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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
                  งานวิจัยเ ร่ืองปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานรับโทรศัพท             
ศูนยบริการลูกคาสัมพันธ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย           
ที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชกําหนดกรอบแนวคิดและแนวทางการศึกษาตามหัวขอตอไปนี้  
                 1.  แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ  
                 2.  แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน  
                 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
                  1.   ความหมายของแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
                      เทพนม เมืองแมน  และสวิง สุวรรณ (2529, หนา 20) ไดใหความหมายของคําวา     
แรงจูงใจ  (motivation)  มีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา  movere  ซ่ึงมีความหมายวาการเคลื่อนไหว  
(move)  ซ่ึงความหมายที่วานี้เห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย  Benard Berelson  และ  Garry 
A. Steiner  วา  แรงกระตุน  (motive)  เปนสภาวะภายในอันดับหนึ่งที่เปนพลัง  ส่ิงกระตุน  ส่ิงนํา
การกระทําของมนุษยไปในทิศทางหรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ         
                       วิจิตร อาวะกุล (2525, หนา 143)  ไดใหความหมายวา  การจูงใจ  หมายถึง  การใช
ศิลปะทําใหบุคคลหรือกลุมชนเปาหมาย  เปลี่ยนทัศนคติและแนวทางปฏิบัติไปสูเปาหมายที่ผูจูงใจ
ตองการดวยความสมัครใจ  การจูงใจจะเกิดขึ้นไดตองเกิดจากความรวมมือทั้งสองฝายเปน
ขบวนการแหงความรวมมือซ่ึงจะตองอาศัยความเขาใจซึ่งกันและกันทั้งสองฝาย คือ ฝายจูงใจและ
ผูรับการจูงใจ  หมายถึง  ความพอใจของทั้งสองฝาย  การจูงใจยอมจะตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลป  
คือ  ศาสตรทางดานจิตวิทยาและจิตวิทยาสังคม  ศิลปะในการสอน การทําความเขาใจ ตลอดถึง  
การเกลี้ยกลอม  และโนมนาวจิตใจใหผูถูกจูงใจคลอยตาม เปลี่ยนทัศนคติและตัดสินใจปฏิบัติใน
ส่ิงที่ผูจูงใจไดตั้งเปาหมายไว 
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 หลุย  จําปาเทศ  (2533, หนา 7)  ใหความหมายวา  การจูงใจ  หมายถึง  การกระตุนหรือ
เราใหอินทรียเพิ่มพูนความสามารถ  ความพยายามหรือพลังที่ซอนเรนอยูภายในใหเกิดการกระทํา
หรือทุมเท  เพื่อใหบรรลุความปรารถนา 
 มัลลิกา  ตนสอน  (2544, หนา 194)  ไดใหความหมายวา  การจูงใจ  หมายถึง          
ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทความพยายาม  เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรือรน  มีทิศทางที่เดนชัด  และ 
ไมยอทอเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปญหา  ซ่ึงเราสามารถกลาวไดวา  บุคคลที่มีการจูงใจจะมีลักษณะ
ดังนี้  มีเปาหมายในการแสดงออก  มีพลังในการแสดงออก  มีความพยายามในการแสดงออก 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และสมชาย  หิรัญกิตติ  (2530, หนา 150)  ไดใหความหมายวา    
การจูงใจ  หมายถึง  วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค  ความตองการ
ของมนุษย  ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกบุคคล 
 เรียม  ศรีทอง  (2542, หนา 352 อางอิงใน  ฮัลโลแรน. ม.ป.ป, หนา 122)  กลาววา    
การจูงใจเปนการอธิบายถึงแรงขับภายในของแตละบุคคล  เพื่อใหบรรลุความสําเร็จของงาน 
 เรียม  ศรีทอง  (2542, หนา 152 อางอิงใน  แบรอน  และพอลลัส. ม.ป.พ, หนา 142)   
ไดใหความหมายของการจูงใจวาเปนกระบวนการการทําใหเกิดพลัง  และการนําพฤติกรรมไปสู 
เปาหมาย 
       กลัค  (Glueck, 1982, p. 138)  ไดใหความหมายวา  การจูงใจ  หมายถึง  สภาวะภายใน
ของบุคคลซึ่งจะเปนตัวกําหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม  ทําใหการทํางานของแตละบุคคล 
มีพลังมากขึ้น  และดําเนินเรื่อยไปอยางตอเนื่อง  จนบรรลุความตองการของตนเอง 
      สรุปแรงจูงใจ   หมายถึง   ส่ิงจูงใจหรือส่ิงกระตุนพฤติกรรมในการทํางานของ               
แตละบุคคล  ทําใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ  เต็มใจ  และพึงพอใจที่จะทํางาน
นั้นใหบรรลุเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

       2.  ความเปนมาของการจูงใจในการทํางาน 
                      การใชกลยุทธเพื่อกระตุนการปฏิบัติงานของผูรวมงานใหไปสูเปาหมายที่ตองการนั้น
มิใชของใหมที่เพิ่งเริ่มเกิดขึ้นในเร็วๆ นี้ ในสมัยโบราณก็มีการใชวิธีการดังกลาวทั้งกับมนุษย     
ดวยกันและกับสัตวที่จัดเปนผูรวมงานดวยเชนกัน  กลยุทธที่นํามาใชบางประการเปนไปโดยทําให
ผูปฏิบัติเกิดความพอใจ สมัครใจที่จะทํา กลยุทธบางประการแมจะไดผลในการสรางแรงกระตุน 
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ใหทํางานไดมากขึ้น แตผูปฏิบัติอาจมีเจตคติทางลบตอผูบริหาร เพราะถูกเอารัดเอาเปรียบเกินไป 
หรือบุคคลภายนอกอาจมองโดยไมยอมรับนัก เพราะเอารัดเอาเปรียบกัน 
                   3.  ความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
                  การทําความเขาใจเรื่องความสําคัญของการจูงใจในการทํางานอาจโดยตั้งปญหา      

ถาม-ตอบ เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชีวิตประจําวัน ตัวอยางรายการปญหา 
เชน เพราะอะไรนักวิทยาศาสตรบางคนจึงใชเวลามากมายอยูในหองทดลองบางคนใชเวลา       
สวนใหญเกือบตลอดชีวิตของเขาเพื่อการทดลองนั้นๆ เพราะอะไรนักกีฬาบางคนจึงสูทนเหนื่อย
ยากกับการฝกซอมซ้ําๆ ซากๆ เปนเวลาแรมเดือน แรมป กอนเขาแขงขันกีฬานัดสําคัญ เพราะอะไร
คนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ทํางานหนัก และใชพลังทั้งหมดในตัวตลอดชีวิตของเขา          
เพื่อ   การคนพบโลกอนาคตในบางลักษณะที่ยังไมมีใครพบไดมากอน ในขณะที่คนบางคนทําใน
ลักษณะเดียวกัน แตเพื่อการคนหารองรอยอดีตของโลกดึกดําบรรพไมสนใจใฝรูในโลกอนาคต 
เปนตน  

