติกรรมนั้น ซ่ึงเรียกวิธีนี้วา การสรางเสริมแรงจูงใจ 
(motivation) หากบุคลากรไดรับการสรางเสริมแรงจูงใจที่เหมาะสมก็จะเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพของตนเองและองคการ 
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 ความหมายของการจูงใจ (motivation) 
 Beck (1978 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดอธิบายการจูงใจวา เปนสิ่งที่
เกี่ยวของกับปจจัยที่เปนขอกําหนดของทางเลือก (choice) หรือทิศทาง (direction) ความคงทน 
(persistence) และความเขมแข็ง (vigor) ของพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย (goal-directed behavior) 
 Beach (1980 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดใหความหมายการจูงใจวา 
การเต็มใจที่จะใชพลัง เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (goal) หรือรางวัล (reward) การจูง
ใจเปนสิ่งสําคัญสําหรับพฤติกรรมของมนุษยและเปนสิ่งยั่วยุใหคนไปถึง ซ่ึงวัตถุประสงคที่มีสัญญา
เกี่ยวกับรางวัลที่ไดรับ 
 Pinder (1984 อางถึงใน ศรัณย  ดําริสุข, 2544, หนา 166) ไดใหความหมายการจูงใจวา 
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง 
 ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2545, หนา 155) ไดใหความหมายวา การจูงใจ
ไมใชพฤติกรรมแตเปนนามธรรมอยางหนึ่งที่สรางขึ้นตามทฤษฎี (theoretical contruct) เพื่อชวย
อธิบายพฤติกรรมใหกระจางยิ่งขึ้น เปนภาวะภายในของอินทรียที่ถูกกระตุนหรือผลักดันโดยแหลง
ที่อยูภายใน (internal source) และ/หรือจากแหลงที่มาจากภายนอก (external source) ตอพฤติกรรม
เพื่อไปยังจุดมุงหมาย (goal) การจูงใจมีลักษณะเดน 3 ประการ คือ 

(1) ใหพลังแกพฤติกรรม (energy) 
(2) กําหนดทิศทางของพฤติกรรม (direction) 
(3) พฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มีเปาหมาย (goal) 
กลาวโดยสรุป การจูงใจ คือ การกระตุนใหบุคคลไดแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่

มีเปาหมายปลายทาง ดังภาพที่ 2.1 
 

ความตองการ 
(needs) 

แรงจูงใจ 
(motivation) 

พฤติกรรม 
(behavior) 

เปาหมาย 
(goal) 

 
 
ภาพที่ 2.1 แสดงลักษณะของแรงจูงใจอยางงาย 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 156 
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 การจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจในการทํางาน โดยทั่วไปมีการศึกษาตัวแปร 3 ตัวแปร คือ (ถวิล  ธาราโภชน 
และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 174) 

1. ตัวแปรแรก เปนการพิจารณาถึงทิศทางของพฤติกรรม (direction of behavior) ซ่ึง
บุคคลจะกําหนดตัวเลือกของกิจกรรมที่เขาใชหรือพยายามทํานั้น เปนเหตุผลวาทําไมเราจึงเลือก
ทํางานอยางขยันขันแข็งในงานหนึ่ง แตไมขยันทําในงานชนิดอื่น 

2. ตัวแปรที่สอง ไดแก ความเขมของพฤติกรรม (intensity of action) ซ่ึงเปนตัวกําหนด
วาเราจะใชความพยายามลงไปในงานเปนอยางไร 

3. ตัวแปรที่สาม คือ ความคงทน (persistence of behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่
กําหนดเวลาที่ใชในการกระทํา การเขาใจในการปฏิบัติงานจะตองบูรณาการ (integration) ตัวแปร
ทั้งสามเขาดวยกัน เพื่อใหเกิดการเขาใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 

 ขั้นตอนของการเกิดแรงจูงใจ 
 กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกัน ดังนี้             
(ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 106) 
 1.  ขั้นความตองการ (needs stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลยที่ทําใหการ
ดํารงชีวิตอยูไมราบรื่น หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทางจิต เชน อาหาร ความรัก ฯลฯ บางครั้ง
ความตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวด จะทําใหบุคคล
เกิดความตองการแสดงพฤติกรรมที่ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ  
 2.  ขั้นแรงขับ (drive stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นจะกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ เมื่อ
เกิดความตองการแลวจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเฉย ๆ ไมได ซ่ึงเรียกวา 
“ภาวะเกิดแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับระดับของ
ความตองการดวย 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลว จะผลักดันใหบุคคล
สรางพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงมากนอยตางกันตามระดับ
ความตองการที่เกิดขึ้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับลดลงภายหลังเกิด
พฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 
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ความตองการ (needs) 

แรงขับ (drive) 

 
 พฤติกรรม (behavior)  
 
 

ลดแรงขับ (drive reduction) 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2  วัฏจักรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107 
 
 จากที่กลาวมาอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ คือ แรงขับหรือแรงกระตุนที่ทําใหเกิดพฤติกรรมที่
จะสนองความตองการที่เกิดขึ้น โดยจะแสดงพฤติกรรมที่มีแรงขับมากที่สุด และตอบสนองความ
ตองการในระดับสูงสุดภายหลังการแสดงพฤติกรรมแลว ซ่ึงนั่นคือเกิดความพึงพอใจแลว แรงจูงใจ
ที่เกิดขึ้นแลวนี้จะไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมนั้นอีกตอไป 
 

 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
 การที่บุคคลจะประกอบกิจการงานใด ๆ ยอมตองอาศัยกําลังใจเปนส่ิงสําคัญ และบุคคล
จะทําอะไรยอมมีเปาหมายอยางใดอยางหนึ่งเสมอแลวจึงแสดงพฤติกรรมมุงไปยังเปาหมายนั้น ส่ิงที่
จะทําใหบุคคลมีกําลังใจในการทํางานไดสําเร็จ คือ การทําใหเกิดแรงจูงใจ (ถวิล  ธาราโภชน และ 
ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107) ซ่ึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม แสดง
ไดดังรูปที่ 2.3 
 

แรงจูงใจ 

กิจกรรมเปาหมาย 

กิจกรรมนําไปสู
เปาหมาย 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม 
ที่มา : ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข, 2545, หนา 107 
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 จากภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ เปาหมาย และพฤติกรรม ถา
เปาหมายของบุคคลเปนความตองการใหคนอื่นเห็นวาตนเปนคนที่มีประโยชน การยกยอง
สรรเสริญจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานที่เปนกิจกรรม
นําไปสูเปาหมายที่กําหนดไวได เปนตน 
 

