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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ  
 

 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานฝายหองพัก โรงแรมรอยัลออคิด  
เชอราตัน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ขอมูลทั่วไปของโรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร 
 3.  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของทอส และ 
คารโรลล (Tois & Carroll, 1982, p.387) หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดข้ึนในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางาน ใหสําเร็จ 
โดยไดรับอิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหาร โดยผูบริหาร 
จะจูงใจพนักงานทํางานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 แนวคิดน้ีจะขอนํานักวิชาการที่เปนตนเปนแบบ Academic Authority นํามาอางอิงกอน
ดังน้ี 
 Beach (1965, p.398) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา การที่บุคคลเต็มใจที่จะใชพลัง
เพ่ือให ประสบผลสําเร็จในเปาประสงค (Goal) หรือรางวัล (Reward) การจูงใจเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
การ ทํางานรวมกัน เพราะเปนสิ่งชวยใหคนไปถึงซึ่งจุดประสงคที่มีขอตกลงเกี่ยวกับรางวัลที่จะไดรับ 
 Robbins (1966, p.98) ไดใหคํานิยามของความตองการ และความสําเร็จวาเปนแรงจูงใจ
ที่จะประสบความสําเร็จจากบางสิ่งที่ยาก การชนะอุปสรรค และการประสบผลสําเร็จที่ไดมาตรฐานสูง 
ความเกงในตัวเอง การแขงขันและอยูในช้ันแนวหนาผู อ่ืน การนับถือตนเองเพ่ิมมากขึ้น โดยใช
ความสามารถในการไดรับผลสําเร็จ   
 Barnard (1972, pp.142 – 149) กลาววา สิ่งจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหคนปฏิบัติงาน
ประกอบดวย 
 1.  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ สิ่งตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการชดเชย
หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2.  สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่ชวยเสริมความรวมมือในการ
ทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสน้ีบุคลากรจะไดรับแตกตางจากคนอ่ืน 
เชน ช่ือเสียง เกียรติภูมิ อํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงดีๆ 
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 3.  สถานภาพทางกายที่พึงปรารถนา ไดแกสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานเปนเครื่องมือ
อํานวยความสะดวกในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่สนองความตองการ
ของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่การไดมีโอกาสชวย
เหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ืนรวมถึงการไดแสดงความจงรักภักดีตอหนวยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรในหมู ผู รวมงาน การ 
ยกยองยอมรับนับถือซี่งกันและกัน ถาความสัมพันธเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันและความ
พอใจในการทํางาน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีการทํางานใหสอดคลองกับความรู ความสามารถและทัศนคติของแตละ
บุคคล 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความคิดเห็นและรูสึกรวมในงานทุกชนิด ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลที่สําคัญของ
หนวยงานมีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8.  สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึงความพอใจของผูปฏิบัติงานในดานสังคมหรือความ
มั่นคงในทางสังคม ซึ่งจะทําใหคนมีความรูสึกวามีหลักประกันและเกิดความรวมมือเปนอยางดีในการ 
 มอรแกนและคิง (Morgan & King, 1977, p.112) กลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงหรือ
พลังที่ผลักดัน กระตุนหรือเราความรูสึกของบุคคลใหมีความสนใจ มีความเต็มใจในการปฏิบัติกิจกรรม 
เปนสิ่งช้ีทิศทางของพฤติกรรม กอใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายตามที่บุคคลน้ันคาดหมายเอาไว 
 Drever (1979, p.178) แรงจูงใจตามพจนานุกรมดานจิตวิทยาของเดอรเวอร กลาววา 
แรงจูงใจหมายถึง การแสวงหาหนทางใหไดมาซึ่งความพอใจแตละขอของความตองการอันเปนแบบ
พฤติกรรมของมนุษย 
 Hackman & Oldham (1980, pp.255 - 279) กลาววา ภาวะทางจิตใจ (Psychological 
State) ที่ถือวาสําคัญและจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางานมีอยู 3 ภาวะคือ 
 1.  ประสบการณรับรูวางานน้ันมีความหมาย ( Experienced Meaningfulness of the 
Work) บุคคลจะตองรับรูวางานของตนเปนสิ่งที่มีคาและมีความสําคัญตามคานิยมของแตละบุคคล 
 2.  ประสบการณรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน (Experienced Responsibility for 
Work Outcomes) บุคคลจะตองเช่ือวาตนเองเปนผู มีความรับผิดชอบกับผลที่เกิดขึ้นและความ
พยายามของเขาจะสงผลกับผลลัพธที่จะเกิดขึ้น 
 3.  การรับรูเกี่ยวกับผลการกระทํา ( Knowledge of Results ) บุคคลจะตองสามารถที่
จะตีผลการปฏิบัติงานของเขาวาเปนที่พึงพอใจหรือไมเมื่อใดที่ภาวะทางจิตใจทั้งสามน้ีเกิดขึ้นกับ
บุคคลจะกอใหเกิดผลดังน้ีคือ 
 3.1  แรงจูงใจภายในในการทํางานสูง 
 3.2  การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง 
 3.3  ความพึงพอใจในการทํางานสูง 
 3.4  การขาดงานและการลาออกจากงานตํ่า 
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 การที่ภาวะจิตใจทั้งสามจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยคุณลักษณะของงาน 5 มิติคือ 
 1.  ความหลากหลายทางทักษะ ( Skill Variety) 
 2.  การระบุลักษณะงาน ( Task Identity) 
 3.  ความสําคัญของงาน ( Task Significance) 
 4.  ความมีอิสระในการตัดสินใจ ( Autonomy) 
 5.  ผลสะทอนที่เกิดจากงาน ( Feedback from Job Itself) 

Dafe (1988, p.398) ไดใหความหมายของการจูงใจวา คือ แรงกระตุนหรือ แรงผลักดัน
ใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการ และเปนแรงกระตุนที่ใหบุคคลรักษาพฤติกรรมน้ันไว 
 Steer & Porter (1991, p.5) กลาวถึงพ้ืนฐานความคิดสําคัญที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใน
การทํางานซึ่งมีอยู 3 ลักษณะดังน้ี 
 1.  อะไรคือพลังที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ในมนุษย 
 2.  อะไรคือทิศทางหรือชองทางในการกระทําของพฤติกรรมน้ัน 
 3.  พฤติกรรมน้ีไดรับการรักษาหรือคงอยูไดอยางไรองคประกอบของขอคําถามทั้ง 3 ขอน้ี
เปนพ้ืนฐานในการทําความเขาใจพฤติกรรมของมนุษยในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการจูงใจใหบุคคล 
รวมมือกันปฎิบัติงานใหแกองคกรอยางมีประสิทธิภาพและยังเปนประโยชนอีกหลายประการดังน้ี 
 3.1.  เสริมสรางใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร และเกิดพลังรวม
ในการปฏิบัติงาน 
 3.2.  สงเสริมใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะผูปฎิบัติงาน 
 3.3.  ชวยใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและผูบังคับบัญชา 
 3.4.  ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางมีระเบียบมีวินัยและ
ศีลธรรมอันดีงาม 
 3.5.  ชวยเสริมสรางใหสมาชิกในองคกรเกิดความคิดสรางสรรคใหองคกรมีความ
เจริญกาว หนา   

Domjan (1996, p.199) กลาววา การจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทํา
หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ   

 
 จึงทําใหนักวิชาการไทยอีกหลายทานใหคําจํากัดความเกี่ยวกับแรงจูงใจในทํานองเดียว
ดังตอไปน้ี 
 อรสา รุงปตะรังสี (2530, หนา 11) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัย
หรือสาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพ่ือจุดมุงหมายที่ปรารถนา ซึ่งจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมที่จะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมที่แสดงออกเกิดจากปจจัยเดียวหรือหลาย
ปจจัยก็ได แตอยางไรก็ดีแรงจูงใจของมนุษยจะอยูบนพ้ืนฐานความตองการ 
 เรวัติ สวัสดี (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจอาจเกิดไดจากสิ่ง
เราภายในและภายนอกตัวบุคคลน้ันๆ เอง ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง
จึงเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรม เพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาด หรือความตองการน้ัน
สวนภายนอก ไดแก สิ่งใดก็ตามที่เรงเรานําชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบ
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กิจกรรมในตัวมนุษย ซึ่งแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากสิ่งเราจากภายใน หรือภายนอกแตเพียงอยางเดียว 
หรือทั้งสองอยางพรอมกันได 
 ธันวา เพ็งคํา (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัยหรือ
สาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพ่ือจุดมุงหมายที่ปรารถนา ซึ่งจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่
จะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมที่แสดงออกเกิดจากปจจัยเดียว หรือหลายประการ  
เชน เกิดจากความตองการที่ เกิดจากสิ่งเราภายนอก สิ่งเราภายใน หรือทั้งสิ่งเราภายนอกและสิ่งเรา
ภายในรวมกัน เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการเปนที่รูจักและเปนที่ยอมรับของสังคม ฯลฯ 
สิ่งเราตางๆ ดังกลาวจะเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น ทั้งแรงจูงใจและแรงขับตางๆ ก็เปน
แรงผลักดันที่จะทําใหเกิดพฤติกรรมแตกตางกัน จึงกลาวไดวาแรงขับทําใหเกิดพฤติกรรมแบบใดก็ได 
สวนแรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมอยางมีทิศทางและมีจุดมุงหมาย 
 สุธารัตน อนุกูลประเสริฐ (2538, หนา 8) ไดใหความหมายแรงจูงใจวา หมายถึง ปจจัย
ตางๆ เปนเหตุทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางหน่ึงอยางใดออกมา เพ่ือตอบสนองความตองการหรือ
เพ่ือตัดสินใจกระทํา หรือไมกระทําเพ่ือมุงสูเปาหมายที่ตนตองการ พฤติกรรมของมนุษยไมวาจะเปน
พฤติกรรมสวนบุคคล พฤติกรรมระหวางบุคคล หรือพฤติกรรมกลุมลวนมีสาเหตุและสิ่งที่เปนสาเหตุ
สําคัญสาเหตุหน่ึง คือ แรงจูงใจ มนุษยมีพฤติกรรมแตกตางกันเพราะแรงจูงใจแตกตางกันบางครั้ง
แรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกตางกัน ในขณะที่บางครั้งแรงจูงใจตางกัน 
แตมีผลทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเหมือนกัน 
 ปฐม นิคมานนท (2539, หนา 322) ไดกลาวถึงเหตุจูงใจในการศึกษาวาเปนปจจัยตางๆ ที่
มนุษยตองการพัฒนาตนเองทั้งดานอาชีพและความรูเพ่ือใหหางานไดงายขึ้น ประกอบอาชีพที่ดีขึ้น 
ไดรับการเลื่อนช้ัน หรือมีรายไดเพ่ิมขึ้น 
 มาลินี จุฑะรพ (2540, หนา 63) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวาคือ ความตองการสวนบุคคลที่
กระทําเพ่ือใหผูอ่ืนนิยมชมชอบและยอมรับนับถือ มีอํานาจบารมี ตองการความเจริญกาวหนารวมทั้ง
ความสําเร็จใหคงอยูตลอดไป 
 กิตติ ตยัคตานนท (2540, หนา 128) ไดกลาววาแรงจูงใจหมายถึง พลังผลักดัน หรือเรา
ความรูสึกของบุคคลใหกระทําตามความตองการของจิตใจ เชน ตองการช่ือเสียง มีเพ่ือนพองรักใคร
ยอมรับนับถือ ทัดเทียมหรือเหนือกวาผูอ่ืน 
 ทองปาน แวงโสธรณ (2541, หนา 13) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับที่ทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมเพ่ือใหไดสิ่งที่ตองการ 
 ประชา ออนรักษา (2542, หนา 8) ไดสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง ความรูสึกจากแรง
กระตุนจากภายใน ใหเกิดแรงผลักดันที่จะแสดงออกทั้งในดานบวกและดานลบ 
 ดวงพร หุตะเสวี (2544, หนา 15) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนสภาวะ
ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงโดยเกิดจากสิ่งที่อยูภายในเพ่ือบรรลุเปาหมายที่
วางไวโดยผานกระบวนการเรียนรู 
 คณพล บํารุงเมือง (2545, หนา 12) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา บุคคลทุกคนมีความตองการ
มากมายหลายอยางบางอยางก็เปนความตองการทางรางกาย เชน อาหารนํ้า ความปลอดโปรงสบาย
กาย บางอยางก็เปนควาตองการทางจิตใจ เชน การเปนที่ยอมรับ ความเดนมีหนามีตาในสังคม การมี