                   จากตัวอยางปญหาที่ยกมานี้ คําตอบตอปญหาดังกลาวคือ เพราะพฤติกรรมเหลานั้น    

มีส่ิงผลักดันหรือมีแรงจูงใจใหเกิดขึ้น คือ เปนพฤติกรรมที่มีการจูงใจ พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ
จะเปนพฤติกรรมที่มีความเขมขน จริงจัง ลงทุนลงแรง กระทําในสิ่งนั้นเพื่อใหผลงานหรือ           
ผลการกระทํา บรรลุเปาหมายที่ตองการ กลาวสรุปเปนขอๆ ถึงความสําคัญของการจูงใจ              
ในการทํางานไดดังนี้ 
                      3.1  การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล 
                                3.1.1  พลัง (energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรือพฤติกรรม
ของมนุษย ในการทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง 
กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เชาชาม เย็นชาม”           
ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวันๆ 
                      3.2  การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล 
                                 3.2.1  ความพยายาม (persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น    
คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมาก
ที่สุด ไมทอถอยหรือละความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับ         
ผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรื่อยๆ  
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                      3.3  การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 
                             3.3.1  การเปลี่ยนแปลง (variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง 
กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวานักจิตวิทยาบางคน
เช่ือวาการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคล
กําลังแสวงหาการเรียนรูส่ิงใหมๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อดิ้นรนเพื่อจะ
บรรลุวัตถุประสงคใดๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดี
ขึ้นในทุกวิถีทาง ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบแนวทางที่
เหมาะสมซึ่งอาจจะตางไปจากแนวเดิม 
                      3.4  การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณใหบุคคล 
                              3.4.1  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความ
เจริญกาวหนาและการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนาจัดวาบุคคลผูนั้น  มี  
จรรยาบรรณในการทํางาน (work ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลที่มีความ      
รับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินัยในการทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ  
ผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี 
                     สรุปจากที่กลาวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดวา องคการใดที่มีทรัพยากรบุคคล            
ซ่ึงมี แรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคการนั้นๆ บรรลุเปาหมายที่ตองการ เจริญกาวหนา 
เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่และโดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย
เพื่อใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน นอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกสวนหนึ่ง         
ซ่ึงเชื่อวาการสรางแรงจูงใจใหบุคคลมุงมั่นทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคน
ที่สมบูรณใหแกผูนั้น ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมาย และชวยสรางคนใหดีไดเพราะการทํางาน
เปนหัวใจสําคัญสวนหนึ่งของชีวิตมนุษย ทําใหชีวิตมีคุณคา 
                     4.  องคประกอบของการจูงใจ 
      การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ  3  อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน  และความเกี่ยวของ  
ซ่ึงกันและกัน  คือ  (เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 20 – 21) 
                     4.1  ความตองการ  (need)  คือ  ความไมพอเพียง  หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย
เรา  ความตองการเกิดขึ้นเมื่อเกิดการไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ  เชน  ความตองการอาหาร  
เกิดขึ้นเมื่อเซลลในรางกายขาดอาหาร เปนตน 
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      4.2  แรงขับ  (drive)  แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง    
เปนการไมพอเพียงกับทิศทางหรือ  “แรงขับ”  อาจหมายความวา  เปนพฤติกรรมที่จูงใจ  ตัวอยาง
ของความตองการน้ําและอาหาร  จะถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย  และ   
ความหิว  ความตองการมีเพื่อนพอง  ซ่ึงจะแปลออกในรูปของแรงขับที่ตองการจะมีคนคบหา
สมาคมเปนพวกพองดวย 
      4.3  เปาหมาย  (goals) เปาหมายที่ใชในวงจรของการจูงใจ  คือ  ส่ิงหนึ่งที่เปนอะไรก็ได
ที่บรรเทาความตองการ  และลดแรงขับใหนอยลงได  ดังนั้น  การไดรับเปาหมายอันหนึ่ง               
จะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายหรือจิตใจฟนสูสภาพที่มีความสมดุล                 
และลด  หรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ดื่มน้ํา  การมีเพื่อนจะทําหนาที่เสมือนการฟนฟู
สภาวะสมดุลและลดแรงขับเกี่ยวกับสิ่งนั้น ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เปาหมาย 
คลายความ

กดดัน 
ี

ขาดดุล 

ภาวะกดดัน 

ตองกา แรงขับ กระทํา/ 
พฤติกรรม 

ขั้นที่ 3 
ความพึงพอใจ 

ขั้นที่ 2 
ปฏิบัติการ 

ขั้นที่ 1 
ภาวะภายใน 

รูปที่ 2.1  แสดงกระบวนการจูงใจ 
ที่มา : เรียม  ศรีทอง 2542, หนา 353  
 
       โดยทั่วไป  การจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของมนุษย  เมื่อเกิดภาวะขาดดุล      
ทั้งทางดานรางกาย  อารมณ  สังคมและจิตใจ  กอใหเกิดภาวะกดดัน  เครียด  และมีความตองการ  
จะลดสภาพการณนั้น  โดยมีแรงขับเคลื่อนทั้งทางดานความคิด  อารมณ  และรางกายใหกระทํา   
เพื่อสนองความตองการ  เกิดเปนพฤติกรรมไปสูเปาหมาย  หลังจากนั้นก็คลายความกดดันลง       
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อยูในสภาวะสมดุลช่ัวคราว  แลวก็จะเกิดภาวะขาดดุลอีก  ตอเนื่องกันไปเรื่อย ๆ ในเรื่องตาง ๆ ไมมี
วันสิ้นความตองการ  ตราบจนชีวิตมนุษยจะหาไม  (เรียม  ศรีทอง,  2542 , หนา 353). 

     5.  ประเภทของแรงจงูใจ 
      แรงจูงใจ  แบงออกเปน  2  ประเภทคือ 

      5.1  แรงจูงใจภายใน  (intrinsic  motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มี          
ความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมดวยความชอบของตนเอง   ไมมีใครบังคับ  ไมมี             
ของ        มาลอใจ  ไดแก  เจตคติ  ความสนใจ  ความตองการ  ซ่ึงเปนรางวัลที่บุคคลไดรับโดย  
ความรูสึกของเขาเองในขณะที่เขากําลังทํางาน  ดังนั้นจึงเกิดการประสานสัมพันธโดยตรงระหวาง
งานและรางวัลที่ได 
      5.2  แรงจูงใจภายนอก  (extrinsic  motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับ   
การกระตุนจากภายนอก  ทําใหเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  แรงจูงใจ
ประเภทนี้มักจะเกิดจากสภาพแวดลอมของงาน  ไดแก  เงินเดือน  สวัสดิการ  หรือนโยบาย         
ของหนวยงาน 

     6. ชนิดของพฤติกรรมและการจูงใจ 
       สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542, หนา90) ไดกลาววา สมมุติฐาน              
3 ประการ คือพฤติกรรมนั้นมีสาเหตุ พฤติกรรมนั้นมีแรงจูงใจและพฤติกรรมนั้นมุงสูเปาหมาย         
มีความสัมพันธระหวางกันและกันเปนรูปวงกลม  นั่นคือ ตองมีสาเหตุมากอน  ซ่ึงจะกลายเปน    
ตนเหตุทําใหเกิดพฤติกรรม  (idea  of  causality)  พฤติกรรมของมนุษยอาจเปรียบเสมือนสิ่งของ  
ส่ิงของนั้นเมื่อถูกแรงกระทบบางอยางก็จะมีผลทําใหเกิดการเคลื่อนไหวได  แตพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นมิใชเพียงแตมีสาเหตุเทานั้น  การที่บุคคลมีแรงจูงใจ  (idea  of  motivation)   จะทําให
บุคคลพยายามสรางพฤติกรรมมุงไปสูบางสิ่งบางอยางซึ่งจะกลายเปนเปาหมายที่แนนอนที่บุคคล
นั้นตองการ  (idea  of  directness)  และเมื่อบรรลุเปาหมายก็จะทําใหสาเหตุแหงพฤติกรรมหมดไป  
ซ่ึงยังผลใหไมมีการจูงใจและที่สุดก็ไมเกิดพฤติกรรมอีก 
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พฤติกรรมนั้นจูงใจ พฤติกรรมนั้นมุงสูเปาหมาย 

พฤติกรรมนั้นมีสาเหตุ 

 
 