 ทฤษฎีการจูงใจ 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เปนที่รูจักทั่วไปเปนพื้นฐานมี 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of needs theory) ทฤษฎีเอกซ และทฤษฎีวาย ของ        
แมกกรีเกอร (McGregor’s Theories X and Theories Y) และทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory)  
 1.  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว นําเสนอโดย อับราฮัม มาสโลว (Abraham 
Harold Maslow) แบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับ คือ 
  (1)  ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม 
ที่พักอาศัย ความตองการทางเพศ ฯลฯ 
  (2)  ความตองการความปลอดภัย (sofaty needs) เปนความตองการความมั่นคงและ
ความคุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยดวย 
  (3)  ความตองการทางสังคม (social needs) เปนความตองการความรัก ความใสใจ 
ความเปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 
  (4)  ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจ การยกยองสรรเสริญ (esteem 
needs)  
  (5)  ความตองการใหความคิดความฝนของตนเปนจริง (self-actualization needs) 
เชน ความเจริญรุงเรืองในลาภยศสรรเสริญทั้งปวงตามที่แตละคนไดคิดไดฝนเอาไว 
 มาสโลวไดอธิบายวา ความตองการของคนจะเริ่มที่ความตองการลําดับแรกกอน เมื่อ
ความตองการลําดับแรกไดรับการตอบสนองอยางพอใจเพียงพอแลว ก็จะมีความตองการลําดับที่
สองตอไปตามลําดับ ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจพฤติกรรมของผูนั้น
อีกตอไป ดังนั้นผูบริหารที่จะใชทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวไปจูงใจพนักงานจึงตอง
ทราบกอนวาพนักงานผูนั้นมีความตองการอยูในลําดับขั้นใด แลวจึงหาวิธีจูงใจ โดยจะใหการ
ตอบสนองความตองการในลําดับนั้นหรือลําดับที่สูงกวา นอกจากนั้นมาสโลวยังไดแบงลําดับขั้น
ความตองการทั้ง 5 ขั้นออกเปน 2 กลุม คือ 
 (1)  กลุมความตองการลําดับต่ํา (lower-order needs) ประกอบดวยความตองการทางราง
การ และความตองการความปลอดภัย ซ่ึงถือวาเปนความตองการตอบสนองภายนอก (satisfied 
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externally) เชน การจัดสถานที่ทํางาน ช่ัวโมงการทํางานอยางเหมาะสม การจายคาจาง สวัสดิการ 
ความมั่นคง ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
 (2)  กลุมความตองการลําดับสูงกวา (higher-order needs) ประกอบดวยความตองการทาง
สังคม ความตองการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง อํานาจการยกยองสรรเสริญ และความตองการให
ความยอมรับ ถือวาเปนความตองการตอบสนองภายใน (satisfied internally) หรือทางจิตใจ เชน 
หัวหนาใหความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน การจัดใหพนักงานมีกลุมชมรมพบปะสังสรรคกัน การยก
ยองใหเกียรติยศ ตําแหนงที่สูงขึ้น การใหความเปนอิสระในการตัดสินใจ การใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เปดโอกาสใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 
 จากที่กลาวมาทฤษฎีของมาสโลวประกอบดวยองคประกอบ 2 หลัก คือ (สมยศ นาวีการ, 
2540, หนา 300) 
 (1)  หลักการขาดแคลน (deficit principle) ความตองการของบุคคลที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนอง จะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมบุคคล เมื่อความตองการไดรับตอบสนองพอใจแลว 
ความตองการเหลานั้นจะหยุดเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม ความตองการที่ยังไมไดถูกตอบสนองจะจูงใจ
พฤติกรรมตอไป แตเมื่อไดรับการตอบสนองแลวจะไมจูงใจพฤติกรรมอีกตอไป ลักษณะดังกลาวนี้
เรียกวา หลักการขาดแคลน สภาวะความเครียดที่ถูกประทุโดยการรับรูความตองการที่ขาดแคลนอยู 
จะกระตุนพฤติกรรมใหตอบสนองความตองการนั้น ตัวอยาง เมื่อบุคคลเกิดความหิว พวกเขาจะ
ทํางานเพื่อใหไดเงินเพียงพอที่จะซื้ออาหาร แตเมื่อความหิวของพวกเขาไดถูกตอบสนองแลว ความ
ตองการอื่นที่ยังไมถูกตอบสนองจะจูงใจใหพวกเขาทํางานตอไป 
 (2)  หลักความกาวหนา (progression principle) คือ ลําดับความตองการจะระบุ
กระบวนการเปนขั้นตอน ความตองการระดับต่ําจะถูกรับรู ตอบสนอง และทดแทนดวยความ
ตองการระดับที่สูงขึ้น ตัวอยาง ความหิว (ความตองการระดับต่ํา) ไดถูกตอบสนองแลว ความ
ตองการที่ยังไมถูกตอบสนองที่ระดับตอไปจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ซ่ึงอาจจะเปนความมั่นคงของ
งาน ความตองการความปลอดภัย ดังนั้นบุคคลจะไมเพียงแตถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการที่
ยังไมไดถูกตอบสนองเทานั้น แตจะตอบสนองความตองการที่มีพลังมากที่สุดตอพวกเขาที่เวลานั้น
ตามลําดับความตองการอีกดวย 
 2.  ทฤษฎีเอกซ และทฤษฎีวายของแมกกรีเกอร นําเสนอโดย ดักลาส แมกกรีเกอร 
(Douglass McGregor) กําหนดสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย 2 ดาน คือ ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y 
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  (1)  ทฤษฎี X เปนการมองคนในแงลบ กลาวคือ มองวาพนักงานทุกคนในกลุมนี้ไม
มีความกระตือรือรน ไมชอบทํางาน ชอบแตจะหลบหลีกความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงตองเขมงวด
ควบคุมดูแลอยางเครงครัดจึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  (2)  ทฤษฎี Y เปนการมองคนในแงบวก พนักงานในกลุมนี้มีความกระตือรือรนใน
การทํางาน แสวงหาความรับผิดชอบ มีนิสัยรักการทํางาน ไมตองใชการควบคุมดูแลอยางเขมงวดก็
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การที่แบงพนักงานออกเปน 2 กลุม ก็เพื่อใหผูบริหารสามารถเลือกใชวิธีจูงใจที่เหมาะสม
ถูกตอง เชน กลุมทฤษฎี X จะตองจูงใจในทางลบ ไดแก การใชกฎระเบียบ การลงโทษ เปนตน 
สวนกลุมพนักงานทฤษฎี Y จะตองจูงใจในทางบวก เชน การใหรางวัล การยกยองชมเชย การให
ความสัมพันธที่ดี การใหอิสระหรือใหมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน 
 3.  ทฤษฎีการจูงใจ (Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors 
Theory) ผูเสนอทฤษฎีนี้คือ เฟดเดอรริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg) มุงเนนบรรยายกาศ
ทํางานและบรรยากาศแวดลอม เพื่อสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน มีกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ ซ่ึงแบงออกเปน 2 กลุม คือ 
  3.1  กลุมปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับความตองทางใจหรือ
ปจจัยภายใน (intrinsic factors) มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
เชน หากพนักงานทํางานสําเร็จหรือรูสึกไดรับความสําคัญเกิดความพึงพอใจ เกิดความสุขทางใจ 
เปนตน กลุมปจจัยจูงใจ มีดังนี้  
   (1)  ความสําเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานนั้นอยาง
ยิ่ง 
   (2)  การไดยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชาจากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ
นับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดง
ออกแบบอื่นใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
   (3)  ลักษณะของงานที่ทํา (work itself) หมายถึง งานที่ทํานาสนใจ เปนงานที่
ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานทาทายความรูความสามารถ หรือเปนงานที่มีลักษณะตองทํา
ตั้งแตตนจนเสร็จโดยลําพังผูเดียว 
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   (4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจตัดสินใจ รับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการ
ตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
   (5)  ความกาวหนา (abvancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนขึ้น เล่ือนตําแหนง
ใหสูงขึ้นของพนักงานในองคการ มีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   (6)  ความเจริญเติบโตในตนและอาชีพ (possibility of growth) หมายถึง การ
ไดรับการสนับสนุนเปลี่ยนแปลงใหมีทักษะ ความชํานาญ ความรูและความสามารถในการทํางาน
ใหมากขึ้นดวยวิธีการฝกอบรม การสัมมนา การดูงาน การฝกงาน การศึกษาตอ เปนตน 
  3.2  กลุมปจจัยคํ้าจุน (hyegine factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (maintenance factors) 
เปนปจจัยที่เกี่ยวกับความตองการภายนอก (extrinsic factors) ที่มีผลตอความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน (dissatisfied) ซ่ึงหากพนักงานเกิดความไมพึงพอใจเขาจะตําหนิปจจัยภายนอก เชน นโยบาย
องคการไมชัดเจน เงินเดือนต่ํา สวัสดิการไมดี เปนตน ความตองการกลุมปจจัยนี้พนักงานถือวา
ผูบริหารจะตองใหกับพนักงาน เปนความตองการที่จําเปนตองมีหรือเปนปจจัยอนามัย (hygiene 
factors) เพื่อการจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตองใชควบคูไปกับปจจัยจูงใจ
ดังกลาวมาแลวดวย หากขาดปจจัยค้ําจุนก็จะกอใหเกิดพฤติกรรมไมพึงพอใจในการทํางาน 
  ปจจัยค้ําจุน มีดังนี้ 
  (1)  นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารงานองคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
  (2)  วิธีการบังคับบัญชา (supervision-technical) หมายถึง ความสามารถหรือความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานและการบริหาร 
  (3)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (relationship with superior) หมายถึง ลักษณะ
การมีปฏิสัมพันธและสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 
  (4)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (relationship with others) หมายถึง ลักษณะการ
มีปฏิสัมพันธและสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน 
  (5)  สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานที่ทํา 
เชน แสง เสียง อุณหภูมิ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณเครื่องมือ
ตาง ๆ ที่ใชในการทํางาน เปนตน 
  (6)  เงินเดือนและสวัสดิการ (salary and welfare) หมายถึง คาตอบแทนและ
ผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากการทํางาน ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน ไดแก เงินเดือน การ
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เล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล รางวัลปฏิบัติงาน
ดี เบี้ยขยัน อาจเปนเงินหรือใบประกาศนียบัตร หรือโลประกาศความดี เปนตน 
  (7)  ความเปนอยูสวนตัว (factors in personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี
อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่พนักงานตองถูกยายไปทํางานในที่แหลงใหม 
ซ่ึงหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุข และมีพฤติกรรมไมพอใจกับการทํางานในที่แหง
ใหม 
  (8)  สถานภาพในการทํางาน (working status) หมายถึง ตําแหนงงานของพนักงาน
ผูปฏิบัติงานและสิ่งที่แสดงใหบุคคลอื่นรับทราบถึงตําแหนงงานของพนักงานผูปฏิบัติงานและความ
เปนสมาชิกของหนวยงาน เชน บัตรประจําตัว ตําแหนงในการนั่งประชุมวางแผนงาน การมีหอง
ทํางานเปนสวนตัว เปนตน 
  (9)  ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอความ
มั่นคงในการทํางาน มีความปลอดภัยในชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจ มีความยั่งยืนของอาชีพหรือ
ความมั่นคงขององคการ มีความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานในหนาที่ที่พอใจไมถูกใหออกโดยไมมีเหตุผล 
เปนตน 
 สรุป ตามทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรกจะเห็นไดวา ปจจัยคํ้าจุนมี
ขึ้นเพื่อสรางบรรยากาศแวดลอมบํารุงจิตใจของพนักงานผูปฏิบัติงาน ซ่ึงถาไมไดจัดใหมีขึ้น 
พนักงานจะรูสึกผิดปกติและมีพฤติกรรมไมพอใจในงาน อันอาจกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ
ได สวนปจจัยจูงใจนั้นมีขึ้นเพื่อเสริมสรางความพึงพอใจในงาน กระตุนการจูงใจใหพนักงานมี
พฤติกรรมกระตือรือรนในการทํางานยิ่งขึ้น ดังนั้น ถาหากผูบริหารหรือหัวหนางานตองการให
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ เพื่อนําไปสูการทํางานที่มีคุณภาพสูง จึงควร
จัดปจจัยจูงใจที่เหมาะสมที่สุดดวย 
 จากที่กลาวขางตนเห็นไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานหรือกําหนดทิศทางพฤติกรรมการทํางาน
ที่ตองการของพนักงานได 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่สามารถใชศึกษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมตาง ๆ ของ
พนักงานในองคการอยางลึกซึ้ง ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจ (perceive) ตอสภาพแวดลอม
ของพวกเขา (วุฒินนท วิมลศิลป, 2533, หนา 8) สเทียร (Steer, 1977, p. 100) กลาววา การวิเคราะห
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บทบาทของสภาพแวดลอมที่ตางกัน มีผลตอการปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการจะไม
สมบูรณ หากไมพิจารณาลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคการ (internal environment) ซ่ึงเรียก
สภาพแวดลอมในองคการนี้วา บรรยากาศองคการ (organizational climate) ซ่ึงหมายรวมถึงตัวแปร
ตาง ๆ ที่สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน องคประกอบของบรรยากาศองคการ ไดแก การ
ควบคุมบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในหนวยงาน ระบบการใหคุณใหโทษและอื่น ๆ ซ่ึงตัวแปร
เหลานี้จะเปนตัววัดยรรยากาศในหนวยงานวา มีความเหมาะสมชวนใหพนักงานนาทํางานเพียงใด 
บรรยากาศในองคการนี้เองจะเปนตัวกําหนดใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง (สมยศ 
นาวีการ และพุสดี รุมาคม, 2520, หนา 84) 
 นักวิชาการไดใหความหมายของบรรยากาศองคการ ดังนี้ 
 อรุณ รักธรรม (2533, หนา 31) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคานิยม 
ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึงมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ปยธิดา ตรีเดช (2540, หนา 121 อางถึงในปทมา ยิ้มพงศ, 2542, หนา 18) กลาววา 
บรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการ
ทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 
 พลันเค็ท และแอทเนอร (Plunkett & Attner, 1994, p. 25 อางในสายสมร ฟกทองอยู, 
2543, หนา 9) กลาววา บรรยากาศองคการเปนความรู สึกของบุคลากรถึงคุณลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานตามประสบการณ 
 บราวนและมอรเบอรก (Brown & Morberg, 1980, p. 667 อางถึงใน อําพัน ไชยทองศรี, 
2530, หนา 29) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ กลุมลักษณะตาง ๆ ในองคการซึ่งสมาชิกใน
องคการรับรู มีลักษณะ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศเปนการบรรยายลักษณะหรือสภาพองคการ 
(2) บรรยากาศเปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับอีกองคการหนึ่ง 
(3) บรรยากาศจะยังคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
(4) บรรยากาศองคการจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้น 
และยังไดกลาวอีกวาบรรยากาศองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
(1) ขอบเขตความเปนอิสระของสมาชิก 
(2) ระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาที่จะออกกฎระเบียบหรือวัตถุประสงคเพื่อให