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

11 
 

สิทธิมีเสียง หรือไดเปนสวนหน่ึงของสังคม ความตองการใดที่ยังอยูในระดับออนหรือไมรุนแรงก็ยังไม
ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แตถาเมื่อใดอยูในระดับ 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน (2546, หนา 7) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ ไววาแรงจูงใจ 
หมายถึง ความพยายามใดๆ ที่เปนแรงผลักดัน, กระตุน หรือ โนมนาว เพ่ือใหบุคคลแสดงพฤติกรรม 
หรือการกระทําตามทิศทางที่กําหนดไว ดวยความรวมมืออยางยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพ่ือที่จะนํามาซึ่ง
การทํางานที่มีประสิทธิภาพใหกับองคกรเพ่ิมมากขึ้น 
 บุรณี ทรัพยถนอม (2547, หนา 12) ใหความหมายวา แรงจูงใจคือพลังที่ริเริ่มกํากับ
และคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทําสวนบุคคลและเปนกระบวนการทางจิตวิทยาที่ใหความมุงหมาย
หรือทิศทางแกพฤติกรรม นอกจากน้ี ไดกลาวถึงคุณลักษณะพ้ืนฐาน ของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ 
ความพยายาม ความไมหยุดยั้ง และทิศทาง 
 จากแนวคิดขางตนสงผลใหซึ่งมีความสอดคลองในแนวเดียวกันสรุปไดวา แรงจูงใจ 
หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่เปนตัวกระตุน หรือผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง
ออกมาโดยมีเปาหมายทิศทางที่แนนอน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่
ตนเองมีอยู ภายใตพ้ืนฐานของความตองการ ความปรารถนา ความคาดหวัง หรือจุดมุงหมายสูงสุด 
ซึ่งถาหากเง่ือนไขตางๆ เหลาน้ีถูกกระตุนหรือผลักดันใหไดรับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดง
พฤติกรรมออกมาอยางเต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
 ความเปนมาของแรงจูงใจในการทํางาน 
 ธนายุธ นาคเพ็ชร (2539, หนา 7) ใหความเห็นวา กอนสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม คือกอนป 
พ.ศ. 2303 การประกอบธุรกิจเกิดข้ึนในรูปของอุตสาหกรรมขนาดเล็ก หรือเปนอุตสาหกรรม
ครอบครัวความสัมพันธระหวางคนงานกับนายจางจึงเปนแบบ "นายจางอุปถัมภคนงาน" ซึ่งคนทํางาน
จะสํานึกในบุญคุณของนายจางเปนสวนใหญ วิธีการของแรงจูงใจที่นายจางนํามาใชเปนสวนมาก คือ 
การทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ ซึ่งอาจเปนทางวัตถุ (งดใหสินจางรางวัล) ทางการเงิน (ตัดเงินเดือนหรือ
คาจาง) หรือทางสังคม (ขาดการยอมรับนับถือจากคนอ่ืน) เมื่อคนงานเกิดความรูสึกกลัวการลงโทษ
หรือความละอายที่จะรับการลงโทษจึงทําใหพยายามทํางานตามที่ ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ เพ่ือใหเปนที่พอใจของนายจางตลอดไป ภายหลังที่มีการปฏิบัติอุตสาหกรรมแลวมีการ
ขยายขอบเขตของการทํางานในหนวยงานกวางขวางข้ึนความสัมพันธระหวางคนทํางานกับนายจางจึง
เปลี่ยนไป กลายเปนความเหินหางกันมากขึ้นเปาหมายของการทํางานจะมุงไปสูการผลิตที่มีปริมาณ
มาก ฉะน้ัน ระบบการทํางานเปรียบมนุษยวาเปนเสมือนเครื่องจักรจึงเกิดขึ้นใครผลิตไดมากยอมไดรับ
คาตอบแทนมาก หรืออีกนัยหน่ึงถาใคร 
 ตองการผลตอบแทนมากตองบังคับตัวเองใหทํางานที่ไดผลผลิตมากน่ันเอง แรงจูงใจที่ให
ในสภาพอยางน้ี ก็คือการเสนอผลตอบแทนจํานวนมากแกคนงาน อันกอใหเกิดระบบการแขงขัน ซึ่ง
การเขาสูระบบการแขงขันกันน้ัน กอใหเกิดปญหาหลายอยางทั้งปญหาดานมนุษยธรรม การหยุดงาน
ผลงาน ผลผลิตที่มีปริมาณมากแตดอยคุณภาพ ฯลฯ ซึ่งปญหาเหลาน้ี กระทบกระเทือนตอเสถียรภาพ
ของงานและการลงทุนทําใหเกิดการคนพบตอมาวา หากมุงแตดานการผลิตเพียงอยางเดียว 
เสถียรภาพ หรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดขึ้นไมได ฉะน้ัน ตองคํานึงถึงภาวะทางจิตใจ
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หลายอยาง เปนตนวา ขวัญ กําลังใจความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของผูรวมงานทุกคนดวยจึงจะ
ทําใหกิจการในหนวยงานดําเนินไปอยางราบรื่น และบรรลุผลสําเร็จดวยดี ตลอดจนมีความเปน
ปกแผนมั่นคง แรงจูงใจที่นํามาใชเพ่ือสงเสริมความเห็นในสภาวะน้ีจึงอยูที่การพยายามหากลวิธีตางๆ 
ซึ่งนอกเหนือไปจากการทําใหรูสึกกลัวการลงโทษ หรือการเสนอคาตอบแทนราคาสูงมาใชแทน ซึ่ง
สวนใหญแลวจะมุงไปสูการทําใหคนงานเกิดความรูสึกพอใจและมีความรูสึกวามีสวนรวมในกิจการ
น้ันๆ อันเปนเครื่องสงเสริมใหเกิดศรัทธา หรือความเต็มใจที่จะทํางานอยางมุงมั่นแทจริงได 
 
 ขั้นตอนของการเกิดแรงจูงใจ 
 รัชดาภรณ เดนพงศพันธ (2539, หนา 44) ไดกลาวถึง กระบวนของการเกิดแรงจูงใจ
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนที่เกี่ยวเน่ืองกัน ดังน้ี 
 1.  ความตองการ (need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่ทําใหการดํารงชีวิต
อยูไมราบรื่น หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทางจิต เชน อาหาร ความรัก ฯลฯ บางคร้ังความ
ตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวดจะทําใหบุคคลเกิด
ความตองการแสดงพฤติกรรมที่ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดน้ันๆ 
 2.  ขั้นแรงขับ (drive stage) ความตองการในขั้นแรกน้ัน จะกระตุนใหเกิดแรงขับ คือเมื่อ
เกิดความตองการแลวจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเฉยๆ ไมได ซึ่งเรียกวา “ภาวะ
เกิดแรงขับ" และระดับความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอยเพียงใดน้ัน ขึ้นอยูกับระดับของความ
ตองการดวย 
 3.  ขั้นพฤติกรรม (behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลวจะผลักดันให
บุคคลสรางพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงมากนอยตางกันตาม
ระดับความตองการที่เกิดขึ้น 
 4.  ขั้นลดแรงขับ (drive reduction stage) เปนข้ันสุดทาย คือ แรงขับลดลงภายหลัง
เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1  วัฏจักรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจ (ที่มา: รัชดาภรณ เดนพงศพันธ, 2539, หนา 44) 

 

แรงขับ (drive) 

ลดแรงขับ (drive reduction) 

พฤติกรรม (behavior) ความตองการ 
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 ในเวลาใดเวลาหน่ึงความตองการของมนุษยแตละบุคคลมีหลายรอยอยางและความ
ตองการทุกๆ อยางจะแขงขันกันทําใหเกิดพฤติกรรมของบุคคลน้ัน ความตองการที่มี “แรงมากที่สุด” 
ในเวลาน้ัน จะทําใหเกิดพฤติกรรม และเมื่อความตองการเร่ิมไดรับการตอบสนองใหพึงพอใจแลวแรง
จะลดลงและจะไมเปนแรงจูงใจใหบุคคลแสวงหาเปาหมายเพ่ือใหเกิดความพอใจอีกตอไป 
 