รูปที่ 2.2  แสดงตัวแบบพฤตกิรรมและการจูงใจในรูปกระบวนการ 

ที่มา : สรอยตระกูล  (ตวิยานนท)  อรรถมานะ, 2542, หนา 90   
 
      พฤติกรรมที่เกิดขึ้นอันเนื่องจากความตองการจะเปนอยางไรนั้นขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจหรือ
ส่ิงลอใจ  ซ่ึงอาจแบงประเภทของสิ่งจูงใจได  2  ประเภทดังนี้  (กฤษณา  ศักดิ์ศรี, 2534, หนา 356 – 
363) 
      1.  ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  (financial  incentive)  มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน      
ของพนักงานไดแก 
                  1.1  อัตราคาจางและเงินเดือน  ตองถือหลักความเปนธรรมและความยุติธรรม  
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ  เพราะคนเรายอมไมสามารถจะทํางานไดเต็มที่หากมีความกังวลใจ    
เกี่ยวกับปญหาการเงิน 
                  1.2  การจายโบนัส  โดยท่ัวไปมักจายในรูปของเงินเปนงวด ๆ โดยที่งวดหนึ่ง  
อาจแบงเปนระยะเวลา  3  เดือน  6  เดือน  หรือ  12  เดือน  เปนตน  ซ่ึงถือวาเปนการเพิ่มคาจาง และ
เงินเดือนของพนักงานโดยทางออม   ทั้งนี้ เพื่อจะใหพนักงานมีฐานะทางการเงินสมควร                
แกฐานานุรูป  เปนการจูงใจใหทํางานโดยไมตองกังวลเกี่ยวกับคาครองชีพของตน  ซ่ึงจะทําใหงาน
ไดผลและมีประสิทธิภาพขึ้น 
                  1.3  การแบงปนผลกําไร  หมายถึง  วิธีการที่หนวยงาน   นายจางจะจาย         
หรือ ผลประโยชนตอบแทนแกพนักงานมากกวาปกติ  โดยขึ้นอยูกับกําไรที่ธุรกิจนั้นไดรับมา  
(ไมใชเปนการใหคาจางเพิ่ม  แตเปนการใหกรณีพิเศษ)  เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานมาก
ขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาเดิมและเปนการตอบแทนที่ไดรวมปฏิบัติงานดวยกันมา 
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                 1.4  การใหบําเหน็จ  อาจจะพิจารณาจากการทํางานมานาน และไมมีความผิด    
ใหปรากฏจนเปนที่นาพอใจ  และเมื่อออกจากงานแลวก็จะมอบบําเหน็จรางวัลใหบุคคลผูนั้น     
เพื่อสนองในความดีที่เขาไดกระทํา  ซ่ึงเปนวิธีที่กระตุนใหผูทํางานหรือบรรดาพนักงานมีกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางดี มีประสิทธิภาพ  และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน  โดยวิธีนี้
ไดแก  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง  และเลื่อนอัตราเงินเดือน  เปนตน 
                  1.5  การใหบํานาญ จะใหเปนเงินรายเดือนอาจจะนอยกวาหรือเทากับเงินเดือน 
ที่ไดรับในระยะที่ปฏิบัติงานตามปกติก็ได  ซ่ึงเปนส่ิงจูงใจที่ทําใหเกิดความมั่นคงตอพนักงาน           
โดยพนักงานจะไมตองเปนหวงวาใครจะเลี้ยงดูตนเมื่ออายุมาก  เปนเหตุผลประการหนึ่งที่จูงใจ    
ใหคนนิยมเขารับราชการ 
                  1.6  การใหประโยชนเกื้อกูล  เปนการจูงใจที่มีตอขวัญ  สุขภาพอนามัย         
ของพนักงาน     ชวยใหฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงานภายในองคการดีขึ้น ไดแก      
กองทุนสงเคราะห  การประกันภัยการทํางาน  บริการทางดานสุขภาพ  บริการทางดานสันทนาการ  
เปนตน 
                  1.7  การจัดกองทุนสงเคราะห   เพื่อชวยเหลือพนักงานในกรณีเกิดความ       
เดือดรอนทางดานการเงิน     โดยที่พนักงานจะชี้แจงเหตุผลตาง ๆ แลวแตทางกองทุนสงเคราะห
ขององคการจะพิจารณาใหกูยืมเปนราย ๆ ไป  ถือเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานใหกับองคการ     
ดีขึ้น  เพราะพนักงานคิดวาทางองคการไมทอดทิ้งพวกตน  ยังพรอมที่ใหความเกื้อกูลแกตน         
อยูเสมอ  เมื่อเกิดความเดือดรอนทางการเงิน 
      2.  ส่ิงจูงใจที่ไมเปนเงิน  (non  financial  incentive)  ไดแก 
                   2.1  การยกยองและการยอมรับนับถือ  เปนสิ่งจูงใจสําหรับพนักงานที่
ปฏิบัติงานไดผลดีเดน  ควรไดรับการยกยองชมเชย  เพื่อทําใหพนักงานมีกําลังใจ  รักงาน  ทําคุณ
งาม  ความดีตลอดไป 
                  2.2  การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ  เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญ      
ในการปฏิบัติงานกอใหเกิดความรูสึกเปนพวกพองเดียวกันกับผูรวมงานซึ่งมีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมาก  ถาหากพนักงานเกิดความรูสึกวาส่ิงนี้ถูกทําลาย  ความพึงพอใจในงาน
ที่ปฏิบัติไมมี  ทําใหผลงานหรือผลผลิตต่ําลงได 
                  2.3  การเขามามีสวนรวม  เปนสิ่งจูงใจที่ดีที่สุด  ชวยกระตุนใหคนงานตั้งใจและ
เต็มใจทํางาน  เชน  จัดใหมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการประชุม  ใหแสดงความคิดเห็น             
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ในนโยบายขององคการ  เปนตน  ซ่ึงเปนการชวยลดความรูสึกตอตานในการเปลี่ยนแปลง         
เนื่องจากตัวเองมีสวนไดสวนเสียตอองคการอยูดวยนั่นเอง 
                  2.4  โอกาสกาวหนา  ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานยอมเปนสิ่ง               
ที่ปรารถนาของทุกคนในการปฏิบัติงานในทุกระดับชั้นในทุกองคการ ผูบริหารจึงควรใหโอกาส
กาวหนาแกพนักงานตามสมควรของแตละบุคคล  ตลอดจนถึงใหโอกาสได รับความรู                
ความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรม  เปนตน 
                  2.5  ความยุติธรรม  หัวหนางานจะใชเปนส่ิงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงาน     
อยางเสมอตนเสมอปลาย เพราะทําใหมีความรูสึกวามีความเทาเทียมกันทุกคน  ไมมีการเลือกที่รัก
มักที่ชัง 
                    7.  ประโยชนของแรงจงูใจ  
                     กฤษณา ศกัดิ์ศรี (2534, หนา 364 – 365) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจงูใจ ไวดังนี ้

       1.  เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบคุคลในองคการและแกหมูคณะ  
เปนการสรางพลังรวมรวมกนัของกลุม 

       2 .   ส ง เสริมและ เสริมสร า งสามั คคี ธรรมในหมู คณะ   เปนการสร า งพ ลัง                     
ดวยความสามัคคี 
       3.  สรางกําลังขวัญและทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน  และพนักงานเจาหนาที่  
ในองคการ 
       4.  ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  และเขาใจเปาหมายขององคการ
อยางแทจริง 
       5.  ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย  
และมีศีลธรรมอันดีงาม  ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
       6.  เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 
ในองคการเปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
       7.  ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู  ทําใหเกิดความสุข
กาย  สุขใจ  ในการทํางาน  เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีคูกับใจที่เปนสุขเทานั้น 
       8.  การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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                      9.  คนงานจะมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู  และเกิดความพึงพอใจ      
ในงานที่ทํานั้นดวย  เมื่อมีความพอใจแลว  งานที่ทําก็จะไดผลงานมาก  โดยไมตองมีการตรวจตรา
ควบคุมประจํา  และผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา 
      10.  เกิดการรวมมือระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน จึงทําใหเกิดพลังรวมของกลุมขึ้น   
ในองคการ  ซ่ึงเปนสิ่งที่ปรารถนามากที่สุดขององคการ  คนงานจะมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
จะเกิดการรวมมือประสานงาน  กับหนวยงานอื่น ๆ ทําใหการทํางานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
      11. มีความสนใจในการสรางสรรค คนงานมุงทํางานของตนอยางเต็มที่  มีความคิด      
ริเร่ิมและสนใจปญหาตาง ๆ ของงานทั้งเปนรายบุคคลและกลุม  มีการเสนอแนะวิธีการปรับปรุง
งานหรือวิธีการทํางานดวย 
       12. จะเกิดความสนใจ  พอใจในงาน  และมีความพึงพอใจผูบังคับบัญชาของตน          
มีสัมพันธภาพที่ดี  ผลที่ตามมาก็คือ  คนงานที่ไมคิดจะลาออกจากงานจึงไมคอยมีการขัดคําส่ัง     
โตแยง  การหลีกเล่ียงงานจะไมใครเกิดขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดศรัทธาตอผูบังคับบัญชา
อยางแทจริง 
       13.  การรองทุกขมีนอย จะไมมีการนินทาผูบังคับบัญชา  ถาคนงานเกิดปญหาของใจ
ขึ้นมาก็จะไปปรึกษาผูบังคับบัญชาของตนโดยตรงไดทันที 
       14.  การควบคุมงาน  หรือการใชระเบียบขอบังคับตาง ๆ   ขององคการดําเนินไป    
ดวยความราบรื่น    การปฏิบัติฝาฝนระเบียบจะมีนอยลง 
       15.  ชวยใหเกิดการประหยัดคาจางแรงงานลงอีกจํานวนมาก  เนื่องจากมีประสิทธิภาพ
ของคนงาน 
       16.  ชวยเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 