สมาชิกในองคการรับรู 
(3) ระบบการใหรางวัลและการจูงใจในหนวยงาน 
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(4) ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุน ความชวยเหลือ ที่ผูบังคับบัญชาแสดงออกตอ
ผูใตบังคับบัญชา 
 สเทียร (Steer, 1977, p. 101-102) ใหความเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในดาน
บุคลิกภาพของมนุษยในองคการที่มองเห็นได โดยสมาชิกขององคการและไดตั้งขอสังเกตไว ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการที่แทจริงยอมขึ้นอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มีความ
เชื่อวา “ควรจะเปน” มากกวา “ที่เปนอยู” ถาหากสมาชิกในองคการเชื่อวา บรรยากาศควรจะเปน
เผด็จการ เขาจะตองคาดหวังตอไปไดวา เขาจะตองมีพฤติกรรมปฏิบัติตนอยางเผด็จการ แมวาฝาย
ผูบังคับบัญชาระดับสูงจะพยายามทําตนเปนประชาธิปไตยก็ตาม 

(2) ความสัมพันธระหวางลักษณะตาง ๆ ขององคการ การกระทําและผลที่เกิดขึ้นในดาน
บรรยากาศองคการเกิดขึ้นจากความสัมพันธของสมาชิกขององคการที่มีคุณลักษณะตาง ๆ กันและ
ยังเชื่อวาบรรยากาศขององคการนั้นยอมมีลักษณะเฉพาะไมซํ้าแบบในแตละองคการแตกตางกันไป 