 ความสําคัญของการจูงใจ 
 สุพัตรา เพชรมุนี (2529, หนา 29) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการจูงใจ ดังน้ี 
 1.  ความสําคัญตอองคการ การจูงใจมีประโยชนตอองคการ โดยเฉพาะอยางย่ิงในดาน
การบริหารงานบุคคลในอันที่จะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเรื่องสําคัญๆ 
ตอไปน้ี 
 1.1  ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถรวมทํางานดวย เปนที่ปรากฏวาการที่
องคการจํานวนมากไมสามารถจะดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามที่ตองการได เน่ืองจากองคการ
เหลาน้ัน ไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณที่เหมาะสมกับงานเขา
มาทํางานใหกับองคการ การจูงใจเปนวิธีการหน่ึงที่จะชวยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหลาน้ัน ใหเขา
มาทํางานรวมกับองคการ และอยูกับองคการเปนเวลานานๆ หรือตลอดไป 
 1.2  ทําใหองคการมั่นใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถ
แมวาการคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการจะไดมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวามี
ความรูความสามารถใหกับองคการอยางเต็มที่ อีกทั้งองคการก็ยังมีขอจํากัดอยูหลายประการในอันที่
จะใชงานบุคลากรไดอยางเต็มที่ ขอจํากัดดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ ซึ่งอยูนอกเหนือ
การควบคุมทั้งสิ้น เชน สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการที่เกี่ยวของ เปนตนดังน้ัน องคการจึง
ตองพยายามหาวิถีทางใหมๆ ที่จะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรที่มีอยูใหมากที่สุดที่จะทําได 
การจูงใจจึงเปนวิธีการที่จะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถที่มีอยูใหกับ
องคการอยางเต็มที่และดวยความเต็มใจ 
 1.3  ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเริ่มสรางสรรคเพ่ิมประโยชนขององคการการ
เปลี่ยนแปลงกาวหนาอยางรวดเร็วในสิ่งแวดลอมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยีทําให
องคการตองประสบปญหาที่แปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการริเริ่มสรางเสริมบุคลากรใหมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรคมากขึ้น วิธีการจูงใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการทํางานในลักษณะที่ใช
ความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ ไดอยางดี 
 2.  ความสําคัญตอผูบริหารงานเบ้ืองตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการทํา
หนาที่อยางไดผล ซึ่งผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดผลลัพธ
ที่เปนผลดีหรือเปนประโยชนตอองคการ วิธีที่ผูบริหารจะทําใหผูบริหารทุกระดับในอันที่จะชักจูงให
ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึน ทุมเทความคิดจิตใจ
ใหแกองคการใหมากที่สุดที่จะมากไดการจูงใจน้ัน เกิดจากสมมติฐานที่วา โดยทั่วไปขึ้นอยูกับวาเขา
เต็มใจแคไหนถามีสิ่งจูงใจที่ดีตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจน้ัน จะเปนแรงกระตุนที่จะผลักดันให
เขาสนใจเอาใจใสในงานที่ทํามากย่ิงข้ึน กลาวอีกนัยหน่ึงการจูงใจที่ถูกตองจะเปนเคร่ืองดึงดูด
ความรูสึกและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการมากขึ้นน่ันเอง 
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 3.  ความสําคัญตอบุคลากร 
 3.1  ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและสนองความตองการ
ของตนเองไดพรอมๆ กัน 
 3.2  ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะในเรื่องคาตอบแทน 
 3.3  มีขวัญในการทํางานไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะที่เปนสิ่งมีชีวิตไมใช
วัตถุ ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนายงานหรือหลีกเลี่ยงงาน 
 
 กระบวนการของการจูงใจ 
 พงศ หรดาล (2540, หนา 66) ไดกลาววา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่เกิดไดตลอดเวลา 
เพราะมนุษยมีความตองการ (Needs) ซึ่งทําใหเกิดความไมสมดุลยทางรางกาย และจิตใจ กอใหเกิด
แรงขับ (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ที่จะทําใหพฤติกรรมและการกระทําไปสูเปาหมาย (Goals) 
ที่สามารถสนองความตองการน้ันๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองแรงขับหรือแรงจูงใจก็จะลดพลังลง
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
                 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.2  กระบวนการแรงจูงใจ (ที่มา: พงศ หรดาล, 2540, หนา 66) 
 
 1.  ความตองการ (Needs) ความตองการของมนุษยเกิดจากการขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงในตัว
ของบุคคลซึ่งเปนการขาดดุลยทั้งรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก คนทุกคนมีความตองการหลาย
ระดับและความตองการของคนเราสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ 
 1.1  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนแรงผลักดันที่
เกิดขึ้นผสมกับความตองการที่จะมีชีวิตและการดํารงชีวิต ไดแก ความหิวความกระหาย ความตองการ
ทางเพศ ความตองการอุณหภูมิที่เหมาะสม การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตองการพักผอนนอน
หลับ ความตองการอากาศที่บริสุทธ์ิ และความตองการขับถาย เปนตน 
 1.2  ความตองการทางจิตใจและสังคม  (Physiological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทน้ีคอนขางสลับซับซอนเกิดขึ้นจากสภาพของสังคมวัฒนธรรม การเรียนรูและ

ตัวบุคคล พฤติกรรม 

ความตองการ แรงจูงใจ เปาหมาย 

ขอมูลยอนกลบั 
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ประสบการณที่บุคคลน้ันไดร้ับโดยแยกออกไดดังตอไปน้ี คือ ความตองการที่เกิดจากสังคมและ ความ
ตองการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู 
 2.  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขับ (Drive) 
 2.1  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงสิ่งที่มากระตุนใหเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลไปยัง
เปาหมาย พฤติกรรมที่กระตุนน้ีเรียกวาพฤติกรรมที่ถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมที่ถูก
จูงใจมี 2 ลักษณะ คือ จะตองมีกริยาอาการอยางหน่ึงออกมาในลักษณะที่เพ่ิมพลังและจะตองมุงไปสู
ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
 2.2  แรงขับ (Drive) หมายถึงแรงผลักดันที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความ ตองการถาความ
ตองการมีพลังสูง แรงขับก็จะสูงทําใหบุคคลเกิดความพยายามอยางแรงกลาที่ จะกระทําการตางๆ ให
บรรลุเปาหมายที่ตองการ แรงขับสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 1) แรงขับปฐมภูมิ (Primary 
Drive) เปนแรงขับที่เกิดขึ้นมาพรอมกับวุฒิภาวะของคนไมจําเปนตองเรียนรู แรงขับประเภทน้ีแบงได
เปน 2 ประเภท คือ แรงขับทางดานสรีระ เชน ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความตองการทาง
เพศ ความอบอุน ความหนาว เปนตน และแรงขับทั่วไป เชน ความอยากรูอยากเห็น ความกลัวเปนตน 
2) แรงขับทุติยภูมิ (Secondary Drive) เปนแรงขับที่คอนขางสลับซับซอนซึ่งสวนใหญเกิดจากการ
เรียนรู หรือบางทีเรียกวา แรงกระตุนทางสังคม เชนการยอมรับทางสังคม สถานะ ทางสังคม หรือ
ความผูกพันกับผูอ่ืนเปนตนวา ตําแหนงการงาน เกียรติยศช่ือเสียง อํานาจ เปนตน 
 2.3  เปาหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรมซึ่งเมื่อบรรลุเปาหมายแลว
จะทําใหบุคคลรูสึก พึงพอใจ (ลดแรงขับและลดความตองการ) หรือรูสึกไมพอใจ (เพ่ิมแรงขับและเพ่ิม
ความตองการ) จากการศึกษาองคประกอบของแรงจูงใจทําใหทราบวาหลักการจูงใจเพ่ือทําใหมนุษย
ทํางานประกอบดวย 3 ประการ คือ  
 2.3.1.  ผูรับการจูงใจ เปนบุคคลหรือกลุมเปาหมายที่ผูจูงใจตองการจะใช
กระบวนการจูงใจเขาดําเนินการใหปฏิบัติในสิ่งที่ผูจูงใจตองการดวยความสมัครใจ 
 2.3.2.  วิธีการจูงใจ เปนกระบวนการทั้งศาสตรและศิลป และเปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจของผูถูกจูงใจใหสามารถคลอยตาม และสามารถกระทําตามจนบรรลุ
วัตถุประสงค  
 2.3.3.  เปาหมายของการจูงใจ เปนพฤติกรรมที่ผูจะจูงใจหวังจะใหเกิดขึ้นในขั้น
สุดทายภายหลังจากการใชวิธีการจูงใจ และการกระทําใหการจูงใจมนุษยไดผลสําเร็จน้ันจําเปนตองรู
ธรรมชาติของมนุษย 
  