                   8.  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
     ทฤษฎีแรงจงูใจจําแนกไดเปน  3  กลุม  คือ 

     1.  กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ 

     2.  กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการของการจูงใจ 

     3.  ทฤษฎีการเสริมแรงของการจูงใจ 
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                 8.1  กลุมทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาของการจูงใจ 

                   กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ เปนกลุมทฤษฎีที่พยายามบงชี้ หรือ
กําหนดวาอะไรที่เปนสาเหตุทําใหมนุษยสรางและรักษาพฤติกรรมนั้นไว  สาเหตุนั้นอาจจะมาจาก
สภาพภายในตัวบุคคลหรือสภาพแวดลอมของการทํางาน  สําหรับสาเหตุที่เกิดจากตัวบุคคล ไดแก  
ความตองการตาง ๆ ซ่ึงจะสรางแรงขับตาง ๆ รวมถึงการบงชี้วาความตองการหรือแรงขับตาง ๆ นั้น
มีการจัดลําดับอยางไร  สวนสาเหตุที่เกิดจากสภาพแวดลอม ไดแก  ชนิดของสิ่งจูงใจหรือเปาหมาย
ที่บุคคลพยายามมุงไปสู  ทั้งนี้เพื่อที่จะตอบสนองความตองการหรือแรงขับภายในตนเองนั่นเอง 
       สําหรับทฤษฎีการจูงใจที่สําคัญซึ่งอยูในกลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาการจูงใจ  ไดแก 
       1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของ  Maslow 
       ความตองการของมนุษยนั้นมาสโลว  (Maslow ) ไดแบงความตองการของมนุษยไว    
5  ขั้นตั้งแตขั้นต่ําสุดไปจนถึงขั้นสูงสุด ดังนี้ (เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ,  2529, หนา 
24) 
                1.1  ความตองการทางดานรางกาย  (physiological  needs) เปนความตองการ   
ขั้นตนเพื่อใหตนเองมีความอยูรอด  เชน  ความตองการในเรื่องอาหาร  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศัย     
ยารักษาโรค  และความตองการทางเพศ  เปนตน  ความตองการทางดานรางกายจะมีอิทธิพล        
ตอพฤติกรรมของคน ก็ตอเมื่อความตองการของคนยังไมไดรับการตอบสนอง ซ่ึงเปนเสมือน     
พื้นฐานที่มากอนความตองการสิ่งอ่ืนทั้งหมดมาสโลว  ช้ีใหเห็นวาบุคคลใดก็ตามที่ยังอยูใน     
ภาวะการขาดแคลนอาหาร  ความปลอดภัย  การเขาสังคมและความมีช่ือเสียงแลว  บุคคลนั้น        
จะมีความตองการในเรื่องอาหารมากกวาส่ิงใด ๆ 
                 1.2  ความตองการความปลอดภัย  (safety  needs)  ความตองการความปลอดภัย 
มี  2  แบบ คือ  ความตองการที่จะไดรับความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย 
เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม เปนตน  และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ  เมื่อพิจารณาจากทรรศนะ
ของฝายบริหารแลวความตองการดานความปลอดภัยจะหมายถึง การใหความแนนอนหรือ         
การรับประกันความมั่นคงในหนาที่การงานและการสงเสริมเพื่อใหเกิดความมั่นคงทางดานการเงิน
แกผูปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงเปนการตอบสนองความมั่นคงในดานเศรษฐกิจใหกับผูปฏิบัติงาน  
นั่นเอง 
                  1.3  ความตองการทางดานสังคม หรือความรักหรือการยอมรับเปนพวกพอง  
(social or love or belonging needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย และความตองการ          

 19 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญ     
ตอพฤติกรรมของตน  ตามปกติคนมีนิสัยอยูรวมกันเปนกลุม  ดังนั้นความตองการทางดานนี้จึงเปน
ความตองการที่เกี่ยวกับการอยูรวมกัน  และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
                  1.4  ความตองการมีช่ือเสียงมีฐานะเดนทางสังคม  (esteem  needs)             
ความตองการใหไดรับการยกยองในสังคม   ถึงความเชื่อมั่น  หรือมั่นใจในตนเอง   ความสําเร็จ   
ความรู  ความสามารถ  การนับถือตนเอง  ความเปนอิสระเสรีภาพและรวมถึงการเปนที่ยอมรับ   
นับถือของคนทั้งหลาย   นั่นคือ   เปนที่ยกยองของคนอื่นเมื่อทํางานสิ่งหนึ่งสิ่ งใดสําเร็จ                
ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเดนทางสังคม  ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนําไปสูความเชื่อมั่นในตนเองและ
ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
                  1.5  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด  (self – actualization  
needs)  ความตองการประเภทนี้เปนความตองการระดับสูงสุด  เปนความตองการที่อยากจะไดรับ
ความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง  คือ  ความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามี
ความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  ไดทํางานที่เหมาะกับความสามารถ
และทักษะที่ตนเองชอบ  องคประกอบอื่น ๆ เชน  ความรูสึกวางานที่ทํามีความสําคัญ  งานนั้น     
ทาทาย  ความสามารถ  ความกาวหนา  ความสําเร็จของงาน  ซ่ึงความตองการชนิดนี้จะมีมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับความสําเร็จที่เขาไดรับในขั้นตน ๆ ที่ผานมา   ถือวาเปนความตองการขั้นสุดยอด   
ของมนุษยที่มีนอยคนจะบรรลุถึงความตองการขั้นนี้ได 
                   มาสโลว มีความเห็นวาบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐาน   
ใหมากอนที่จะเกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือข้ึนไป   จนถึงชั้น              
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด ความตองการชั้นตน ๆ ตองไดรับการตอบสนอง
กอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขามามีบทบาทตอความรูสึกของบุคคลนั้น ดังรูปที่ 2.3  
                   จุดสําคัญในความคิดของมาสโลว  คือ  ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนอง
อันทําใหเกิดความพึงพอใจแลว  ความตองการนั้นก็จะไมเปนสี่งกระตุนอีกตอไป  แตความตองการ
ในระดับที่สูงกวาจะกลายเปนแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสราง   
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไป 
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   ความตองการความสําเร็จในชีวิต. 

 ความตองการเกียรติยศ  ช่ือเสียง......... 

..........................ความตองการทางสังคม..................... 

.....              ความตองการทางดานความปลอดภัย....  ....   ... 

...............................ความตองการทางดานรางกาย .......................... 

 
 
 
 
 
 
 
 
รูปที่ 2.3  แสดงลําดับขั้นความตองการพื้นฐานของมนุษย 
ที่มา : เทพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ,  2529, หนา 23.  
       