(3) บรรยากาศซึ่งแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการนั้นยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
สําคัญของคนที่ทํางานในองคการนั้น 
 จากความหมายหรือคํานิยามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่ไดกลาวมานั้น สามารถสรุปได
วา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของพนักงานผูปฏิบัติงานทั้งโดยตรงหรือ
โดยทางออม ที่มีตอส่ิงแวดลอมในองคการที่เขาทํางานอยู อันไดแก โครงสราง การเปดโอกาส 
ความยุติธรรม การใหรางวัลตอบแทน ความเอาใจใส ความไวเนื้อเชื่อใจ ความขัดแยง ความสามัคคี
ของพนักงานในองคการ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมความพึงพอใจในการทํางาน 
 ในดานการบริหารองคการมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
 ครูเดน และเชอรแมน (Chruden & Sherman, 1968, p. 345 อางถึงใน ศุภวัลย สุวรรณ
สิทธ์ิ, 2539, หนา 19) กลาววา องคการก็เหมือนกับบุคคลที่ตองมีบุคลิกภาพ (pessonality) องคการ
หนึ่งอาจจะยินยอมใหพนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
และสนับสนุนพนักงานผูปฏิบัติงาน แตอีกองคการหนึ่งมีหัวหนาเผด็จการถือตนเองเปนใหญ ไมให
พนักงานผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระหรือมีสวนรวมในกิจกรรมที่สําคัญในองคการหนึ่ง อาจ
พบวาพนักงานผูปฏิบัติงานมีบุคลิกราเริง เปนมิตร เพราะหัวหนาไมเขมงวด แตอีกองคการหนึ่ง
พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมไมพอใจ ไมใหความรวมมือในการทํางาน เพราะหัวหนา
เปนคนเจาอารมณ ดวยเหตุนี้บรรยากาศในที่ทํางานจะมีผลตอเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน
เทา ๆ กับประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารในองคการ 
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 จอยเนอร และคอรกแคน (Joiner & Corkan, 1986, p. 57 อางถึงใน ปทมา ยิ้มพงศ, 2542, 
หนา 20) กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนคําที่ใชกลาวถึงปจจัยสถานการณในสิ่งแวดลอมของ
การทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะรูสึกทันทีเมื่อเขาไปอยูในสิ่งแวดลอมนั้น 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศไมดีขององคการ มีดังนี้ 

(1) พนักงานผูปฏิบัติงานมีความรู สึกทอแท  รู สึกวาตนถูกบังคับควบคุม  และมี
พฤติกรรมขาดความรับผิดชอบ 

(2) พนักงานผูปฏิบัติงานไมยอมรับความผิดพลาดของตน และพยายามที่จะปกปด 
(3) พนักงานผูปฏิบัติงานชอบแกตัวเมื่อปฏิบัติงานบกพรอง และกลาวโทษคนอื่นหรือ

ส่ิงอ่ืน 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศองคการที่ดี มีดังนี้ 

(1) พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับการเปดโอกาสและมีอิสระที่จะพูดคุย โตแยงเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

(2) พนักงานผูปฏิบัติงานไดรับความชวยเหลือเมื่อเขาตองการ 
(3) พนักงานผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงตอความผิดพลาด 
(4) พนักงานผูปฏิบัติงานรูสึกวางานเปนสิ่งทายทายความสามารถของเขา 

 บรรยากาศองคการจะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ เชน 
โครงสราง กฎเกณฑ และแบบความเปนผูนํากับขวัญกําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน
บรรยากาศองคการจะเปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ซ่ึงขึ้นอยูกับ
บุคคลแตละคนตามความตองการ และบุคลิกภาพของเขาเอง การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และเจตคติของพนักงาน 
 จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอพนักงานผูปฏิบัติงานใน
องคการ อาจกอใหเกิดพฤติกรรมพึงพอใจในงาน และไมพึงพอใจในงานได 
 ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft, 1966, p. 174 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, 
หนา 32) ไดจัดรูปแบบบรรยากาศองคการและบรรยายคุณลักษณะของบรรยากาศองคการใน
รูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการแบบแจมใส (the open climate) หมายถึง บรรยากาศของการ
ทํางานที่ผูนํา และพนักงานผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนมีความสุข สบายใจ มีขวัญและกําลังใจดี
มาก มีความสัมพันธกันฉันทมิตร มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะและภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการนี้ ผูนําไดรับการยกยองวาเปนบุคคลที่นาเคารพ สนใจงานสามารถปรับตัวเขา
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กับสถานการณ ไมมีพฤติกรรมปลีกตัวออกจากงาน ไมเล็งผลเลิศในการทํางาน แตงานทุกอยางก็
สําเร็จไปไดดวยดี 

(2) ใหอิสระในการทํางาน (autonomous climate) พนักงานผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับฉันทมิตร มีขวัญและกําลังใจดี ผูนําไมเขามาเปนอุปสรรคขัดขวางการทํางาน และไมมีความ
ใกลชิดกับพนักงานผูปฏิบัติงาน แตก็ใหความนับถือพอสมควร สนับสนุนและผลักดันใหพนักงาน
ผูปฏิบัติงานกาวหนา มีความสามารถในการปรับตัวไปตามสภาพแวดลอม 

(3) บรรยากาศองคการแบบควบคุม (the controlled climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําใชการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน จึงทําการควบคุมตรวจตราและ
นิเทศงานใหผูปฏิบัติงานทําตามคําสั่ง ตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดไว เพื่อใหไดผลงานตามที่
ตองการ พนักงานผูปฏิบัติงานตองทํางานจนลนมือ จึงมีเวลาในการสรางความสัมพันธกันนอย ผูนํา
จะมีลักษณะใชอํานาจสั่งการตลอดเวลา ไมคบหาสมาคมกับผูใด พนักงานผูปฏิบัติงานตองใหความ
รวมมือในการทํางานและพอใจในผลสําเร็จของงาน ทําใหขวัญและกําลังใจอยูในเกณฑดี 

(4) บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (the familiar climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําและพนักงานมีความสัมพันธกันดีฉันทมิตรสหาย มีความคุนเคยสนิทสนมกันมาก 
ผูนําไมชอบการออกคําสั่ง การควบคุมตรวจตราและนิเทศการทํางานของพนักงานอยูในระดับปาน
กลาง เพราะไดรับความพึงพอใจจากการสรางความสัมพันธฉันทมิตรเพียงอยางเดียว สวนความ
ภาคภูมิใจในผลงานมีนอย 

(5) บรรยากาศองคการแบบรวมอํานาจ (the paternal climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนํามุงทํางานที่ตนรับผิดชอบดวยตนเองอยางจริงจัง บริหารงานโดยใชวิธีออกคําสั่ง
ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการทํางานของพนักงานอยางใกลชิด ผูนําพยายามสงเสริมใหพนักงานมี
ความสัมพันธกันฉันทมิตร แตความพยายามเหลานี้ไมไดผลและเกิดความเบื่อหนายตอคําสั่งหรือ
การนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูนํา ผลงานสวนใหญประสบความลมเหลว ขวัญและกําลังใจไม
ดี 

(6) บรรยากาศองคการแบบซึมเซาหรือบรรยากาศแบบปด (the closed climate) หมายถึง 
บรรยากาศของการทํางานที่ผูนําไมกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา และขาดสมรรถภาพในการบริหาร ผูนําไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตั้งกฎเกณฑ
ตาง ๆ ขึ้นมาอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การพูดกับการกระทําของผูนําไมตรงกัน 
การทํางานขาดความรวมมือ ขวัญกําลังใจในการทํางานไมดี แตพนักงานทุกคนมีความสัมพันธกัน
ฉันทมิตร 
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 สรุป บรรยากาศองคการตามแนวคิดของฮาลปน และครอฟท มีลักษณะเฉพาะของแตละ
องคการแตกตางกัน เหมือนกับคนแตคนยอมมีบุคลิกภาพแตกตางกัน เรียกบุคลิกภาพองคการนี้วา 
บรรยากาศองคการ 
 ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, pp. 81-85 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 
2543, หนา 35-40) ไดจําแนกปจจัยบรรยากาศองคการเปน 8 ปจจัย ดังนี้ 

(1) โครงสรางองคการ (structure) โครงสรางองคการที่กําหนดขึ้นมาสําหรับใชใน
องคการยอมมีผลกระทบตอพนักงานในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการรูปนัย หรือ
องคการอรูปนัยก็ตาม 

(2) ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) ปจจัยนี้จะวัด
เกี่ยวกับความเขาใจหรือการรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา และลูทางที่
ทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาสรางเสริมแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงานในองคการ และแรงจูงใจในดานความสําเร็จจะทําใหพนักงานมีความ
รับผิดชอบตองานสูงดวย สวนการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา และระดับของผลการทํางาน
นั้นจะมีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกโดยตนเอง การควบคุมตนเอง นอกจากนี้ 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน เกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและทําใหเกิดผลงานเพิ่มขึ้น 