 ประเภทของการจูงใจ 
 จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ พบวา มีการแบงประเภทของ
แรงจูงใจตามลักษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามที่มาของแรงจูงใจไวดังน้ี 
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2530, หนา 257) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจ ออกเปน 3 
ประเภทไดแก 
 1.  แรงจูงใจทางสรีระวิทยา แรงจูงใจดานน้ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความตองการทาง
รางกายทั้งหมด เพ่ือใหบุคคลมีชีวิตอยูได เปนความตองการที่จําเปนตามธรรมชาติของมนุษยไดแก 
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ตองการนํ้า อาหาร พักผอน และปราศจากโรค เปนตน เราสามารถวัดระดับของความตองการทาง
สรีระไดจากการสังเกตพฤติกรรมการกระทําของคนเราคือ จากความตองการมากนอยของการกระทํา
การเลือกกระทํา (เลือกสิ่งใดแสดงวาตองการสิ่งน้ันมาก) การโตตอบตอสิ่งที่มาขัดขวาง 
 2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา มีความสําคัญนอยกวาแรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะจําเปนใน
การดํารงชีวิตนอยกวา แตจะชวยคนเราทางดานจิตใจ ทําใหมีสุขภาพจิตดี และสดช่ืนแรงจูงใจ
ประเภทน้ี ประกอบดวย ความอยากรูอยากเห็นและการตอบสนองตอสิ่งแวดลอม และความตองการ
ความรักและความเอาใจใสใกลชิดจากผูอ่ืน 
 3.  แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู แรงจูงใจชนิดน้ีมีจุดเร่ิมตนสวน
ใหญมาจากประสบการณทางสังคมในอดีตกาลของบุคคล และเปาหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมี
ความสัมพันธกับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนที่มีตอเรา ตัวอยางของแรงจูงใจทางสังคมที่มี
ความสําคัญตอการดําเนินชีวิตของคนเรา ไดแก 
 3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motives) เปนความปรารถนาของบุคคลที่
จะทํากิจกรรมตางๆใหดีและประสบความสําเร็จ 
 3.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motives) เปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตน
ให เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ตองการความเอาใจใส ความรักจากบุคคลอ่ืนและตองการมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับคนอ่ืนๆ 
 3.3  แรงจูงใจตอความนับถือตนเอง (Self-Extreme) เปนแรงจูงใจที่บุคคลปรารถนา
เปนที่ยอมรับของสังคม มีช่ือเสียงเปนที่รูจักของคนโดยทั่ว ตองการไดรับการยกยองจากสังคม ซึ่งจะ
นํามาสูความรูสึกนับถือตนเอง 
 ขนิษฐา วิเศษสาธร และมุกดา ศรียงค (2535, หนา 204) กลาววาแรงจูงใจ แบงออกเปน 
3 ประเภทใหญๆ ไดแก 
 1.  แรงจูงใจทางสรีระวิทยา (Physiological Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นเพ่ือสนอง
ความตองการของรางกายทั้งหมด ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคคลมีชีวิตอยูรอด เปนความจําเปนตามธรรมชาติของ
มนุษย ไดแก ความหิว ความกระหาย การนอนหลับ การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความเหน่ือยลา เปน
ตน 
 2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) เปนแรงจูงใจที่ชวยทําใหคนมี
สุขภาพจิตดี ไดแก ความอยากรูอยากเห็น ความตองการความรัก ความเอาใจใสใกลชิดจากผูอ่ืน 
 3.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูแรงจูงใจชนิด
น้ีมักเกิดจากประสบการณการเรียนรูของบุคคลและเปาหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพันธกับ
การแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืน ที่มีตอบุคคลน้ัน แรงจูงใจทางสังคมที่มีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตของ
คนเรา ไดแก 
 3.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะทํากิจกรรมตางๆใหดีและ
ประสบความสําเร็จ 
 3.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ เปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตนใหเปนที่ยอมรับของ
บุคคลอ่ืน ตองการความเอาใจใส ความรักจากบุคคลอ่ืนและตองการมีความสัมพันธเกี่ยวของกับคน
อ่ืนๆ 
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 3.3  แรงจูงใจตอความนับถือตนเอง เปนแรงจูงใจที่บุคคลปรารถนาเปนที่ยอมรับยก
ยองมีช่ือเสียงเกียรติยศในสังคม ซึ่งจะนํามาซึ่งความนับถือจนตนเอง 
 ทิพวัลย ปนะกาลัง (2539, หนา 14) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจทางดานรางกาย คือ ความตองการทางดานรางกาย อันไดแก ความตองการ
อาหาร นํ้า อากาศ การพักผอน การออกกําลังกาย เปนตน 
 2.  แรงจูงใจทางดานสังคม คือความตองการทางดานจิตใจเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ เชน 
การไดรับการยกยอง การไดรับความรัก ความเอาใจใสจากบุคคลอ่ืน เปนตน 
 สิทธ์ิประกอบ วินยางคกูล (2542, หนา 10) แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยใชสิ่งเราภายนอก เชน สิ่งของหรือ
เกียรติยศ เปนเครื่องลอ (Incentive) ใหเขาเกิดแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตางๆ เพ่ือใหได
เครื่องลอน้ี 
 2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงแรงจูงใจในการใชพฤติกรรมหรือสิ่ง
ที่จะกระทําเปนเครื่องลอใหเกิดการอยากจะทํา แรงจูงใจภายในน้ีจะมีผลยิ่งขึ้นไมหมดหรือหายไป
งายๆ 
 อิสราพันธ บุญเผย (2544, หนา 11) กลาววา แรงจูงใจแบงประเภทแรงจูงใจไดเปน 
 1.  Instrument Motivation หมายถึง การกระทําสิ่งใดก็ตามที่มิใชเพ่ือสิ่งน้ันโดยตรงแต
เปนไปเพ่ือสิ่งอ่ืนที่เปนจุดมุงหมายปลายทาง มิใชเกิดจากความสนใจ ความรัก แตมีปจจัยอ่ืนภายนอก
เปนแรงจูงใจเพ่ือเปนประโยชนที่มุงหมาย 
 2.  Integrative Motivation หมายถึง การกระทําสิ่งใดเพราะมีใจรักและสนใจหรืออาจ
ปรารถนาจะเขารวมเปนสมาชิกในสังคมน้ันซึ่งเหตุจูงใจน้ีจะดีกวาและยั่งยืนกวาประเภทแรกการแบง
ประเภทแรงจูงใจตามการแสดงออกทางพฤติกรรม แบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
 2.1  แรงจูงใจภายใน คือแรงจูงใจที่เปนผลอันเน่ืองมาจากความตองการหรือความ
ปรารถนาซึ่งเกิดขึ้นภายในรางกาย เปนสภาวะที่บุคคลมีความตองการจะกระทําบางสิ่งบางอยางดวย
จิตใจของตนเอง โดยไมมีมูลเหตุจูงใจจากภายนอกมากระตุน อาจเปนไดทั้งดานเสรีระและจิตใจ
แรงจูงใจประเภทน้ี คือ 
 2.1.1  ความตองการ (Needs) ที่ทําใหเกิดแรงขับ แรงขับจะทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความสบายใจ ความพอใจ 
 2.1.2  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถาบุคคลใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
กรณีพิเศษ จะมีความต้ังใจในการเรียนหรือการทํางาน ทําใหการเรียนหรือการงานประสบความสําเร็จ
ไดในเวลาอันรวดเร็ว 
 2.1.3  ทัศนคติ (Attitude) คือความรูสึกนึกคิดที่บุคคลที่ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง และ
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมน้ันๆ 
 2.2.  แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจที่เปนผลมาจากการกระตุนจากภายนอกทําให
บุคคล แสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายที่ถูกกระตุนน้ัน เชน 
 2.2.1  เปาหมายหรือคาดหวังของบุคคลวาอยากทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงใหสําเร็จก็จะ
ทําสิ่งน้ัน 
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 2.2.2  ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา ผูที่ทราบความกาวหนาในการเรียนหรือ
การทํางานหรือกิจกรรมใดๆ จะเปนสิ่งกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีกําลังใจทําสิ่งน้ัน 
 2.2.3  บุคลิกภาพ รูปราง ตลอดจนอารมณความรูสึกของอาชีพใดที่มีโอกาสได
เขาไปสัมผัส ก็อาจเกิดความประทับใจอยากเปนอยางน้ันบาง 
 2.2.4  เครื่องลอตางๆ เชน การทดสอบ การชมเชย การติเตียน การประกวด 
การใหรางวัล การลงโทษและการแขงขัน ลวนมีสวนกระตุนใหบุคคลทําสิ่งใดๆ ไดทั้งสิ้น 
 พิมลจรรย นามวัฒน (2544, หนา 47) ไดสรุปแรงจูงใจเปน 2 ลักษณะ คือ  
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจากการที่ บุคลากรมีความสัมพันธ
โดยตรงกับงานที่ทํา จึงเปนแรงจูงใจที่บุคลากรสรางขึ้นในตัวเอง  
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกของงาน 
จึงเปนแรงจูงใจที่บุคคลอ่ืนสรางขึ้นจากการศึกษาการแบงประเภทของแรงจูงใจสรุปไดวาสวนใหญจะ
แบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายใน
จะเกิดขึ้นจากความสัมพันธโดยตรงระหวางบุคคลและงาน สวนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจาก
สภาพแวดลอมของงาน รายได สวัสดิการ และนโยบายขององคการ 
 อุษณีย จงสุกใส (2545, หนา 16) กลาวถึงแรงจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวบุคคล 
ซึ่งมีผลตอการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงตามความตองการหรือตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไว แรงจูงใจภายในมีความสําคัญมากกวาแรงจูงใจภายนอกเพราะวาแรงจูงใจ
ภายในเกิดจากความรูสึกของบุคคล เมื่อบุคคลรูสึกเชนใดก็แสดงพฤติกรรมตอบสนองความรูสึกของ
ตนเสมอ สําหรับตัวอยางของแรงจูงใจภายในไดแก 
 1.1  ความอยากรูอยากเห็น ทําใหบุคคลคนควาเพ่ิมเติมหรือเกิดไทยมุงได 
 1.2  ความสนใจ ทําใหบุคคลไตถาม หรือ จองมอง เปนตน 
 1.3  ความตองการ ทําใหบุคคลเปนอะไร หรือทําอะไรก็ได 
 1.4  ความพอใจ ทําใหบุคคลยินดีและทําอะไรก็ได 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงแรงจูงใจที่เกิดจากภายนอกตัว
บุคคล ซึ่งมีผลตอการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงตามความตองการ หรือตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไว แรงจูงใจภายนอกที่สําคัญไดแก การแขงขันการรวมมือ บุคลิกภาพของครู 
การใหรางวัล การลงโทษ และการใชสื่อการสอน เปนตน 
 จารุวรรณ กมลสินธุ (2548, หนา 14) ไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1.  แบงตามที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบงเปน 2 ประเภท คือ 
 1.1  แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นตามความ
ตองการทางรางกาย ถือเปนแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่มีความสําคัญตอการดํารงชีวิต ซึ่งเกิดจากรางกาย
ตองการสรางความสมดุลใหเกิดขึ้นตามธรรมชาติ เชน เมื่อรางกายขาดนํ้าก็เกิดแรงจูงใจ คือกระหายที่
จะด่ืมนํ้า และแสวงหานํ้าด่ืม เปนตน ลักษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดังน้ี 
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 1.1.1  แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เปแรงจูงใจ
เพ่ือใหรางกายมีชีวิตอยูรอด ชดเชยตอสิ่งที่รางกายขาดไป เชน ความหิว ความกระหาย และการ
พักผอน เปนตน 
 1.1.2  แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid Motive) เปน
แรงจูงใจเพ่ือใหรางกายหลีกเลี่ยงสิ่งที่จะเปนอันตราย หรือสิ่งที่ไมเปนที่ตองการ เชน ความเจ็บปวด
ความเสียใจ ความสกปรก เปนตน 
 1.1.3  แรงจู งใจที่ จะดํารงเผาพัน ธุ  (Species Maintaining Motive) เปน
แรงจูงใจทางธรรมชาติที่ทําใหมีการสืบพันธุ เพ่ือการสรางสมาชิกสืบทอดในสังคมตอไป 
 1.2  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่ เกิดจากการเรียนรู ที่
เกี่ยวของกับบุคคลหรือสังคม เชน การตองการความรัก การยกยอง การมีช่ือเสียง ความกาวหนาใน
ชีวิตความภาคภูมิใจ ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมแบงได ดังน้ี 
 1.2.1  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจาก
ความตองการที่จะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยัน 
อดทนเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือกาวไปสูเปาหมายที่กําหนดไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมักจะ
ต้ังความมุงหวัง หรือเปาหมายไวสูง และมีความพยายามมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิตํ่า 
 1.2.2  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการเปนที่
ยอมรับของผูอ่ืนหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมักจะเปนผูที่ชอบเขาสังคม เปนที่พ่ึงพา
อาศัยของบุคคลอ่ืน ใหความชวยเหลือและรวมมือกับผูอ่ืน มีความเมตตาโอบออมอารี เห็นใจผูอ่ืน
เสมอ ซึ่งแรงจูงใจดานน้ีก็จะทําใหผูอ่ืนรักใครยอมรับนับถือ 
 1.2.3  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการเปนผูนํา
ของบุคคล ตองการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรมและไมชอบธรรม เชน การขยัน
ทํางาน ใชความสามารถในการปฏิบัติหนาที่เพ่ือใหไดรับการยอมรับใหเปนผูนํา ถือเปนการไดอํานาจ
อยางเปนธรรม แตถาไดมาโดยการแยงชิง คดโกง หรือทําลายลาง ถือเปนการไดมาซึ่งอํานาจไมเปน
ธรรม 
 2.  แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
 2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากภายในตัวของ
บุคคลที่มองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมตางๆ วามีประโยชนและมุงมั่นต้ังใจ เพ่ือมุงหวัความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่วางไว ความสําเร็จในการทํากิจกรรมหรือทํางาน จะกอใหเกิดความภาคภูมิใจ เชน 
ความอยากรูอยากเห็นความสุข อุดมการณ ซึ่งเปนแรงจูงใจที่สรางขึ้น หรือกระทําไดยากมาก แตมี
ความคงทนถาวร 
 2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่ง
ตางๆ ที่อยูรอบขางตัวบุคคล เชน รางวัล เกียรติยศ คําชมเชย หรือสิ่งลอใจอ่ืนๆ โดยไมไดกระทําเพ่ือ
ความสําเร็จในสิ่งน้ันเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรม อยางมี
เปาหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใดๆ ก็ไดจากภายนอกตัวบุคคล เชน การแขงขันที่หวังชัย
ชนะ และรางวัลการเสริมแรงจากการไดรับความพอใจ การลงโทษ เปนตน 
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 สรุปไดวาแรงจูงใจ แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
แรงจูงใจภายในน้ันเกิดขึ้นภายในรางกาย เปนสภาวะที่บุคคลมีความตองการจะกระทําบางสิ่ง
บางอยางดวยจิตใจของตนเองโดยไมมีมูลเหตุจูงใจจากภายนอกมากระตุน แรงจูงใจภายนอก คือ
แรงจูงใจที่เปนผลมาจากการกระตุนจากภายนอกทําใหบุคคล แสดงพฤติกรรมตามสิ่งที่ถูกกระตุน
ดังน้ันหากจะกลาวถึงแรงจูงใจกับการศึกษา แรงจูงใจภายนอกจะเกิดขึ้นกอนแรงจูงใจภายใน 
  