                      2.  ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรดริค เฮอรซเบอรก  (Frederick  Herzberg) 
       เฟรดริค เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113 – 115) ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติ   
ที่มีตองานของวิศวกรรมและนักบัญชี  จํานวนประมาณ   200  คน  ในเขตเมืองพิสเบอรก  
(Pittsburgh)  รัฐเพนซิลวาเนีย  (Pensylvania) สหรัฐอเมริกา  เขาไดสรุปวา  ความพอใจงานที่ทํา
และความไมพอใจงานที่ทํา  เกิดขึ้นจากกลุมปจจัยที่แยกจากกัน  2  กลุมที่เขาเรียกวา  “ส่ิงที่ให
ความพอใจ”  (ปจจัยจูงใจ)  และ  “ส่ิงที่ใหความไมพอใจ”  (ปจจัยสุขอนามัย) มีรายละเอียดดังนี้ 
                  2.1   ปจจัยจูงใจ  (motivation  factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ     
ในงาน (job  satisfies) นั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน  เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากผลการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 
                   (1)  ความสําเร็จ  (achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถไดเสร็จสิ้นและ
ประสบผลสําเร็จอยางดี  รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จ
ของงานประกอบดวย  2  ส่ิง  คือ  ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางาน
นั้น 
                   (2)  การไดรับความยินยอม (recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอม    
นับถือจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  กลุมเพื่อนและบุคคลอื่น  ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางครั้ง
แสดงออก 
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                   (3)  ความกาวหนา  (advancement)  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงตําแหนง       
ของบุคคลในองคกร  โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มเติม
ความรู  กรณีที่บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสูอีกแผนกหนึ่งขององคกรนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนตําแหนง
นั้นไมใชความกาวหนา  ถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น  (เปนการเพิ่ม
ความรับผิดชอบ) 
                   (4)  ลักษณะของงาน  (work  itself)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีและไมดีตอ
ลักษณะงานวา  งานนั้นเปนงานที่นาเบื่อหนาย  มีความจําเจ  ทาทายความสามารถ  กอใหเกิด    
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานที่ยาก – งาย 
                   (5)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
                   2.2  ปจจัยสุขอนามัย  (hygiene  factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน  (job  dissatisfies)  นั้นจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องานหรือเปนปจจัยที่   
ปองกันไมให เกิดความไมพอใจในงานได  ซ่ึงปจจัยนี้ทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข 
ประกอบดวย  
   (1)  สถานภาพ  (status)  หมายถึง  สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น  หรือเปน
การรับรูจากบุคคลอื่น 
    (2)  สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา  (interpersonal  relations  
supervisiors)  หมายถึง  ความเปนมิตร  การเรียนรูงาน  การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา           
ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง   ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของ
ผูบังคับบัญชา 
    (3)  สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  (interpersonal  relations  peers)  หมายถึง  
ความเปนมิตร  การเรียนรูงานในกลุม  ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
    (4)  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท  (company policy  and  
administration)  หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานของบริษัท  การใหอํานาจแกบุคคล      
เพื่อที่เขาจะไดดําเนินงานสําเร็จ  รวมทั้งการติดตอส่ือสารที่ดี 
    (5)  ความมั่นคงในงาน  (job  security)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคล               
ที่มีตอความมั่นคงในงาน 
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    (6)  สภาพการทํางาน (working  condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เชน  แสง  เสียง  อากาศ  เครื่องมืออุปกรณและอ่ืน ๆ 
    (7)  คาจางหรือเงินเดือน  (pay  or  salary)  หมายถึง  ความพึงพอใจในคาจาง
หรือเงินเดือน 
    (8)  โอกาสกาวหนา  (possibility   of  growth)  หมายถึง  การที่บุคคลมีโอกาส 
ไดรับการแตงตั้ง  โยกยายตําแหนงในหนวยงาน  หรือการมีการพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 
                                  (9)  สภาพความเปนอยู  (personal  life)  หมายถึง  สถานการณของบุคคลที่ 

สงผลตอชีวิตความเปนอยู  ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 
    (10)  การปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน  (supervisior – technical)  
หมายถึง  ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน  ความยุติธรรมในการบริหารงาน   
รวมทั้งการมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 

  สําหรับงานวิจัยฉบับนี้ นั้นจะทําการศึกษาโดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบอรก โดยทําการ
รวมทั้ง 2 ปจจัยเปนเพียงปจจัยจูงใจปจจัยเดียวเทานั้น เปนปจจัยจูงใจ ซ่ึงไดรวม ปจจัยสุขอนามัยไว
ในขอคําถามในแบบสอบถาม เรียบรอยแลว 

 
                 8.2  กลุมทฤษฎีท่ีเนนกระบวนการของการจูงใจ 

            กลุมทฤษฎีนี้ใหความสําคัญกับเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกนึกคิดซ่ึงจะมีสวนในการ 
จูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเปนอยางมาก  ไดแก 
                  1. ทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom  (Vroom’s  Expectancy  Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวังจะอธิบายแรงจูงใจในแงของความคาดหวังที่บุคคลมีตอความสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และประเภทของรางวัลท่ีพวกเขาคาดหวังจะไดรับ ถาพวก
เขาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีปจจัย  3  ประเภทที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจของบุคคล    
ที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  (สมยศ  นาวีการ, 2536, หนา 376 – 379)  ไดแก 
        1.1  ความคาดหวังความพยายาม –  ผลปฏิบัติงาน  (effort – performance  
expectancy )  เปนการประเมินความนาจะเปน ที่เปนความพยายามของเราที่จะนําไปสูระดับผลการ
ปฏิบัติงานที่ตองการ  การประเมินนี้จะรวมทั้งความสามารถของเราเอง   และการพิจารณา        
ความเพียงพอของปจจัยทางสภาพแวดลอม  เชน  การที่เราไดรับมอบหมายโครงการพิเศษของ
บริษัท  ซ่ึงโครงการนี้เกี่ยวของกับการออกแบบและการดําเนินระบบงาน  โดยใชคอมพิวเตอร     

 23 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

ส่ิงที่เราตองพิจารณาคือ  ความนาจะเปนของความสามารถเราเองที่จะดําเนินงานใหประสบ
ผลสําเร็จ  ถาเรารูสึกวาไมคอยมีความรูเร่ืองการพัฒนาระบบคอมพิวเตอร  เราอาจจะประเมินความ   
นาจะเปนของความสําเร็จไวต่ํา  ดวยเหตุนี้ความคาดหวัง  E             P  ของการมอบหมาย             
จะคอนขางต่ํา  ในทางตรงกันขามถาเรารูสึกวามีคุณสมบัติเหมาะสมกับการมอบหมายงานนี้แลว  
เราอาจจะประเมินความนาจะเปนของความสําเร็จไวสูง  ดวยเหตุนี้ความคาดหวัง  E           P       
ของการมอบหมายงานจะคอนขางสูง 
                                       1.2  ความคาดหวังผลการปฏิบัติงาน – ผลลัพธ  (performance – outcome  
expectancy)  เปนการประเมินความนาจะเปน ที่วาการปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จของเราจะนําไปสู
ผลลัพธบางอยางเชน   โบนัสหรือการเลื่อนตําแหนง   จากกรณีดังกลาว   เราอาจประเมิน             
ความคาดหวัง  P             O ไวสูง ปานกลาง หรือศูนยก็ได ทั้งนี้ขึ้นกับผูบังคับบัญชาที่ไดมอบหมาย
โครงการพิเศษนี้ใหเรา ซ่ึงเขาอาจมีหรือไมมีประวัติของการยกยองและการใหโบนัสแกบุคคล       
ที่รับโครงการพิเศษนี้ก็ได 
                                       1.3  คุณคาของผลลัพธ  (valence  of   outcomes)  เปนการประมาณคุณคา
ของผลลัพธหรือรางวัลทีแตกตางกันในแตละบุคคล  ถารางวัลที่มีอยูมีคุณคาตอเรา  คุณคาของ
รางวัลจะสูง  ทั้งนี้เราอาจจะตองสูญเสียเวลาพักผอน  หรือการรบกวนครอบครัวของเรา      (เปน
การพิจารณาคุณคาของผลลัพธทางลบไดดวย)  ที่อาจทําใหลบลางคุณคาของรางวัลภายใน
สถานการณที่กําหนดใหไดรางวัล  จะมีผลกระทบทางการจูงใจตอเมื่อเราใหคุณคาในระดับสูง   
เทานั้น 
       ภายใตสถานการณที่กําหนดให   ผลลัพธหรือรางวัลที่ เปนไปไดที่ เกี่ยวพันกับ            
การปฏิบัติงานจะมีอยูหลายอยาง  เชน  โบนัส  การยกยอง  หรือการเลื่อนตําแหนง  เรียกวา  “รางวลั
ภายนอก”  (Extrinsic  Rewards)  สวนรางวัลท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณภายในตัวเองที่เกี่ยวพันกับ
ความสําเร็จของงาน  เชน  ความรูสึกทางความสําเร็จ  ความทาทาย  และการเจริญเติบโต  เรียกวา  
“รางวัลภายใน”  (Intrinsic  Rewards) 
       การรวมองคประกอบเขาดวยกัน 

     ทฤษฎีความคาดหวังยืนยันวาเราจะทุมเทความพยายามใหกับการปฏิบัติงานหรือไม   
ขึ้นอยูกับการพิจาณาองคประกอบ  3  อยางคือ  ความคาดหวัง  E             P  ,  P           O  และคุณคา
ของรางวัล  บุคคลจะใชดุลพินิจกับองคประกอบแตละอยางภายใตสถานการณที่กําหนดให  และ
รวมองคประกอบเหลานี้เขาดวยกันบนพื้นฐานของสูตรโดยทั่วไปของทฤษฏีความคาดหวังคือ 
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(E             P) x (P            O) X คุณคา  =  แรงจูงใจ   
 
 

               ความคาดหวัง E             P            ความคาดหวัง P            O    คุณคา 

 

ความพยายาม ผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ  (เชนโบนัส  การยก
ยอง และการขึ้นเงินเดือน) 

 
 
 

 

รูปที่ 2.4  องคประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวัง 
ที่มา : สมยศ  นาวีการ, 2536, หนา 378.   
 