(3) ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษ สําหรับการปฏิบัติงาน ความอบอุน และการ
สนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวล และความตึงเครียดในการทํางานลงได 
องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือสมาชิกใหมในองคการ ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทางดาน
ความผูกพันตอองคการของสมาชิกใหมได เพราะความตองการของพวกเขาคือ บรรยากาศของงาน
ที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 

(4) การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (reward and 
punishment, approval and disapproval) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูทางดานการใหความสําคัญกับการให
รางวัลและการลงโทษ ภายใตสภาวการณของการทํางาน ลิตวิน และสตริงเจอรไดอธิบายมิติของ
บรรยากาศขององคการทางดานนี้วา ภายในสภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนที่
จะเปนการลงโทษนั้น ยอมจะเปนสิ่งกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จของผูทํางานและความผูกพัน
ตอองคการได และลดความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํางานของเขาได การใหรางวัล
เทากับแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น ในขณะที่การ
ลงโทษจะเปนสัญญาที่แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 
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(5) ความขัดแยง (conflict) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยู
เสมอ 

(6) มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 
expectation) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการทํางานและความชัดเจนของความ
คาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีที่วาดวยแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ จะ
เปนทฤษฎีที่ถูกสรางขึ้นมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จ ซ่ึงสัมพันธกับมาตรฐานและอาจจะ
คาดหมายไดวา ระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา โดยพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวกําหนด
แรงจูงใจทางดานความสําเร็จในการทํางานของพวกเขาดวย 

(7) ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) ปจจัยนี้จะเปนการรับรู
ของพนักงานผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยง ซ่ึงชี้ใหเห็น
วาบุคคลที่มีความตองการทางดานความสําเร็จสูง ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงสูงนั้น จะกระตุนความ
ตองการทางดานความสําเร็จของบุคลากรได ในขณะที่บรรยากาศองคการที่ใหความสําคัญกับแนว
ทางการปองกันตัวเองในการตัดสินใจแลว ยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวัง และความออนแอของ
ความตองการทางดานความสําเร็จได 

(8) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (unanimity) ปจจัยนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการ
รับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุมพนักงานผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควาพบวา ความ
จงรักภักดีตอกลุมชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้นและชวยใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ลิตวิน และสตริงเจอร ยังไดจําแนกบรรยากาศองคการทั้ง 8 ปจจัยดังกลาวออกเปนมิติ
บรรยากาศองคการตาง ๆ 9 มิติ ดังนี้ 

(1) มิติโครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับกฎเกณฑขอบังคับ 
ขั้นตอนในการดําเนินงานมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไปและการติดตอส่ือสารตามสาย
บังคับบัญชา 

(2) มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับหนาที่ และความรับผิดชอบของ
ตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุก ๆ เรื่อง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

(3) มิติรางวัล หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัล สําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการ ระบบการใหรางวัลขององคการมีลักษณะทางบวกมากกวาการลงโทษ ทั้งนี้ 
หมายถึง การรับรูในความยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือน และการสนับสนุนใหกาวหนา 
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(4) มิติการเสี่ยงภัย หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการเสี่ยงภัย และการทาทายในงานและ
องคการ เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยงเปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 

(5) มิติความอบอุน หมายถึง การรับรูถึงมิตรภาพที่ดีในองคการ ซ่ึงเกิดขึ้นในบรรยากาศ
ของการทํางานเปนกลุม เนนความรูสึกที่ดี ความเปนเพื่อน และกลุมที่ไมเปนทางการ 

(6) มิติการสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงความชวยเหลือของผูบริหาร และพนักงาน 
อ่ืน ๆ ในกลุม เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งระดับบนและระดับลาง 

(7) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาประสงค ซ่ึงได
กําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม
เปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจนกลุม 

(8) มิติความขัดแยง หมายถึง การรับรูผูบริหารและพนักงานในองคการตองการรับฟง
ความคิดเห็นที่แตกตางกันจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหา
มากกวาปลอยไปเรื่อย  ๆ หรือการไมสนใจกับปญหา 

(9) มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ
ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานและที่สําคัญคือความมีน้ําใจ 
 จากมิติองคการทั้ง 9 มิติ ลิตวิน และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1986, p. 88 อางถึง
ในจินดารัตน โรมา, 2543, หนา 52) ไดแบงลักษณะบรรยากาศองคการออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

(1) บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธมีลักษณะสําคัญ คือ 
(1.1) เปดโอกาสใหเกิดพฤติกรรมการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
(1.2) ใหการสนับสนุนและสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 
(1.3) ใหอิสระในการทํางานและมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
(1.4) ใหการยอมรับวาพนักงานเปนสมาชิกของกลุมงาน 

(2) บรรยากาศมุงใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
(2.1) มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงาน 
(2.2) พนักงานยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถานะใน

ระดับสูง 
(2.3) กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่เปนทางการ ในการแกไขขอขัดแยงและ

ความเห็นที่ไมลงรอยกัน 
(3) บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มี 4 ลักษณะ คือ 

(3.1) เนนความรับผิดชอบสวนตน 
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(3.2) มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยงและมีการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ 
(3.3) ใหการยอมรับและรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
(3.4) สรางความประทับใจที่พนักงานเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีมงาน 
ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p. 73 อางถึงในจินดารัตน โรมา, 2543, 

หนา 69) ไดทําการวัดบรรยากาศขององคการ โดยพิจารณาจากตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 
(1) การติดตอส่ือสารภายในองคการ คือ พนักงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน 

ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหพนักงานไดรับขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี 

(2) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือ พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
การทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ ถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการ
ตัดสินใจดังกลาวมีผลกระทบถึงใครแลวผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผูนั้นดวย 

(3) การคํานึงถึงพนักงาน หมายถึง องคการเอาใจใส จัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพ
การทํางานใหพนักงานรูสึกพอใจในการทํางาน 

(4) อํานาจและอิทธิพลในองคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเอง 
(5) เทคนิควิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ เทคนิคที่ใชในหนวยงานมีการปรับปรุง

อยางรวดเร็วเปนไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือ และทรัพยากรที่ใชในหนวยงาน ไดรับการจัดการ
อยางดี 

(6) แรงจูงใจ บรรยากาศองคการที่ดีนั้นจะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตาง และ
ความไมลงรอยกันขององคการ องคการพรอมจะสนับสนุนใหพนักงานขยันขันแข็ง ทํางานหนัก
เพื่อเงิน เพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรม 
 
 ความหมายของพฤติกรรม 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2545, หนา 315) ไดใหคําจํากัดความของพฤติกรรมมนุษย (human 
behavior) วา หมายถึง กิริยาอาการที่ไดมาภายหลังกําเนิด กลาวคือ บุคคลจะมีพฤติกรรมเชนนั้น
เพราะเคยไดรวมสังสรรคกับเพื่อนมนุษยอ่ืนมากอนแลว พฤติกรรมมนุษยตางกับพฤติกรรมที่มีมา
จากกําเนิด สันดานอันเปนสามัญที่อยูในชีวิตสัตวทั่วไป 
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 ชัยพร วิชชาวุธ (2523, หนา 12) ใหความหมายของพฤติกรรม (behavior) วาหมายถึง การ
กระทําของมนุษยทุกอยางไมวาการกระทํานั้นผูกระทําจะทําโดยรูตัวหรือไมรูตัว และไมวาคนอื่น
จะสังเกตการกระทํานั้นหรือไมก็ตาม การพูด การเดิน การกระพริบตา การไดยิน การเขาใจ การ
รูสึกโกรธ การคิด ฯลฯ ตางก็เปนพฤติกรรมทั้งส้ิน 
 โสภา ชูพิกุลชัย (2529, หนา 25) ไดใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถึง การกระทํา
กิจกรรมหรือปฏิกิริยาที่ปรากฎออกมาทางรางกาย ทางอารมณ และทางความรูสึกนึกคิด ซ่ึงเปน
เร่ืองปกติที่มนุษยตางยอมจะแสดงออกมาใหเห็นอยางเดนชัด เชน การพูด การเดิน การรองไห การ
กิน การเลน การนอน การทํางาน ความรับผิดชอบ เปนตน หรืออาจไมสามารถเห็นเดนชัดได เชน 
ความพอใจ ความนึกคิด เปนตน 
 แกรี่ และโจเซฟ (1992, อางถึงใน พงษรพี บูรณสมภพ, 2543, หนา 11) ไดใหนิยาม
พฤติกรรมวา เปนกิจกรรมกิจ (activity) การกระทํา (action) การแสดง (performance) การแสดง
อาการตอบ (responding) การตอบรับ (response) ปฏิกิริยาโตตอบ (reaction) แลวสรุปรวมความวา 
พฤติกรรม คือ ทุกสิ่งที่บุคคลพูดหรือทํา 
 สวนทัศนะในเรื่อง พฤติกรรมมนุษย อาจแบงทัศนะพฤติกรรมออกเปน 3 มุมมอง 
(opinions) ดังนี้ 