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ (theories of motivation) มีมากมาย แตในที่น้ีจะนํามา
กลาวเพียงบางทฤษฏีที่ผูบริหารควรทราบ เพ่ือจะไดนํามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และเพ่ือจะไดนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับการดําเนินการ 
 
 ทฤษฎีสองปจจัย 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบิรก (Herzberg’s Two-Factors. Theory) เปนอีกปจจัย
หน่ึงที่ผูศึกษานํามาใชในการศึกษาแนวคิดของ เฮอรเบอรก เมาสเนอร และสไนเดอรแมน (Herzberg 
Mausner & Snyderman, 1959, pp.113 - 119) โดยจะศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานแบง
ออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน (ปจจัยสุขอนามัย) องคประกอบของปจจัยมี
ลักษณะดังน้ี  
 ปจจัยจูงใจ (motivational factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการ
ภายในของบุคคลไดดวย ซึ่งไดแก 
 1.  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน
น้ันๆ 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่กอ
ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (the work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบ
โดยลําพังแตผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

21 
 

 5.  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิม หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (maintenance or hygiene factors) หมายถึง ปจจัย
ที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลอง
กับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึน และเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคล ปจจัยเหลาน้ีไดแก 
 1.  เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
 2.  โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับการแตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน (interpersonal 
relationship with subordinate and peers) หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจา ที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 4.  สถานะทางอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ
และศักด์ิศรี 
 5.  นโยบายและการบริการ (company policy and administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
 6.  สภาพการทํางาน (working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณเครื่องมือ
เครื่องใช 
 7.  ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัวทําให
ไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
 8.  ความมั่นคงในการทํางาน (security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยทั้ง 2 ดานน้ี เปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรง
กระตุนในการทํางาน โดยปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางานโดย
มีความสัมพันธกับแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ี จะชวยเพ่ิมแรงกระตุนใน
การทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุนทําหนาที่
เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุขในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยาก
ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงและเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
ในการทํางาน ซึ่งปจจัยทั้งสองเปนตัวกระตุนบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว ( Maslow’s Need Hierarchy 
Theory ) 
 อับบราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow, 1954, pp.80-82) ได ต้ั งทฤษฎี เกี่ยวกับ 
แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว ไดอธิบายถึงความ
ตองการของมนุษย ซึ่งมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากตํ่าไปหาสูง (Hierarchy of Needs) และเปนทฤษฎี
ที่ยอมรับกันแพรหลายสมมติฐานดังกลาวมีความเกี่ยวกับ พฤติกรรมของมนุษยดังน้ี 
 1.  มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งที่มนุษยตองการ
น้ันขึ้นอยูกับวา เขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง ขนาดที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความ
ตองการอ่ืนจะเขามาแทนที่ กระบวนการน้ีไมมีที่สิ้นสุดและจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันที่เปนแรงจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ันความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการระดับตํ่า 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 
 4.  ตามทฤษฎีของมาสโลวไดแบงลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Needs) ไว 
5 ขั้นจากตํ่าไปสูง ดังน้ี 
 

ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
(Maslow’s hierarchy of human needs) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.3  ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีมาสโลว (ที่มา: Abraham Maslow, 1954, p.81) 

ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) 
อาหาร อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 

ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) 
การยกยอง การนับถือ สถานะ 

ความตองการดานสังคม (Social Needs) 
การยอมรับและความรัก 

ความตองการดานความมั่นคง (Security Needs) 
ความมั่นคงและความคุมครอง 

ความตองการความสําเร็จแหงตน  
(Self-actualization Need) 
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  1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันมูลฐานของ
มนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต รางกายจะไดรับการตอบสอนงภายในระยะเวลา
และสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลวชีวิตก็ไมสามารถดํารงอยูได ความตองการเหลาน้ี
ไดแก อาหาร อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค นํ้าด่ืม การพักผอน เปนตน ในขั้นน้ี
องคการจะตอบสนองความตองการของแตละคนโดยการจายคาจางเพ่ือใหคนงานนําไปใชจายใน
สิ่งจําเปนขั้นมูลฐานของชีวิต 
 2.  ความตองการความปลอดภัย (Security Needs) เมื่อความตองการทางรางกายไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็เขามีบทบาทในพฤติกรรมมนุษยมีความปรารถนาที่
จะไดรับความคุมครองจากภัยอันตรายตางๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน ถูกทําราย อุบัติเหตุ เปนตน 
คนเรามักตองการอยูในสภาพที่สามารถคาดหมายได ดังน้ันความมั่นคงปอดภัยในการปฏิบัติงานใน
องคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอขวัญและกําลังใจของคนงานทุกคน องคการจึงมีกฎ ระเบียบเพ่ือ
สรางความมั่นคงในการปฏิบัติและตําแหนงงานเพ่ือสงผลดีตอองคการโดยรวม 
 3.  ความตองการดานสังคม (Social Needs) เมื่อความตองการข้ันตน ๆ ไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงกวาก็จะเขาครอบงําพฤติกรรมของบุคคล ความตองการการ
ยกยองในสังคม หมายถึง ความตองการที่จะเขามามีสวนรวม ไดรับการยอมรับและมิตรภาพจากเพ่ือน
รวมงานเปนความตองการใหผูอ่ืนมองเห็นความสําคัญของตนองคการจึงตอบสนองความตองการของ
คนงานโดยการใหแสดงความคิดเห็นและเมื่อความคิดเห็นไดรับการยอมรับก็จะไดรับการยกยอง
ชมเชยจะทําใหคนงานรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ 
 4.  ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) เปนความตองการมีฐานะเดนเปนที่
ยอมรับ รวมถึงความเช่ือมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเปน
อิสรเสรีภาพ 
 5.  ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self-actualization Need) ความตองการขั้น
สูงสุดน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อความตองการขั้นตํ่าไดรับการตอบสนองเปนที่พอใจแลว บุคคลที่มีความตองการ
ในขั้นน้ีจึงมีไมมากนัก ความตองการในขั้นน้ีจึงเปนความตองการที่อยากจะทําอะไรสาเร็จตามความ
นึกคิด 
 
 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2542, หนา 49) กลาวถึง วรูม (Vroom) ซึ่งมองวาระดับผลงานของคน 
(ซึ่ ง  วรูม  เรี ยกว า  "ผลระ ดับแรก " - first level outcome) จะ ถูกกํ าหนดโดยความชอบ 
(preference) ที่บุคคลผูน้ัน มีตอวัตถุประสงคอยางใดอยางหน่ึงในบรรดาวัตถุประสงคหลาย ๆ อัน
(ซึ่ง วรูม เรียกวา "ผลระดับที่สอง" - second level outcomes หรือ "สิ่งแปรออกมา" - variance)
ตัวอยางเชน หากคนประสงคจะไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน และรูสึกวาผลงานที่มีคุณภาพสูงเปน
ปจจัยที่สําคัญอันที่จะบรรลุวัตถุประสงคน้ัน "ผลระดับแรก" ของเขาก็อาจจะเปนวาเขาจะตอง
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงกวาโดยเฉลี่ย หรือมีคุณภาพตํ่าแลวแตกรณีและ "ผลระดับที่สอง" ที่เขาชอบ
คือ การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน ถึงแมวาผลงานเหลาน้ันจะมีสิ่งอ่ืน ๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน 
เงินเดือนที่สูงขึ้น การยอมรับจากสังคม และความช่ืนชมในตนเอง ฯลฯ แนวความคิดอีกอันหน่ึงของ 
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วรูม ก็คือ แนวความคิดเกี่ยวกับ "ความเปนเคร่ืองมือ" (instrumentality) ซึ่งหมายถึงความรูสึกของ
คนงานที่เช่ือหรือคาดวาผลระดับแรกที่จะนําไปสูผลระดับที่สอง สวนแนวความคิดอันสุดทายคือ 
ความคาดหวัง (expectancy) ซึ่งเปนตัวเช่ือมระหวางความพยายามของคนงานกับผลระดับแรกจะ
เห็นไดวา ความคาดหวังมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเคร่ืองมือ แตแตกตางกันตรงที่วา ความ
คาดหวังเปนเรื่องที่เกี่ยวเน่ืองกับการนําเอาความพยายามสัมพันธกับผลระดับแรกสวนความเปน
เครื่องมือเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับที่สองซึ่งทฤษฎีของวรูม 
อาจสรุปไดดังแผนภาพ ตอไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4  ทฤษฎีความหวังของมูลเหตุจูงใจ (ที่มา: ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2542, หนา 49) 
 
 ทฤษฎี X - ทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร (McGregor's Theory X and Theory Y) 
 มณฑล รอยตระกูล (2546, หนา 18) กลาวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร 
ซึ่งมีพ้ืนฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ที่จําแนกคนออกเปน 2 กลุมเปนหลักพ้ืนฐานใน
การนําไปใชในการจูงใจ แนวคิดของทฤษฎีน้ีแบงผูใตบังคับบัญชาออกเปน 2 กลุม ตามทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเห็นได ดังตารางที่ 2.1 
 
 
 
 
 
 
 

- การไดรับการเลื่อนตําแหนง 

- การไดรับเงินเดือนสูงขึ้น 

- การไดรับการยกยองจากสังคม 

- การช่ืนชมตนเอง 

ความพยายาม ระดับของผลงาน 

ผลระดับแรก ผลระดับสอง 

ความคาดหวัง 
(expectancy) 

ความเปนเครื่องมือ 
(instrumentality) 
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ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบลักษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ที่มา: มณฑล รอยตระกูล, 
2546, หนา 18 