       การประยุกตใชทฤษฎีความคาดหวังนี้จะชี้ใหเห็นวาผูบริหารตองคนหาวา  ผลลัพธ
อะไรที่มีคุณคาสูงสุดตอผูใตบังคับบัญชา     และพยายามทําใหการไดมาของผลลัพธเหลานี้         
ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  ส่ิงที่สําคัญคือ ผูบริหารจะตองติดตอส่ือสาร        
อยางชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาวาผลการปฏิบัติงานและรางวัลมีความสัมพันธกันอยางไร           
โดยผูบริหารจะตองทําใหผลลัพธที่มีคุณคาสูง  ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานและมั่นใจวา  
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจวาผลลัพธที่พวกเขาตองการจะไดมาจากการที่พวกเขาปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง  ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่  2.3  องคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังที่ถูกรวมเขาดวยกันและมีอิทธพิลตอแรงจูงใจ
อยางไร 
 

ความคาดหวัง 
E           P 

ความคาดหวัง 
P           O 

คุณคาของผลลัพธ แรงจูงใจ 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
ต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 

สูง 
สูง 
ต่ํา 
ต่ํา 
สูง 
สูง 
ต่ํา 
ต่ํา 

สูง 
ต่ํา 
สูง 
ต่ํา 
สูง 
ต่ํา 
สูง 
ต่ํา 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 

ต่ํามาก 

ที่มา : สมยศ  นาวีการ, 2536,  หนา  379.   
 
       ตารางที่ 2.3 แสดงใหเห็นวาสวนผสมที่แตกตางกันของความคาดหวังที่สูง – ต่ํา  และ
คุณคาที่ ถูกรวมเขาดวยกันจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ โดยที่แรงจูงใจที่สูงตองประกอบดวย           
องคประกอบ 3 อยางของทฤษฎีความคาดหวังที่สูงดวย ในทางตรงขามแรงจูงใจที่ต่ําตอง
ประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางของทฤษฎีความคาดหวังที่ต่ําดวยเชนกัน  สําหรับแรงจูงใจระดับ         
ปานกลางนั้นจะเกิดขึ้นตอเมื่อความคาดหวัง  E                  P  สูงเทานั้น  สวนองคประกอบที่เหลือ  
2  อยางตองมีอยางใดอยางหนึ่งที่สูง  กรณีแรงจูงใจต่ําเกิดขึ้นเมื่อความคาดหวัง  E            P ต่ํา  
หรือความคาดหวัง  P                  O   และคุณคาของผลลัพธต่ํา 
 

8.3 ทฤษฎีการเสริมแรงของการจูงใจ 
 

                   ทฤษฎีการเสริมแรงอาศัยหลักการวิจัยของ สกินเนอร (B.F.  Skinner)         
(เทพพนม  เมืองแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 44 – 45)  สรุปไววา  พฤติกรรมของบุคคล  
หรือแรงจูงใจของบุคคลสืบเนื่องจากการมีพฤติกรรมนั้นๆ  เมื่อพฤติกรรมที่ตองการเปนการ        
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สงเสริมแรงในดานบวก  ก็จะมีการกระทําพฤติกรรมนั้นซํ้า  แตหากมีผลลบ  พฤติกรรมนั้น ๆ            
ก็จะถูกละทิ้งไมกระทําตอไป 
                   ทฤษฎีการเสริมแรงนี้นําเขาไปสูวิธีการบริหาร ที่เปนวิธีการปรับปรุงพฤติกรรม 
ซ่ึงมีขอสันนิษฐานวา  พฤติกรรมสามารถที่จะควบคุมและเปลี่ยนแปลงได  โดยการจัดใหมี       
โครงสรางของการใหรางวัล  นอกจากนี้ยังมีขอสันนิษฐานที่สําคัญอยูที่วา  คนเราชอบความสําเร็จ  
และตัวของความสําเร็จก็คือ  ส่ิงเสริมแรง  ส่ิงที่จัดวาเปนสิ่งที่เปนไปไดที่เครื่องเสริมแรงบอกได
นั้นจะ   รวมทั้งการปลอยใหผูปฏิบัติงานควบคุมการทํางานดวยตนเอง มีความรับผิดชอบมากขึ้น    
มีสวนชวยในกิจกรรมตาง ๆ มีโอกาสในการเรียนรูทักษะใหม ๆ เงินและการยกยอง  ส่ิงสําคัญ    
บางประการในการที่จะนําไปใชในการจัดการหรือการบริหารมีดังนี้ 
                   (1)  แจงใหทราบวา พฤติกรรมที่ตองการที่จะนําไปสูการไดรับรางวัล  และ
พฤติกรรมที่ไมตองการนั้นคืออะไร 
                   (2)  การใหขอมูลปอนกลับอยางตอเนื่องเกี่ยวกับเรื่องลักษณะของงาน คุณภาพ
ของงานและความบกพรองตาง ๆ 
                   (3) ใหความชวยเหลือและสนับสนุนแกบุคคลเมื่อมีความจําเปนที่จะตอง
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
                   (4)  ใหรางวัลการปฏิบัติงานที่ดีเหมาะสมหรือเทาเทียมกับงานหามหรือไมให
รางวัลแกคนทุกๆ คนเหมือน ๆ กัน  ในเมื่อมีความแตกตางในระดับของการปฏิบัติงาน 
 
       ขบวนการของการปรับปรุงพฤติกรรม มีขอดี  3  ประการ ดังนี้ 
       (1)  การใชประโยชนใหมากที่สุดจากวิธีการใหรางวัลในดานบวก  และการใช         
การลงโทษนอยที่สุด 
       (2)  จากการวิเคราะหสถานการณในการทํางาน  และเนนถึงพฤติกรรมที่ตองการและ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ทําใหหลีกเลี่ยงการที่จะพิสูจนทัศนคติของคนได  และทําใหสามารถ
ทํางานแกไขสิ่งที่ใหผลลบไดอยางตอเนื่อง 
       (3)  เนนที่ผลของงาน  หรือความสําเร็จของงาน 
 

 27 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

                      แนวคิดเก่ียวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
      ในป  ค.ศ.  1927 – 1932  ศาสตราจารยเมโย  (Elton Mayo) แหงมหาวิทยาลัยฮาวารด

และคณะไดศึกษาเกี่ยวกับการทํางานของคนงานที่เรียกวา การศึกษาฮอรธอน (Hawthome  Studies) 
และไดคนพบความจริงสรุปไดดังนี้ 
       (1)  คนงานมิใช เศรษฐทรัพยที่จะปฏิบัติไดเชนเดียวกันกับปจจัยทางกายภาพ             
แตคนงานเปนสิ่งมีชีวิต  ขวัญและความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญในการทํางาน 
       (2)  เงินมิใชส่ิงลอใจที่สําคัญแตเพียงอยางเดียว  รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจ       
ในการทํางานไมนอยกวาเงิน 
       (3)  ปริมาณการทํางานของคนงาน  ไมไดขึ้นอยูกับสภาพทางกายภาพแตเพียงอยาง
เดียว  หากแตขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคมของหนวยงานนั้นดวย  ทํานองคับที่อยูได  คับใจ
อยูยาก 
       การศึกษาของ เมโย ไดเนนใหเห็นวา  ผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน มีความสําคัญตอ
คนงานไมแพผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ซ่ึงทําใหนักบริหารมุงความสนใจไปถึงปญหาที่เกี่ยวกับ     
ขวัญกําลังใจของคนงานวา  มีความเปนมาอยางไรและมีความสัมพันธกับวิธีการจูงใจหรือไม  และ
จะมีผลกระทบตอผลผลิตอยางไรบาง    ผลการศึกษาขอสรุปที่ปรากฏคอนขางแนชัดก็คือ การจูงใจ   
ขวัญของคนงานและผลผลิตจะ มีความสัมพันธตอกันเสมอ การที่ฝายบริหารจัดใหคนงาน             
ไดมีโอกาสรับการตอบสนองสิ่งจูงใจของตนเองแลว  ขวัญของคนงานก็จะสูง  และผลผลิตก็จะสูง
และดีตามไปดวย  (กฤษณา  ศักดิ์ศรี, 2534, หนา 366) 
 
       การจูงใจคนงานจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารตองทําการศึกษา  เพื่อโนมนําใหคนงานทํางาน   
ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะทําได  โดยการเลือกใชเครื่องมือตาง ๆ  ที่จะใหผลประโยชน
ตอบแทนแกคนงานตามที่เขาตองการ  ซ่ึงเปนการตอบสนองใหตรงความตองการของเขาแลว     
คนงานก็จะมีขวัญกําลังใจที่ดี แสดงออกในความมีศรัทธา และพอใจในการทํางาน  มีความพยายาม  
กระตือรือรนในการทํางาน  เต็มใจที่จะทําตามกฎบังคับขององคการ  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย    
อยางมีประสิทธิภาพและผลผลิตดีขึ้น  ตลอดจนมีการรวมมือประสานงานที่ดีตอกัน  แตถาหาก
ความตองการของเขาไมไดรับการตอบสนองแลว  คนงานจะมีขวัญที่ไมดีในการทํางาน  เกิด    
ความทอแท  เบื่อหนาย  ขาดความเต็มใจในการทํางาน  ขาดงาน   ไมอยากรับผิดชอบงาน             
ผลผลิตจะไมดีหรืออาจต่ําลงได 
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       ดังนั้นวิธีการจูงใจที่ ถูกตองจึงควรตองใหเปนไปในรูปที่วา ขณะที่คนกําลังหา        
ความพอใจตอบสนองสิ่งจูงใจของตนเองอยูนั้น ตองควบคูกันไปกับการที่องคการสามารถประสบ
ความสําเร็จไดดวย ดังนี้ขวัญกําลังใจของคนงานก็จะดีและผลผลิตขององคการก็จะสูงขึ้นดวย                
(กฤษณา  ศักดิ์ศรี,  2534, หนา 369)  นั่นคือ  ผูบริหารพยายามจัดใหสภาพของการทํางาน               
ที่เปนอิสระที่จะชวยใหคนที่ทํางานสามารถตอบสนองความตองการของคนได  เชน  การที่
พนักงานแรงจูงใจอยูในระดับสูง  สังเกตจากความพรอม  ความเต็มใจของพนักงานที่จะทํางานเปน
รายบุคคล   หรือทํ างานเปนทีมงานก็ได ในทันทีทันใด   โดยไมมีการรีรอให เสี ย เวลา                     
โดยเปลาประโยชน  (อํานวย  แสงสวาง, 2543, หนา 119) ผูบังคับบัญชาจะใหโอกาสคนงาน     
แสดงความคิดเห็น  ใหเขามาพบเพื่อปรึกษาหารือกันวาวัตถุประสงคของการทํางานเปนอยางไร  
แลวตั้งวัตถุประสงคไวสูงแคไหน  จะดําเนินการอยางไรจึงจะไปถึงเปาหมายนั้นการกระทําเชนนี้
จะชวยใหคนงานมีขวัญสูง  และหวังวาผลผลิตที่ไดจะสูงขึ้น 

 
แรงจูงใจจากเจาหนาท่ีการงานโดยตรง 

 
ผูบริหาร สําเร็จวัตถุประสงคดวยกันทั้ง 2 ฝาย  

 
 
 

วัตถุประสงคสวนบุคคล วัตถุประสงคขององคการ  
 
 
ภาพที่ 2.5  แสดงวิธีการจูงใจคนงานที่ถูกตอง 
ที่มา : กฤษณา  ศักดิ์ศรี, 2534, หนา  369.   
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
                      ปจจัยในการบริหารงานที่ สําคัญไมยิ่ งหยอนไปกวาองคประกอบอื่น  ๆ  คือ           
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยอมปฏิบัติงาน  
ไดสําเร็จและไดผลดีมากกวาผูปฏิบัติที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังนั้นผูบริหารที่ฉลาด
จึงพยายามที่จะศึกษาใหลึกซึ้งถึงปจจัยและองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ขึ้นได  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 
                     1.  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
                     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 143) ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
รวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  และ
ไดรับผลตอบแทน  คือ  ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ  
มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ      
การทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
                      อํานวย แสงสวาง (2536, หนา 88) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางบวกที่มีตอองคกร บุคคล            
ผูรวมงานและงานที่ทํา ไดแก การแสดงความยินดี ช่ืนชม การคิดสรางสรรค การรวมมือ รวมแรง
รวมใจ การมีความสุขในการทํางาน เปนตน  
 
                     จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังกลาวนั้นสรุปไดว า               
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน 
อันมีผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ  ในการปฏิบัติงานซึ่งองคประกอบเหลานี้สามารถ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคล  ทั้งทางรางกายและจิตใจ  ไดอยางเหมาะสมก็จะมีผล   
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการที่ผูปฏิบัติงาน  จะเกิดความพึงพอใจใน           
การปฏิบัติงานมากหรือนอยขึ้นอยูกับส่ิงจูงที่มีอยูในหนวยงานนั้น  ฉะนั้นแนวความคิดเกี่ยวกับ  
การสรางแรงจูงใจหรือแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดแสดงความรูความสามารถเพื่อดําเนินกิจกรรม
ตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวจึงเปนบทบาทสําคัญยิ่งในดานการบริหารงาน  ดังนั้น         
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การสรางแรงจูงใจในหนวยงานจึงเปนหนาที่อันสําคัญประการหนึ่งของผูบริหารงาน  ที่ตองสราง
ขึ้นเพื่อผสานจิตใจของผูรวมงานใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 
                2.  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
                จากความหมายของความพึงพอใจทําใหทราบวา ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานมี
ความสําคัญและทําใหเกิดผลกระทบตอการทํางานใหบรรลุตามเปาหมายขององคกรไดโดย 

                     (1) การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําให
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 

                  (2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการ   
ขาดงาน ลางาน และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
                      (3)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคกร         
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
                     สรุปความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกรมีผลตอความสําเร็จของงาน 
และเปาหมายขององคกรรวมทั้ง เปนความสุขของผูทํางานดวย  องคกรใดก็ตามหากบุคคล           
ในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานต่ํา 
ในทางตรงกันขามหากองคกรมีบุคคลที่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงจะสงผล                
ตอความสําเร็จ นอกจากนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการปฏิบัติงานโดยรวมอีกดวย 
                     การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนเรื่องหนึ่งที่สําคัญสําหรับผูบริหาร      
จําเปนจะตองรูเกี่ยวกับกระบวนการ เทคนิค และวิธีการ โดยอาศัยการจูงใจเปนเครื่องมืออันสําคัญ 
การจูงใจบุคลากรใหไดผลนั้นผูบริหารจะตองใชส่ิงจูงใจใหเหมาะสมกับความตองการของแตละ
บุคคล ความเขาใจในเรื่องของเครื่องจูงใจจะทําใหเขาใจและทํานายพฤติกรรมของคนได ดังนั้น
ความพึงพอใจในงานที่ทําในหนวยงานหรือองคการจึงเปนเรื่องสําคัญเพื่อนําไปปรับปรุง            
วัตถุประสงคสวนบุคคลและวัตถุประสงคขององคกรใหสอดคลองกัน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
                     กัญญาภรณ  ศรีสุข (2542 : บทคัดยอ)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางาน             
ของพนักงาน ระดับการปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา  
                     พนักงานสวนใหญเห็นวาปจจัยจูงใจทุกปจจัยมีความสําคัญในระดับมากในการทํางาน 
ไดแก สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา ประชาสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร
ของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนางาน ชีวิตสวนตัว คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน    
ความสัมพันธกับผูอ่ืน ตําแหนงงาน ผลสําเร็จในการทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความรับผิดชอบในหนาที่ การงาน ลักษณะที่ทํา และการยอมรับ
จากผูอ่ืน       
                     ธิดารัตน  ดีประเสริฐ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบริษัท แอมพาส อินดัสดรี จํากัด พบวา 
                      พนักงานสวนใหญเปนหญิง มีอายุระหวาง 18 – 27 ป มีสถานภาพโสด มีระดับ
การศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณทํางาน ไมเกิน 3 ป และมีรายไดเฉลี่ย ไมเกิน 
10,000 บาท พนักงานมีความตองการประสบความสําเร็จอยูในระดับมากที่สุด พนักงานมีความ
ตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความตองการผูกพัน หรือเปนเพื่อนอยูในระดับ
มากที่สุด พนักงานมีความตองการเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก พนักงานมีความตองการ
ผลตอบแทน       อยูในระดับมากที่สุด พนักงานมีความพอใจในสภาพที่ทํางานอยูในระดบัมาก โดย
ปจจัยที่มีผล     ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ ความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการ
อํานาจ และสภาพที่ทํางาน  
                     ธรานันท  ไกรกังวาร (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
การปรับตัวของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทแหงหนึ่ง พบวา 
                     พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และมีระดับการ
ปรับตัวอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงพบวาพนักงานชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน
เพศหญิง พนักงานที่มีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และพนักงานที่มีเงินเดือนต่ํามี
แรงจูงใจ  ในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนสูง 
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                     ลัดดา กุลนานันท (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษา เรื่อง  แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติ
งานวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วท.) พบวา  
                     พนักงานสวนใหญเปนชาย อายุระหวาง  41 – 50 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และ
ประสบการณในการทํางานระหวาง 11 – 15 ป โดยพนักงานมีแรงจูงใจเรียงจากมากไปนอยดังนี้ 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสําเร็จในงาน 
ดานการยอมรับจากผูอ่ืน ดานความกาวหนาในงาน ดานการบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน 
นโยบายการบริหาร และเงินเดือนคาจาง ตามลําดับ 
       หนวยวิจัยสถาบันและสารสนเทศงานนโยบายและแผน  คณะแพทยศาสตร.(2549 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ      
ของ บุคลากรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา 