(1) มุมมองทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร (the social/behavior viewpoint) 
ทัศนะนี้มองวา พฤติกรรมมนุษยไดรับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดลอมทางสังคม (the social 
environment) ที่มนุษยถือกําเนิดมา การรูเร่ืองชีวิตวัยเด็กของบุคคล ส่ิงที่เขาคิดเกี่ยวกับครอบครัว
ของเขา เพื่อนและสังคมรอบขางของเขา จะทําใหเขาใจพฤติกรรมของบุคคลไดมากขึ้น 

(2) มุมมองทางสภาวะภายในของจิต (the intra-psychic viewpoint) ทัศนะนี้ให
ความสําคัญกับโครงสรางทางบุคลิกลักษณะ (the structure of personality) ปจเจกบุคคล คือ ผูมี
จิตสํานึกที่สามารถนําตัวเองไปสูกลุมเปาหมายและคุณคาเฉพาะของตัวเขาเองได (his own unigue 
set of goals and values) ดังนั้น พฤติกรรมของเขาจึงเกิดจากตัวเขาเอง 

(3) มุมมองทางชีววิทยา (the biological viewpoint) ทัศนะนี้เกี่ยวของกับปจจัยทาง
ชีววิทยาที่เกี่ยวกับอวัยวะตาง ๆ ของมนุษย (human organism) ที่นําพาเขาไปสูการมีพฤติกรรม        
ตาง ๆ 
 สรุป พฤติกรรม หมายถึง การกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลตอสถานการณหนึ่ง
สถานการณใด หรือมีส่ิงกระตุนตาง ๆ โดยการกระทํานั้นเปนไปอยางรูตัว หรือเปนไปอยางไมรูตัว
ก็ได อาจเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคหรือไมพึงประสงคก็ได ถึงแมบุคคลอื่นสามารถสังเกตการ
กระทํานั้นไดหรือไมก็ตาม แตสามารถใชเครื่องทดสอบพฤติกรรมได 
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 องคประกอบของพฤติกรรม 
 ครอนบัค (Chronbach, 1972, อางถึงใน สุชาดา สุธรรมรักษ, 2531, หนา 9-10) ไดแบง
องคประกอบของพฤติกรรมมนุษย ออกเปน 7 ประการ ดังนี้ 

(1) เปาหมายหรือความมุงหมาย (goal) เปนความตองการหรือวัตถุประสงคที่ทําใหเกิด
กิจกรรม คนเราตองทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการที่เกิดขึ้น กิจกรรมบางอยางก็ใหความพอใจ
หรือสนองความตองการในทันที แตความตองการหรือวัตถุประสงคบางอยางก็ตองใชเวลานานถึง
จะสามารถบรรลุผลสมความตองการ คนเราจะมีความตองการหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกันและ
มักจะตองเลือกสนองความตองการที่รีบดวนกอนสนองความตองการหางออกไปในภายหลัง 

(2) ความพรอม (readiness) หมายถึง ระดับวุฒิภาวะ หรือความสามารถที่จําเปนการทํา
กิจกรรม เพื่อสนองความตองการ คนเราไมสามารถสนองความตองการไดหมดทุกอยาง ความ
ตองการบางอยางอยูนอกเหนือความสามารถของเขา 

(3) สถานการณ(situation) หมายถึง ลูทางหรือโอกาสเปนเหตุการณที่เปดโอกาสให
เลือกทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการ 

(4) การแปลความหมาย (interpretation) เปนการพิจารณาลูทาง หรือสถานการณ กอนที่
คนเราจะทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งลงไป เขาจะตองพิจารณาสถานการณเสียกอนแลวตัดสินใจ
เลือกวิธีที่คาดวาจะไดรับความพอใจมากที่สุด 

(5) การตอบสนอง (response) เปนการกระทํากิจกรรมเพื่อสนองความตองการ โดย
วิธีการที่ไดเลือกแลวในขั้นแปลความหมาย 

(6) ผลที่ไดรับหรือผลที่ตามมา (consequence) เมื่อทํากิจกรรมแลวยอมรับผลจาก
กิจกรรมนั้น ผลที่รับอาจจะตามที่คาดคิดไว (confirm) หรืออาจตรงกันขามกับความหมาย 
(contradict) ก็ได 

(7) ปฏิกิริยาตอความคาดหวัง (reaction wanting) เปนปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นเมื่อส่ิงที่เกิดขึ้น
ไมสามารถตอบสนองความตองการไดก็กลาวไดวา เขาประสบกับความผิดหวังในกรณีเชนนี้เขา
อาจจะยอนกลับไปแปลความหมายของสถานะเสียใหม เพื่อเลือกวิธีการตอบสนองใหมก็ได ถา
เปาประสงคนั้นมันเกินความสามารถก็ตองยอมละเลิกความตองการนั้นไปเสีย 
 

 การวัดพฤติกรรม 
 นราวรัชย บุณยรัตพันธ (2544, หนา 7) ไดกลาววา การวัดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหได
ขอมูลที่จะตอบคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล ควรใชวิธีการวัดหลาย ๆ วิธี ดังนี้ 

(1) ความตั้งใจเชิงพฤติกรรม (behavior intention) การวัดความตั้งใจในการแสดงเชิง
พฤติกรรมของบุคคล คือ การถามวาเขาไดวางแผนที่จะทําอะไรบางในสถานการณตาง ๆ เชน จะดืม่
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สุราหรือไม จะกินปลาดิบหรือไม เปนตน การถามถึงเจตนาเชิงพฤติกรรมเปนการใหผูตอบรายงาน
ตนเอง ขอมูลที่ไดอาจไมสมบูรณดังที่กลาวแลว จึงควรใชวิธีวัดพฤติกรรมแบบอื่น ๆ ประกอบดวย 

(2) การสังเกตพฤติกรรม (behavior observation) ใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมที่เรา
ตองการศึกษาในสภาพการณทดลองหรือในสภาพการณจริง 

(3) ตัวบงชี้พฤติกรรม (behavior indicators) คือ การรวบรวมขอมูลการกระทําตาง ๆ เมื่อ
บุคคลไดแสดงพฤติกรรมแลว เชน ตองการรูวา พนักงานชอบดื่มเบียรยี่หออะไร ก็รวบรวมจํานวน
เบียรยี่หอตาง ๆ ที่มีขายในรานคาที่พนักงานไปรับประทานอาหารกลางวันวายี่หอใดขายไดมาก
ที่สุด เปนตน 
 การศึกษาตัวช้ีบงพฤติกรรมนี้ อาจไดจากการสังเกตหลักฐานของพฤติกรรมได เพราะ
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นมักมีรองรอยเหลือไวใหสังเกต รองรอยนี้อาจจะติดตัวผูกระทําพฤติกรรมหรือยู
ในสิ่งของอื่น ๆ รองรอยที่ติดตัวบุคคลผูทําพฤติกรรม เชน รอยคราบบุหร่ีที่ฟนหรือปลายนิ้วมือ 
หนาตาแดงก่ําเนื่องจากดื่มเบียรมาก หรือหนาตาเศราหมองเพราะมีเร่ืองกลุมใจ เปนตน 
 (4)  การวัดพฤติกรรม (behavior measures) โดยใชการวัดพฤติกรรมทางออม คือ การให
บุคคลรายงานสถานการณนั้น ๆ  
 