 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวขี้เกียจ 1. คนงานโดยมากมีความสุขกับการทํางาน 

2. คนงานสนใจเฉพาะงานที่เปนของตน 2. คนงานชอบที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในงานตางๆ 

3. คนงานชอบใหถูกลงโทษเพ่ือเพ่ิมผลงาน 3. การลงโทษไมไดสงผลใหผลผลิตเพ่ิม 

4. คนงานไมสนใจในงานที่ตนทําเทาไหร 4. คนงานสนใจในงานที่ตนทํา 

5. โดยพ้ืนฐานคนงานขี้โกง 5. โดยพ้ืนฐานแลวคนงานจริงใจกับงาน 

6. ระเบียบวินัยสามารถชวยเพ่ิมผลผลิต 6. คนงานจะมีความรับผิดชอบตองานเอง 

7. คนงานไมสนใจเปาหมายขององคการ 7. คนงานสนใจในเปาหมายขององคการ 

8. คนงานไมมีความรับผิดชอบตองาน 8. คนงานมีความรับผิดชอบตองาน 

  
 ทฤษฎี X ถาเปรียบกับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวแลว ทฤษฎี X จะต้ังอยูบนขอ
สมมติฐานของการตอบสนองความตองการระดับตํ่า คือ ความตองการทางดานรางกาย และความ
ตองการดานความปลอดภัย จากเหตุที่เช่ือวาคนงานไมชอบทํางาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแกตัวไม
เอาใจใสตอองคการ และมักตอตานการเปลี่ยนแปลง ดังน้ัน แนวคิดการบริหารเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการจึงตองใชวิธีการบังคับสั่งการโดยตรง การจูงใจดวยผลตอบแทนทางดาน
การเงิน และการใชระเบียบวินัยและอํานาจควบคุม หรือแมกระทั่งการขมขูดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ 
และมุงตอบสนองความตองการในระดับตํ่าทฤษฎี Y มีลักษณะตรงขามกับทฤษฎี X คือ จะต้ังอยูบน
ขอสมมติฐานของการตอบสนองความตองการระดับสูง เชน ความตองการมีช่ือเสียง ความตองการ
การยอมรับ และความตองการความสําเร็จในชีวิต จากเหตุที่เช่ือวาคนงานมีความรับผิดชอบงานเอง 
ตองการพัฒนาตัวเอง เห็นวาการทํางานมีความสนุกสนาน ดังน้ัน แนวการบริหารดานการจูงใจ จึงไม
สามารถจะใชการออกคําสั่งการควบคุม การปูนบําเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย แตจะเปนการจัด
สภาพแวดลอมใหเหมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการดวยตนเอง เพ่ือความสําเร็จในเปาหมายของ
องคการเขายอมรับวาเปาหมายและกิจกรรมของฝายบริหารน้ัน จะตองเขากันไดกับความตองการหรือ
เปาหมายสวนบุคคลของพนักงานแตละคน ผูบริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา การตอบสนองความตองการ
ระดับสูงน้ันจะมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของพนักงานแตละคน ทฤษฎีของแมคเกรเกอร
สามารถนําไปประยุกตในการทํางานได โดยลักษณะการทํางานจะแตกตางกันตามทัศนะของฝาย
จัดการ น่ันคือ ถานําทฤษฎี X ไปใช องคการจะควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเขมงวด และ
ใชปจจัยพ้ืนฐานทางวัตถุ เชน เงินคาจาง เพ่ือจูงใจพนักงาน ในทางตรงกันขาม ถานําทฤษฎี Y ไปใช 
องคการจะใหอิสระแกพนักงานในการทํางาน ใหความไววางใจใหพนักงานรูสึกวาตนสามารถ
ปฏิบัติงานไดโดยใชความสามารถของตนไดเต็มที่โดยไมถูกควบคุมบังคับบัญชาอยางเขมงวด กลาวคือ 
ใชปจจัยทางดานจิตใจเปนสิ่งจูงใจพนักงานน่ันเอง ผูวิจัยเปนวาองคการควรใชวิธีจูงใจแบทฤษฎี Y 
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เพราะจะทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ซึ่งจะกอใหเกิดความเต็มใจและอุทิศกําลัความ
สามารถใหกับการทํางานของตน สงผลใหองคการสามารถใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูไดอยางเต็มที่และ
มีประสิทธิภาพมากขึ้นจากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
  
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ ของแอลเดอรเฟอร ( Alderfer’s ERG Theory) 
 ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2547, หนา 304) กลาวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(1969) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย แตไมคํานึงถึงข้ันความตองการ
วาความตองการใด เกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆ อยางอาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได 
ความตองการตามทฤษฎีการจูงใจ ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว โดยแบง
ออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 
 1.  ความตองการเพ่ือความอยูรอด (existence needs : E) เปนความตองการพ้ืนฐาน
ของรางกายเพ่ือใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษา
โรคเปนตน โดยเปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด ประกอบดวยความ
ตองการทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว
ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ีไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการ
ที่ดีมีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรมมี
การทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพ (relatedness needs: R) เปนความตองการที่จะใหและ 
ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวย
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลวผูบริหาร
ควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามเปนตน 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (growth needs: G) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดของบุคคล ซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสุดประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ
ตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนา
ตนเองใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองาน
กวางขึ้น โดยมีหนาที่การงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
 จากทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ที่ไดกลาวมาขางตนสรุปไดวา คนสวนใหญมี
ความตองการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอดแลว ยังมีความตองการมีสัมพันธภาพ และความตองการ
ความเจริญกาวหนา ถาผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการเหลาน้ีใหพนักงานไดจะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550, หนา 13-18) กลาวถึง ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพัฒนาขึ้น
มา โดย เจ.สเตซี่ อาดัมส (J. Stacy Adams) จะมุงที่การรับรูของบุคคลวาพวกเขาไดถูกปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมมากนอยแคไหน เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ทฤษฎีความเสมอภาคเสนอแนะวาบุคคลจะ
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ถูกจูงใจใหแสวงหาความเสมอภาคทางรางวัลที่พวกเขาคาดหวังจากผลการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎี
ความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวาผลตอบแทนของพวกเขาเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืน
ไดรับจากการมีสวนชวยเหลืออยางเดียวกันแลว พวกเขาเช่ือวาการปฏิบัติตอพวกเขาจะยุติธรรมและ
เสมอภาค บุคคลจะประเมินความเสมอภาคโดยอัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน (inputs) และสิ่งที่
ไดรับจากงาน (outcomes) สิ่งที่ใหกับงานจะหมายถึงการศึกษา ประสบการณ ความพยายามและ
ความสามารถและสิ่งที่ไดรับจากงานจะหมายถึงผลตอบแทนการยกยอง สวัสดิการและการเลื่อน
ตําแหนงอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของบุคคลหน่ึงเทากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับ
ของอีกบุคคลหน่ึงความเสมอภาคจะเกิดขึ้นจากสถานการณที่แตกตางกันหลายอยาง และความไม
เสมอภาคจะเกิดขึ้นภายในการเลื่อนตําแหนง ผลประโยชน การมอบหมายงาน การประเมินผลงาน
การยกยองพนักงานและการโยกยาย เปนตน ภายในแตละวันแมแตการตัดสินใจของผูบริหารที่สําคัญ
นอยสามารถนําไปสูการรับรูความไมเสมอภาคได แตกระน้ัน ขอปญหาของความเสมอภาคสวนใหญ
จะเกี่ยวพันกับเงิน ตัวอยางเชน การข้ึนเงินเดือนตามความสามารถมักจะสรางความไมเสมอภาค 
แมวาการขึ้นเงินเดือนตามความสามารถจะเปนรางวัลของผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน ระบบการขึ้น
เงินเดือนตามความสามารถมักจะบิดเบือนความสัมพันธระหวางเงินเดือนและผลการปฏิบัติงาน และ
สรางการเปรียบเทียบที่ขมขื่นระหวางบุคคล ทฤษฎีความเสมอภาคจะอยูบนพ้ืนฐานของสมมติฐานที่
สําคัญสองขอตอแรงจูงใจ ประการแรก ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันวาการรับรูความไมเสมอภาคจะ
สรางความเครียดภายใน ประการที่สองความเครียดจะจูงใจเราใหขจัดหรือลดความไมเสมอภาค 
ความไมเสมอภาคที่ถูกรับรูย่ิงมีมากเทาไรความเครียดย่ิงรุนแรงมากขึ้นเทาน้ัน และแรงจูงใจของเราย่ิง
สูงขึ้นเทาน้ัน เพ่ือที่จะลดความเครียดมุมมองที่ซับซอนอีกมุมหน่ึงตอแรงจูงใจของบุคคล คือ บทบาท
ของความเสมอภาค หรือความยุติธรรมภายในสถานที่ทํางาน ความเสมอภาคไดถูกคนพบวา เปน
ปจจัยที่สําคัญอยางหน่ึงตอกําหนดแรงจูงใจของบุคคล ตามภาพที่ 2.4 เราจะเปรียบเทียบอัตราสวน
สิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของเรากับบุคคลอ่ืน ดวยผลลัพธที่เกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบน้ี เราอาจจะรูสึกวา
เสมอภาค หรือไมเสมอภาค น่ันคือ เราอาจจะรูสึกวาถูกปฏิบัติอยางยุติธรรม หรือเราถูกปฏิบัติอยาง
ไมยุติธรรมถาความเสมอภาคไดเกิดข้ึนแลว โดยทั่วไปบุคคลจะถูกจูงใจใหรักษาทุกสิ่งทุกอยางไว
เหมือนเดิมในทางกลับกันถาบุคคลเผชิญกับความไมเสมอภาคแลว โดยทั่วไปพวกเขาจะถูกจูงใจให
เปลี่ยนแปลงบางสิ่งบางอยาง ถาบุคคลบางคนเช่ือวาเขาไดรับเงินเดือนตํ่าเกินไปแลวเมื่อเปรียบเทียบ
กับบุคคลอ่ืนทางเลือกอยางเดียวเทาน้ัน ของเขา คือ การลดการมีสวนชวยของเขาลงเน่ืองจากเขา
ไมไดควบคุมเงินเดือนของเขา การทํางานหนักขึ้นจะทําใหความไมเสมอภาคเพ่ิมขึ้นอีกเทาน้ัน ไมวา
เขาจะเลือกทางเลือกอะไร เขาจะไมสบายใจกับความไมเสมอภาค และจะพยายามทําบางสิ่งบางอยาง
กับความไมเสมอภาค  
 
 
 
 
 
 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

28 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5  ทฤษฎีความเสมอภาค (ที่มา: ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550, หนา 15) 
 