1.  ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขอนามัย มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานอยางมี     
ประสิทธิภาพของบุคลากร โดยมีคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการทํางานระดับสูง 

2.  ปจจัยจูงใจ และ ปจจัยสุขอนามัย ไมมีความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 
3.  ปจจัยสุขอนามัย  ดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคล            

ดานการศึกษา 
4.  ปจจัยสุขอนามัย ดานคาตอบแทน สวัสดิการและความมั่นคง มีความสัมพันธกับปจจยั

สวนบุคคลดานอายุ   
                     ธิดา  สุขใจ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน     
ในระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีสวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนี่ยนอุตสาหกรรมสิ่งทอ จํากัด 
(มหาชน)  พบวา 
                     พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในชวง 18-30 ป รายไดอยู 
ในชวง 5,000-10,000 บาท ตอเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน อายุงานนอยกวา 5 ป     
มีสถานภาพสมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดสวนเทากัน การศึกษาโดยหลักการของทฤษฎี
ปจจัยคูของเฮอรซเบอรก พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา   
ในแตละดานขององคประกอบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และองคประกอบที่ไมเกี่ยวของกับ 
การปฏิบัติงานโดยตรง พบวาดานความสําเร็จของงานและดานชีวิตสวนตัว มีระดับแรงจูงใจ       
ในการทํางานสูงที่สุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานและความมั่นคงในงานมีระดับ       
แรงจูงใจในการทํางานต่ําที่สุด และจากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกับ       
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แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบวา ระดับงาน รายได สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุ
งาน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 
                      บุศรา  เตีรณบรรจง (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอขวัญ          
ในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสิงหบุรี พบวา 

1.  พยาบาลที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20 – 29 ป การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีสมรสแลว มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 1-5 ป และปฏิบัติงานในแผนกอาคาร
พิเศษ 

2.  พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง   
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูงเชนกัน 
ซ่ึงเรียงลําดับไดดังนี้ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานลักษณะงาน   
ดานโอกาสในการกาวหนา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

3.  พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรี มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความมุงมั่นในการทํางาน 
ดานความพอใจในงานที่ทํา และดานการขาดงานหรือทํางานเชื่องชา อยูในระดับคอนขางสูงถึง   
สูง และมีขวัญในการปฏิบัติงานดานการรองทุกขหรือบัตรสนเทห อยูในระดับคอนขางต่ํา 

4.  พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรีมีอายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพการสมรส         
แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน ดานความมุงมั่นในการทํางาน ความพอใจในงานที่ทํา         
การขาดงานหรือทํางานเชื่องชา และคํารองทุกขหรือบัตรสนเทห ไมแตกตางกัน 

5.  พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานคํารองทุกขหรือบัตรสนเทห แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01        
แตมีขวัญในการปฏิบัติงานดานความมุงมั่นในการทํางาน ความพอใจในงานที่ทํา และการขาดงาน
หรือทํางานเชื่องชา ไมแตกตางกัน 

6.  พยาบาลโรงพยาบาลสิงหบุรีที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานคํารองทุกขหรือบัตรสนเทหแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05                 
พยาบาลมีขวัญในการปฏิบัติงานดานความมุงมั่นในการทํางานและความพอใจในงานที่ทําแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

7.  แรงจูงใจและขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
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                      นงเยาว  ศรีชนะ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจของพนักงาน 

บริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน)  จังหวัดเชียงใหม เขตธุรกิจ 5 พบวา   

                      ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเฉลี่ยโดยรวมทั้ง 12  ปจจัย  อยูในระดับ

ปานกลาง   ทั้งดานความสําเร็จในการทํางาน   ดานการยอมรับนับถือ   ดานลักษณะงาน                
ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในงาน  ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดานการบังคับ
บัญชา  ดานผูใตบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน  ดานสภาพแวดลอม       
ในการทํางาน  ดานเงินเดือน สวัสดิการและคาตอบ แทน   ดานความมั่นคงและความปลอดภัย      
ในการทํางาน 
                      เกศสุภา  อรวรรณสกุล (2547 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจของ           
เจาหนาที่ ผูปฏิบัติงาน ณ  ศูนย บริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ของสํานักงานเขตทั้ง 30 เขต            
ของกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา   
 
                     สวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง          
โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดในดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  และมีความพึงพอใจ  
นอยที่สุดในดานผลตอบแทน 

                      ปรีดา  โพธิสุวรรณ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูจัดการสาขา ธนาคารกรุงไทย จํากัด(มหาชน) พบวา 
                       ผูจัดการสาขามีความพึงพอใจในระดับมากในปจจัย 5 ปจจัย ไดแก ความสําเร็จ          
การไดรับความยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ทํา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ในปจจัย  5  ปจจัยไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน         
ความมั่งคงและความปลอดภัยในการทํางาน ความกาวหนาในงานที่ทํา นโยบายและการบริหาร 
และเงินเดือน สวัสดิการและคาตอบแทน 

         นภาพร  อยูถาวร (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ ผลการศึกษา
พบวา  
        1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ประจํา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 มี 5 ตัวแปร ไดแก  รายได บรรยากาศในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับ
ผูบังคับบัญชา  สัมพันธภาพระวางเจาหนาที่กับเพื่อนรวมงาน และอายุ 

     2.  ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํา 
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 1 ตัวแปร 
ไดแก สุขภาพจิต 

 3.  ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํา 
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ มี 12 ตัวแปร ไดแก  เพศชาย  เพศหญิง  ระดับ
การศึกษาที่ต่ํากวาปริญญาตรี  ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  ระดับการศึกษาที่สูงกวาปริญญา
ตรี สถานภาพโสด  สถานภาพคู  สถานภาพหมาย  ประสบการณทํางาน  บุคลิกภาพ  ภาระความ
รับผิดชอบ และสัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับสมาชิกในครอบครัว 

 4. ตัวแปรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ประจํามหาวิทยาลัยเกษม
บัณฑิต วิทยาเขตพัฒนาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 4 ตัวแปร โดยเรียงลําดับจาก
ตัวแปรที่สงผลมากที่สุดไปยังตัวแปรที่สงผลนอยที่สุด ไดแก  สัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับ
ผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางเจาหนาที่กับเพื่อนรวมงาน  รายได  และเพศชาย  ตามลําดับ  
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