 ประเภทของพฤติกรรม 
 สมจิตต สุพรรณทัศน (2526, หนา 98-99) ไดแบงพฤติกรรมเปน 2 ประเภท คือ 

(1) พฤติกรรมภายใน (covert behavior) คือ การกระทําหรือกิจกรรมที่เกิดในตัวบุคคล
โดยสมองจะทําหนาที่รวบรวมและสั่งการ เชน ความรูสึก ความคิด คานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ซ่ึง
เปนสวนของนามธรรม หรือการเตนของหัวใจ การบีบตัวของลําไส ซ่ึงเปนรูปธรรม เปนตน 

(2) พฤติกรรมภายนอก (overt behavior) เปนกิจกรรมหรือปฏิกิริยาที่ปรากฎออกมาให
เห็นไดทั้งที่เปนวาจา ทาทาง การกระทํา 
 การจัดประเภทพฤติกรรมยังมีอีกวิธีหนึ่ง คือ การจัดประเภทโดยใหหลักเกณฑการใช
หลักการสังเกต หลักการรูตัว และหลักการยอมรับทางสังคม ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

(1) ใชหลักการ “สังเกต” เปนหลักเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรม มี 2 ประเภท คือ 
(1.1) พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไดหรือพฤติกรรมภายนอก (overt behavior) เชน การ

เดิน การทํางาน เปนตน พฤติกรรมประเภทนี้มี 2 ลักษณะ คือ 
(1.1.1) พฤติกรรมโมลา (molar behavior) ไดแก พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตได

โดยตรง ไมตองอาศัยเครื่องมือใด ๆ เชน การเดิน การวิ่ง การทํางาน การขับรถ เปนตน 
(1.1.2) พฤติกรรมโมเลกุล (molecular behavior) ไดแก พฤติกรรมที่ตอง

อาศัยเครื่องมือชวยจึงจะสังเกตได เชน ความดันโลหิต กระแสประสาท เปนตน 
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  (1.2)  พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตไมได หรือพฤติกรรมภายใน (covert behavior) เชน 
ความในใจ การคิด การจํา การตัดสินใจ พฤติกรรมเหลานี้เปนความในใจ รูไดเฉพาะเจาตัวเทานั้น 
คนอื่นจะรูก็ตอเมื่อเจาตัวบอกหรือแสดงออกดวยการกระทําใหทราบ แตถาเจาตัวไมบอกใหทราบ
เราตองใชวิธีสันนิษฐานจากการกระทําแทน 
 (2)  ใชหลักการ “รูตัว” เปนเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรมไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
  (2.1)  พฤติกรรมที่ผูกระทํารูตัวและจงใจกระทําพฤติกรรมนั้น เชน การยิ้ม การ
พูดคุย นักจิตวิเคราะห เชน ฟรอยด เรียกพฤติกรรมประเภทนี้วาพฤติกรรมจิตสํานึก (conscious) 
  (2.2)  พฤติกรรมที่ผูกระทําไมรูตัว เชน ความฝน หรือคนที่พูดคําวา นะครับ นะครับ 
โดยไมรูตัว นักจิตวิเคราะห เชน ฟรอยด เรียกพฤติกรรมประเภทนี้วา พฤติกรรมจิตนอกสํานึก 
(unconscious) 
 (3)  ใชหลักการ “การยอมรับทางสังคม” เปนเกณฑในการจัดประเภทพฤติกรรมจัดได
เปน 2 ลักษณะ คือ 
  (3.1)  พฤติกรรมที่พึงประสงค (desirable behavior) ไดแก พฤติรรมที่สังคมยกยองวา 
ดี ถูก และควรกระทํา เชน การกระทําตามหนาที่ ทําตามจารีตประเพณี เปนตน 
  (3.2)  พฤติกรรมที่ไมพึงประสงค (undesirable behavior) ไดแก พฤติกรรมที่สังคม
ประณามวา เลว ผิด และไมควรกระทํา เชน การกระทําผิดกฎหมายบานเมือง ชอบลักเล็กขโมยนอย 
เปนตน 
 ดังนั้น พฤติกรรมจึงหมายถึง การกระทําทุกอยางของมนุษยทั้งที่สังเกตไดโดยตรง-
สังเกตไมไดโดยตรง หรือผูกระทํารูตัว-ผูกระทําไมรูตัว หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค-ไมพึง
ประสงคก็ตาม 
 สุภัททา ปณฑะแพทย (2542, หนา 2-3) กลาววา สามารถพิจารณาประเภทของพฤติกรรม
ที่เกิดขึ้นในลักษณะตาง ๆ ไดดังนี้ 

(1) พิจารณาจากพฤติกรรมที่ปรากฎดวยการสังเกต ไดแก 
(1.1) พฤติกรรมภายนอก คือ พฤติกรรมที่ปรากฎเห็นชัด 
(1.2) พฤติกรรมภายใน คือ พฤติกรรมที่ไมปรากฎใหสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน 

(2) พิจารณาจากแหลงที่เกิดพฤติกรรม แบงออกไดดังนี้ 
(2.1) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในอินทรีย (unlearned) เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะ เปน

พฤติกรรมความพรอมที่เกิดขึ้น โดยมีธรรมชาติเปนตัวกําหนดใหเปนตามเผาพันธและวงจรของ
ชีวิต 
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(2.2) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่มีส่ิงแวดลอมเปนตัวกระตุน (learned) เปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเนื่องจากประสบการณซ่ึงกอใหเกิดการเรียนรู 

(3) พิจารณาจากแหลงพฤติกรรมการแสดงออกของอินทรีย แบงออกเปน 
(3.1) พฤติกรรมทางกาย (physiological activities) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกโดย

ใชอวัยวะของรางกายอยางเปนรูปธรรม เชน การเคลื่อนไหวทางรางกายดวยแขนหรือขา หรือการ
ปรับเปลี่ยนอิริยาบถของรางกาย การพยักหนา เปนตน 

(3.2) พฤติกรรมทางจิต (psychological activities) เปนพฤติกรรมที่อยูในระดับ
ความคิด ความเขาใจ หรือเกิดอารมณ 

(4) พิจารณาจากการทํางานของระบบประสาท แบงออกเปน 
(4.1) พฤติกรรมที่ควบคุมได (voluntary) เปนพฤติกรรมที่อยูในความควบคุมและ

ส่ังการดวยสมอง จึงสามารถแสดงพฤติกรรมไดตามที่ตองการ 
(4.2) พฤติกรรมที่ควบคุมไมได (involuntary) เปนพฤติกรรมการทํางานของระบบ

อินทรียที่เปนไปโดยอัตโนมัติ เชน กิริยาสะทอน สัญชาตญาณ และการทํางานของระบบอวัยวะ
ภายใน เปนตน 
 

 สิ่งที่กําหนดพฤติกรรมมนุษย (behavior determinants) 
 ณรงค สินสวัสดิ์ (2539, หนา 20) กลาวถึงสิ่งที่มากําหนดพฤติกรรมมนุษยมีหลาย
ประการ ซ่ึงอาจแยกไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

(1) ลักษณะนิสัยสวนตัวของมนุษยแตละคน ไดแก 
(1.1) ความเชื่อ (belief) หมายถึง การที่บุคคลคิดวาการกระทําบางอยางหรือ

ปรากฎการณบางอยาง หรือส่ิงของบางอยาง หรือคุณสมบัติของสิ่งของหรือของบุคคลบางอยางมีอยู
จริง หรือเกิดขึ้นจริง ความคิดเชนนั้นคือความเชื่อของเขา 

(1.2) คานิยม (value) คือ แนวความคิดทั้งที่เห็นไดเดนชัดและไมเดนชัด ซ่ึงเปน
ลักษณะพิเศษของบุคคลหนึ่งหรือกลุมบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับวาอะไรเปนสิ่งดี ซึ่งเปนความคิดที่มี
อิทธิพลใหบุคคลเลือกกระทําการอันใดอันหนึ่งจากวิธีการที่มีอยูหลายวิธี หรือเลือกเปาหมายอันใด
อันหนึ่งจากหลาย ๆ อันที่มีอยู 