 ทฤษฎีความเสมอภาคใหขอเสนอแนะวาบุคคลจะมองสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของพวกเขาเปน
อัตราสวนและแลวเปรียบเทียบอัตราสวนของพวกเขากับอัตราสวนของบุคคลบางคนกระบวนการ
เปรียบเทียบจะเปนไปทํานองน้ี 
 สิ่งที่ได (ตัวเอง) = สิ่งที่ได (บุคคลอ่ืน) 
 สิ่งที่ให (ตัวเอง) = สิ่งที่ให (บุคคลอ่ืน) 
 บุคคลจะเปรียบเทียบอัตราสวนสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของพวกเขากับอัตราสวนของสิ่งที่ให
และสิ่งที่ไดของบุคคลอ่ืน ซึ่งจะถูกแสดงใหเห็นภายในตารางที่ 1 ถาเรารับรูวาอัตราสวนของสิ่งที่ให
และสิ่งที่ไดของเราเทากับอัตราสวนสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของบุคคลอ่ืนแลว สภาวะของความเสมอภาค
จะเกิดขึ้น เราจะรับรูสถานการณของเราวายุติธรรม เมื่อเรามองเห็นอัตราสวนสิ่งที่ไดของเราไมเสมอ
ภาคกับบุคคลอ่ืนแลว สภาวะของความไมเสมอภาคจะเกิดขึ้น ตามทฤษฎีความเสมอภาคแลว การ
คัดเลือกบุคคลที่เราจะเปรียบเทียบตัวเองเองข้ึนอยูกับมุมมองการเปรียบเทียบที่เหมาะสมของเราเอง 
ตัวอยางเชน ภายในการพิจารณาความเปนธรรมของการขึ้นเงินเดือน เราอาจจะเปรียบเทียบเงินเดือน
ของเรากับเพ่ือนรวมงานบางคนภายในหนวยงานอ่ืนและ หรือเพ่ือคนอ่ืนที่ทํางานภายในบริษัทอ่ืน 
บุคคลที่ถูกเปรียบเทียบสามารถเปนใครก็ได เพ่ือรวมงาน เพ่ือนนักศึกษา ภรรยาหรือแมแตไมใช
บุคคล เชน ผลตอบแทนของอุตสาหกรรมโดยเฉลี่ย 
 
 
 
 

ความไมเสมอภาค แรงจูงใจใหเปลี่ยนแปลง
บางสิ่งบางอยาง 

การเปรียบเทียบตัวเอง 
กับบุคคล 

ความเสมอภาค แรงจูงใจใหเปลี่ยนแปลง
บางสิ่งบางอยาง 
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ตารางที่ 2.2  ทฤษฎีความเสมอภาค ที่มา: ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550, หนา 16 
 

การเปรียบเทยีบอัตราสวน การรับรู 

O < O 
IA  IB 

ความไมเสมอภาคเน่ืองจากไดรางวัลตํ่าไป 

O = O 
IA  IB 

ความเสมอภาค 

O > O 
IA  IB 

ความไมเสมอภาคเน่ืองจากไดรางวัลสูงไป 

 
O/IA คือ อัตราสวนที่ไดและสิ่งที่ใหของนาย A, O/IB คือ อัตราสวนสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของบุคคลอ่ืน 
 
 การสรางความเสมอภาคขึ้นมาใหม 
 ตามที่กลาวมาขางตน ความไมเสมอภาคจะสรางความเครียดที่จูงใจบุคคลใหกระทํา
เพ่ือที่จะขจัดหรืออยางนอยที่สุดลดความเครียดลง การกระทําน้ีอาจจะถูกมองวาเปนความพยายามที่
จะสรางความเสมอภาคขึ้นมาใหม รูปจะสรุปถึงผลลัพธของการเปรียบเทียบความเสมอภาค การรับรู
ความเสมอภาคจะจูงใจใหบุคคลรักษาฐานะเดิมเอาไว สิ่งที่ใหกับบริษัทของเขาจะเหมือนเดิมอยูตอไป 
อยางนอยที่สุดตราบเทาที่สิ่งที่ไดของเขาไมเปลี่ยนแปลง และสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดของบุคคลอ่ืนที่
เปรียบเทียบไมไดเปลี่ยนแปลงดวย แตกระน้ัน บุคคลที่รับรูความไมเสมอภาคจะถูกจูงใจใหลดความไม
เสมอภาคลง ความไมเสมอภาคย่ิงสูงเทาไร แรงจูงใจย่ิงเขมแข็งขึ้นเทาน้ันการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให 
บุคคลอาจจะเลือกเพ่ิม หรือลดสิ่งที่ใหของพวกเขาแกบริษัทตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะทํางานมาก
ขึ้นหรือนอยลงการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ได บุคคลอาจจะพยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ไดของพวกเขาดวยการ
ขอเงินเดือนเพ่ิมขึ้น หรือสํานักงานที่กวางข้ึน หรือเลขานุการสวนตัวการบิดเบือนการรับรู การวิจัยได
เสนอแนะวาบุคคลอาจจะบิดเบือนการรับรูความเสมอภาค ถาพวกเขาไมสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให 
หรือสิ่งที่ได พวกเขาอาจจะเพ่ิมสถานภาพขึ้นมาเองกับงานของพวกเขา หรือบิดเบือนรางวัลที่รับรูของ
บุคคลอ่ืนเพ่ือที่ทําใหเกิดความเสมอภาคการเปลี่ยนแปลงบุคคลที่ถูกเปรียบเทียบ ตัวอยางเชน บุคคล
อาจจะสรุปวา บุคคลอ่ืนที่ถูกเปรียบเทียบในขณะน้ีคือ บุคคลที่นายโปรดปราน โชคดี หรือมี
ความสามารถพิเศษ ดังน้ันบุคคลอ่ืนจะเปนพ้ืนฐานที่มีเหตุผลมากข้ึนเพ่ือการเปรียบเทียบการลาออก
จากงาน บุคคลที่รูสึกวาถูกปฏิบัติอยางไมเสมอภาคอาจจะตัดสินใจลาออกจากงานไปเลย แทนที่จะ
เจ็บปวดอยูกับความไมเสมอภาคจากการมีรายไดตํ่าไป หรือรายไดสูงไปภายในงานใหม พวกเขา
คาดหวังที่จะพบความเสมอภาคของรางวัลมากขึ้นการคนพบที่นาสนใจมากที่สุดของทฤษฎีความเสมอ
ภาค คือ การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ใหเน่ืองจากความไมเสมอภาคที่ถูกรับรู อาดัมส และ โรเซนบอม ไดให
เหตุผลวา ปฏิกิริยาของบุคคลจะขึ้นอยูกับพวกเขาไดรับรายไดสูงไป หรือรายไดตํ่าไป และพวกเขา
ไดรับรายไดบนพ้ืนฐานของรายช่ัวโมงหรือรายช้ิน ภาพที่ 2.6 จะแสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่
ใหเพ่ือที่จะสรางความเสมอภาคขึ้นมาใหมในแตละกรณี 
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ภาพที่ 2.6  พ้ืนฐานของความไมเสมอภาค (ที่มา: ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550, หนา 17) 

 
 จากภาพที่ 2.6 น้ีจะเสนอแนะวาคนงานที่มีรายไดตํ่าไปบางครั้งจะลดผลผลิตของพวกเขา 
และบางครั้งจะเพ่ิมผลผลิต คนงานที่มีรายไดสูงไปบางครั้งจะเพ่ิมผลผลิตของพวกเขา และนา
ประหลาดใจบางคร้ังพวกเขาจะลดผลผลิต เมื่อสิ่งที่ไดเกี่ยวพันกับรายไดทางการเงิน (สิ่งจูงใจ) เปน
รายช่ัวโมง หรือรายช้ิน ทฤษฎีความเสมอภาคจะคาดคะเนสถานการณที่นาสนใจบางอยางตอผูบริหาร 
ภายใตสถานการณที่รายไดตํ่าไปที่บุคคลไดรับรายไดเปนรายช่ัวโมง ความเสมอภาคจะถูกแกไขโดย
การลดทั้งปริมาณและคุณภาพของการผลิต ภายใตระบบสิ่งจูงใจแบบรายช้ินความไมเสมอภาคจะถูก
ลดลงโดยการเพ่ิมปริมาณการผลิต แตจะลดคุณภาพของการผลิตลงอีกดวยขอบขายอยางเดียวกันจะ
ถูกแสดงใหเห็นภายในสถานการณที่รายไดสูงเกินไปดวย 
 ทฤษฎีความเสมอภาคใหแนวทางอยางนอยที่สุดสามขอแกผูบริหารที่จะพิจารณาประการ
แรกทฤษฎีความเสมอภาคจะเนนการใหรางวัลที่เสมอภาคแกบุคคล เมื่อบุคคลเช่ือวาพวกเขาไมไดถูก
ใหรางวัล (หรือไมเสมอภาค) ไมใชจะอยูบนพ้ืนฐานของความลําเอียงสวนบุคคลเทาน้ัน แตจะเกี่ยวพัน
กับการเปรียบเทียบบุคคลวาไดรับรายไดมากนอยแคไหน แตพวกเขาไดรับรายไดมากนอยแคไหนเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่มีงานอยางเดียวกัน หรือคลายคลึงกันดวยประการสุดทายปฏิกิริยาของ
บุคคลอาจจะมีหลายแบบ พฤติกรรมที่ถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาคจะมีทั้งการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ให
และการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ได ทิศทางจะขึ้นอยูกับวาความไมเสมอภาคไดถูกรับรูวาเปนการไดสูงไปหรือ
รายไดตํ่าไป 
 สรุปไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร ดังน้ัน เรื่องขอแรงจูงใจจึงเปน
หนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับที่ตองทําหนาที่ชักจูงใจใหผูบังคับบัญชาไดใชศักยภาพในการ
ทํางานเพ่ือพัฒนาองคกร การเขาใจแรงจูงใจของตนเอง และคนอ่ืนทําใหรูวิธีที่จะสนองความตองการ
ของคน และกลายเปนบุคคลที่รูใจคนอ่ืนไดดี ซึ่งจะนําไปสูการสรางเสริมแรงใจในการทํางานที่ดีสิ่ง

พ้ืนฐานความไมเสมอภาค 

วิธีการจายคาตอบแทน 

1. รายช่ัวโมง 

2. รายช้ิน 

 

ผลิตนอยลงและ/หรือ
ลดคุณภาพของงาน 

ผลิตมากขึ้นและ/หรือ
ลดคุณภาพของงาน 

รายไดตํ่าไป 

ผลิตมากขึ้นและ/หรือ
เพ่ิมคุณภาพของงาน 
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สําคัญที่สุด และเปนการทาทายที่สุดก็คือ ความสามารถของผูบริหารที่จะใชแรงจูงใจที่เหมาะสม เพ่ือ
เปนสิ่งจูงใจผูใตบังคับบัญชามีความมุงมั่น และพรอมจะทุมเทการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายองคกร 
  