(1.3) ทัศนคติ หรือเจตคติ (attitude) ทัศนคติเปนแนวโนมหรือข้ันเตรียมพรอมของ
พฤติกรรม นักจิตวิทยาบางทานเรียกวา ทัศนคติเปนการตอบสนองสิ่งเราทางจิตใจ ซ่ึงคลายกับการ
ตอบสนองทางรางกายตางกัน แตวายังไมไดออกกําลังทางกายเทานั้นเอง ทัศนคติแมจะเปนผู
กําหนดทิศทางของพฤติกรรม แตทัศนคติไดกําหนดเวลาที่แสดงพฤติกรรม ทั้งยังไมไดกําหนดวา
ควรแสดงพฤติกรรมมากนอยเพียงใด ส่ิงที่กําหนดเวลา ปริมาณของพฤติกรรมนั้นเรียกวา แรงจูงใจ 
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(motive) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนผูวางแนว หรือทิศทางใหแรงจูงใจ และแรงจูงใจเปนผูกําหนด
พฤติกรรมอีกทอดเดียว 

(1.4) บุคลิกภาพ (personality) เปนสิ่งที่บอกวาบุคคลจะปฏิบัติอยางในสถานการณ
หนึ่ง ๆ การอธิบายวาบุคลิกภาพไดมาอยางไรนั้นจะตองอาศัยทฤษฎีทางจิตวิทยา คือ ทฤษฎีการ
เรียนรู (learning theory) มาอธิบาย หลักของทฤษฎีนี้บงบอกวา คนหรือสัตวก็ตามถาพฤติกรรมใด
นํามาซึ่งรางวัล (reward of reinforcement) คนหรือสัตวสถานการณหนึ่ง ๆ การอธิบายวาบุคลิกภาพ
ไดมาอยางนั้นจะตองมีแนวโนมพฤติกรรมแบบนั้นเมื่อมีโอกาส แตถาพฤติกรรมใดนํามาซึ่งการ
ลงโทษ (punishment) สัตวหรือคนนั้นจะมีแนวโนมที่จะไมทําเชนนั้นอีก 

(2) ส่ิงที่ไมเกี่ยวกับลักษณะนิสัยของมนุษย ไดแก 
(2.1) ส่ิงกระตุนพฤติกรรม (stimulus objective) และความเขมขนของสิ่งกระตุน

พฤติกรรมเปนสิ่งที่ทําใหเราแสดงพฤติกรรมออกมาอาจเปนอะไรก็ได เชน ความหิว หนังสือ คํา
สอน เสียงปน เปนตน 

(2.2) สถานการณ (situation) หมายถึง ส่ิงแวดลอมทั้งที่เปนบุคคลและไมใชบุคคล 
ซ่ึงอยูในสภาพที่บุคคลกําลังจะมีพฤติกรรม เชน การเขาคิวซ้ือตั๋วที่โรงภาพยนต เปนตน 
 สรุป จากที่กลาวมาพบวา พฤติกรรม เปนการกระทําของมนุษยที่แสดงออกทั้งดาน
รางกายและจิตใจ (physically and mentally) และสิ่งที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรมมนุษยดานลักษณะ
นิสัยสวนตัวของคนแตละคนก็คิอ ความเชื่อ (belief) คานิยม (value) ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) 
บุคลิกภาพ (personality) สวนกระบวนการอื่น ๆ ทางสังคม ซ่ึงไมเกี่ยวกับลักษณะนิสัยสวนตัวของ
คน ส่ิงกระตุนพฤติกรรม สถานการณหรือส่ิงแวดลอม ทั้งที่เปนบุคคลและไมใชบุคคล ซ่ึงอยูใน
สภาวะที่บุคคลกําลังจะมีพฤติกรรม 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 พลากร หงสธนนันท (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน บริษัท โกลเดนแลนดพร็อพเพอรตี้ ดีเวลลอปเมนต จํากัด (มหาชน) โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาตัวแปร
ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝสัมพันธ
และแรงจูงใจใฝอํานาจ รวมทั้งศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ
รายไดปจจุบัน  
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 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม ของพนักงานระดับปฏบิตักิาร
ทั้งองคกรอยูในระดับสูง โดยมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูงใจใฝอํานาจ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
เรียงลําดับจากมากไปหานอยตามลําดับ นอกจากนี้จากการศึกษายังพบวา ลักษณะปจจัยสวนบุคคล
มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 ขอเสนอแนะจากการศึกษา เห็นควรใหบริษัทฯ สนับสนุนใหมีการเปดรับพนักงานที่มี
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมากขึ้น การมีรูปแบบการทํางานโดยเนนการประสานงานรวมมือกัน 
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น การตระเตรียมวางแผนการทํางานลวงหนา 
การใหขอมูลที่สําคัญในการทํางานใหทุกคนที่เกี่ยวของไดรับรู การอบรมมารยาทและบุคลิกภาพให
พนักงานเกิดความมั่นใจในตัวเอง การสรางความเปนกันเองระหวางพนักงานงานและผูบริหาร และ
การพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงโดยพิจารณาจากความตั้งใจและความทุมเทเปนหลัก ซ่ึงจากที่กลาว
มากนี้สามารถชวยเพิ่มแรงจูงใจใหพนักงานของบริษัทฯ สามารถทํางานไดเกิดประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
 วารี มุทุกันต (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยเทคนิคนครพนม  
 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพ
การทํางานและดานความเปนอยูสวนตัว มีระดับแรงจูงใจอยูในระดับสูง สวนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือน ดานนโยบายกับการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลและดานความมั่นคงในงานมีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง สวนแรงจูงใจในดานการ
ปกครองบังคับบัญชามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับต่ํา 
 เทวฤทธิ์ วาฤทธิ์ (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท โซเด นากาโน (ประเทศไทย) จํากัด  
 ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทั้งองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก การไดรับ
คาตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูในระดับสูง 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดแก  โอกาสความกาวหนา  สถานภาพทางสังคม  และ
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน อยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้จากการศึกษายังพบวา ไมมีปจจัย
สวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 พีรวุฒิ คงตั้งจิตต (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท NXP เซมิคอนดัคเตอร จํากัด  
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 ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมโดยรวม
อยูในระดับสูง โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จและสัมฤทธิ์ผลของงาน 
ดานลักษณะและขอบเขตงานและดานการยอมรับนับถืออยูในระดับสูง สวนปจจัยจูงใจในดาน
ความรับผิดชอบ ดานการพัฒนาและความกาวหนามีความคิดเห็นในระดับปานกลาง สําหรับความ
คิดเห็นตอปจจัยแวดลอมดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดาน
สภาพการทํางานอยูในระดับสูง และปจจัยแวดลอมดานนโยบายและการบริหารงาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ และความมั่นคงมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และพบวา
พนักงานที่มีเพศและระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมไม
แตกตางกัน และพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับรายไดและอายุงานแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัยแวดลอมแตกตางกัน 
 ประสงค หิรัญญาการ (2550 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ  
 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมีความพึงพอใจโดยรวมในระดับมาก ซ่ึงจะมีความพึง
พอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในระดับมาก เมื่อจําแนกตามปจจัยที่มีความพึงพอใจในระดับ
มาก ไดแก ปจจัยค้ําจุนดานการนิเทศงาน ดานสภาพการทํางาน ดานชีวิตสวนตัว ดานความมั่นคง 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และปจจัยจูงใจดานการ
ไดรับความสําเร็จ ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยที่ขาราชการมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานเงินเดือน ดานสถานภาพในการทํางาน และปจจัย
จูงใจในดานความกาวหนาในงาน เมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจาํแนกตาม
ลักษณะสวนบุคคล พบวา ขาราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อจําแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เมื่อจําแนกตาม
อายุ วุฒิการศึกษา และรายไดตอเดือน 
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