ขอมูลท่ัวไปของโรงแรมรอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร 

  
 โรงแรม รอยัล ออคิด เชอราตัน ต้ังอยูบนบริเวณที่ราบฝงตะวันออกของแมนํ้าเจาพระยา 
ตัวตึกออกแบบเปนรูปตัววาย (Y) เพ่ือแขกจะไดเห็นทิวทัศนของแมนํ้าจากหองพักทุกหอง โรงแรม 
รอยัล ออคิด เชอราตัน ไดรับพระมหากรุณาธิคุณจาก  สมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ พระบรมราชินีนาถ 
เสด็จพระราชดําเนินเปนองคประธานในพิธีเปดอยางเปนทางการ เมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2526 
 โรงแรม รอยัล ออคิด เชอราตัน เปนโรงแรมที่อยูภายใตการรวมลงทุนของเอกชน และ
บริษัทตางๆ ภายใตช่ือ “บริษัท โรงแรมรอยัล ออคิด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)” โดยมีผูถือหุน
เปนจํานวนอัตราสวนดังน้ี: 
 บริษัท สตารวูดโฮเต็ล (ประเทศไทย) จํากัด 44.00% 
 บรษัท มาบุญครองพรอพเพอต้ี จํากัด (มหาชน) 29.74% 
 บริษัท การบินไทย จํากัด 24.00% 
 อ่ืนๆ  2.26% 
 แตเดิมใชช่ือวา โรงแรมรอยัลออคิด โดยมีบริษัท แมนดาริน อินเตอรเนช่ันแนล โฮเต็ล 
จํากัด เปนผูบริหารงาน (ตอมาไดเปลี่ยนช่ือเปน บริษัทแมนดารินโอเรียนเต็ล จํากัด) แตเน่ืองจากมี
การเปลี่ยนแปลงบางประการ บริษัท อิตัล-ไทย อินเตอรเนช่ันแนล โฮเต็ล จํากัด (ในขณะน้ัน) จึงมีมติ
ใหเลิกสัญญา และวาจางให บริษัท ไอทีที เชอราตัน คอรปอเรช่ัน จํากัด จากประเทศสหรัฐอเมริกา   
เขารับดําเนินการบริหารแทน ต้ังแตวันที่ 1 กุมภาพันธ พ.ศ. 2528 เปนตนมา 
 เพ่ือเปนการยกระดับการบริการใหสอดคลองกับความตองการของลูกคาระดับผูบริหาร
และบุคคลสําคัญระดับประเทศ โรงแรมรอยัลออคิดเชอราตันจึงไดดําเนินการกอต้ัง “เชอราตันทาว
เวอรส” ซึ่งเปนหองพักพิเศษต้ังแตช้ันที่ 25  ถึงช้ันที่ 28 โดยเนนถึงการใหบริการแบบเปนสวนตัวเปน
หลักสําคัญ นับเปนแหงแรกในประเทศไทยเมื่อป พ.ศ. 2529 นอกจากน้ียังจัดใหมีทาวเวอรสเลาจน 
ต้ังอยูบริเวณช้ัน 27 เพ่ือบริการผูที่เขาพักในช้ันทาวเวอรสและแขกรับเชิญ ในโอกาสเลี้ยงรับรอง
พบปะสังสรรค หรือเจรจาธุรกิจในบรรยากาศแบบเปนกันเอง ซึ่งผูเขาพักสามารถใชเปนมุมผอนคลาย 
พรอมบริการอาหารเชา ค็อกเทลของวางมื้อคํ่า และเคร่ืองด่ืมนานาชนิด ในระหวางช่ัวโมงหรรษาทุก
วัน แหลงธุรกิจสวนใหญของโรงแรมฯ ไดมาจากนักเดินทางทั่วโลก โดยแบงออกเปนกลุมนักทองเที่ยว 
กลุมอินเซนทีฟ กลุมผูเขารวมการจัดประชุมระดับนานาชาติ และนักธุรกิจจากหลายสาขาอาชีพ และ
ในดานการตลาดของโรงแรมฯ โดยทั่วไป 
 ปจจุบันโรงแรมและรีสอรทในเครือเชอราตัน บริหารโดยบริษัทสตารวูดโฮเต็ล แอนด 
รีสอรท เปนหน่ึงในผูนําดานธุรกิจโรงแรมและการพักผอนระดับโลก เจาของกิจการ และผูบริหาร
โรงแรมและรีสอรทช้ันนําหลายแหงทั่วโลก มีโรงแรมในเครือทั้งที่เปนเจาของและผูบริหารมากกวา 
1,051 โรงแรม ในกวา 100 ประเทศ และพนักงานกวา 145,000 คน โดยแบงออกเปน 9 เครือขาย
คือ เซนทรีจิส, ลัคชัวร่ีคอลเลคช่ัน, เชอราตัน, เวสทิน, ฟอรพอยส โดย เชอราตัน, ดับเบิลยู, เลอ เม
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อริเดียน, อลอฟต, เอเลเมนท รวมถึงบริษัทสตารวูด เวเคช่ัน โอนเนอรชิฟ ซึ่งเปนผูนําทางดานธุรกิจ
ทองเที่ยวแบบไทม แชร รายละเอียดเพ่ิมเติมคนหาไดจาก เว็บไซด www.starwoodhotels.com     
 
 ฝายบริหารของโรงแรมฯ 
 1.  คุณคีท ฮารด้ี  กรรมการผูจัดการ 
 2.  คุณเรจินา วิลสัน ผูจัดการทั่วไป 
 3.  คุณรุจิรัตน อุนกพันธ ผูชวยผูจัดการทั่วไป 
 4.  คุณดิษบดี ดิเรกวัฒนา ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล 
 5.  คุณโดมินิก ทริมโบน ผูอํานวยการฝายขายและการตลาด   
 6.  คุณกุนเตอร พาลามโบ ผูอํานวยการฝายอาหารและเครื่องด่ืม 
  
 ชื่อ : โรงแรม รอยัล ออคิด เชอราตัน  
 ที่อยู : เลขที่ 2 ถนนเจริญกรุง ซอย 30 (ซอยกัปตันบุช) แขวงสี่พระยา  
  เขตบางรักกทม. 10500 
 โทรศัพท : +66 (0) 2266-0123  
 โทรสาร : +66 (0) 2236-8320 
  +66 (0) 2236-5958 (ฝายประชาสัมพันธ)  
  +66 (0) 2237-2152 (ฝายขาย) 
  +66 (0) 2237-2156 (ฝายทรัพยากรบุคคล) 
 อีเมล : 00172.info@sheraton.com 
 Web Site: http://www.sheraton.com/bangkok, 
  http://www.royalorchidsheraton.com 
  http://www.starwoodhotels.com/thailand  
 จองหองพักโทรฟรี :  001-800 325 35353 
 
 สถานที่ต้ัง : ต้ังอยูบนริมฝงดานตะวันออกของแมนํ้าเจาพระยา ซึ่งเปนศูนยกลางยาน
ธุรกิจ และแหลงบันเทิงที่ สําคัญของกรุงเทพฯ ตัวอาคารสูง 28 ช้ัน ออกแบบเปนรูปตัว “Y” เพ่ือให
หองพักแขกทุกหองสามารถมองเห็นทิวทัศนอันงดงามของแมนํ้าเจาพระยาไดอยางชัดเจน อีกทั้งยังมี
หลายทางเลือกสําหรับการเดินทางมายังโรงแรม ทั้งโดยรถไฟฟาใตดิน รถไฟลอยฟา และทางเรือ
นอกจากน้ี โรงแรมฯ ยังไดรับ รางวัลโรงแรมที่ดีที่สุดแหงหน่ึงในประเทศไทย จากการนิตยสาร 
Conde Nast Traveler ประเทศสหรัฐอเมริกาติดตอกันถึง 9 ปซอน และไดรับการคัดเลือกใหอยูใน 
50 อันดับแรกของโรงแรมที่ดีที่สุดในทวีปเอเซีย 2007 จากนิตยสาร Travel + Leisure อีกทั้งยัง
ไดรับรางวัล World Travel Awards 2011 ใหเปนหน่ึงในโรงแรมช้ันนําที่คุมคากับราคามากที่สุด 
 
 

http://www.starwoodhotels.com/
mailto:00172.info@sheraton.com
http://www.sheraton.com/bangkok
http://www.royalorchidsheraton.com/
http://www.starwoodhotels.com/thailand
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 หองพักและอาคารชุด : หองเด่ียวและหองคูจํานวนทั้งสิ้น 726 หอง แบงออกเปน
  หองดีลักซ และหองสวีท 
 จํานวนหองพักทั้งหมด : หองเตียงคิง  365 หอง 
  หองเตียงคู 302 หอง   
  หองสวีท  59 หอง    
 ขนาดหอง : หองซูพีเรียร/ดีลักซ เตียงคิง 36 ตารางเมตร 
  หองซูพีเรียร/ดีลักซ เตียงคู 36 ตารางเมตร  
  หองจูเนียรสวีท   55 ตารางเมตร 
  หองเอ็กเซ็กคิวทีฟสวีท  70 ตารางเมตร 
  หองทาวเวอรส ดีลักซ  36 ตารางเมตร 
  หองทาวเวอรส จูเนียรสวีท 55 ตารางเมตร 
  หองทาวเวอรส ดีลักซสวีท  70 ตารางเมตร 
  หองรอยัลออคิดสวีท  243 ตารางเมตร 
 
 Club Lounge : ที่พรอมใหบริการสําหรับทุกทานไดมากกวาเดิม ต้ังอยูบริเวณช้ันที่ 27 
และยังสามารถมองเห็นวิวทิวทัศนอันสวยงามของแมนํ้าเจาพระยาอีกดวย โดยการบริการตางๆของ 
ทาวเวอรส เลาจน เราไดสงวนสิทธิสําหรับผูที่เขาพักช้ัน ทาวเวอรส ซึ่งต้ังแตบริเวณช้ัน 25 ขึ้นไป
เทาน้ัน ดวยการออกแบบอยางพิถีพิถันของ  บริษัทผูนําทางดานสถาปตยกรรมและการตกแตงภายใน
ช่ือดัง จากประเทศออสเตรเลีย “ฮาสเซล” (Hassell) ที่ไดเคยออกแบบ เชอราตัน ทาวเวอรส เลาจน 
ที่นครนิวยอรค มาแลว  โฉมใหมของ ทาวเวอรส เลาจน น้ีสามารถรับรองได 120 ทานและมีพ้ืนที่ถึง 
389 ตารางเมตร เพราะเราเนนที่การบริการอันแสนประทับใจ เราจึงมอบทั้งความผอนคลายในการ
พักผอนใหแดลูกคา อีกทั้งยังมอบความสะดวกสบายใหแกนักธุรกิจในบรรยากาศที่ สบาย เแบบเปน
กันเอง การออกแบบแบบรวมสมัยผสมผสานกับสถาปตยกรรมของไทย ซึ่งทุกทานสามารถใชบริการ
เช็คอินและเช็คเอาทแบบเรงดวน อินเตอรเน็ทความเร็วสูง เครื่องโทรสารและหองจัดประชุมขนาด 12 
ทานอีกดวย ในสวนของสิ่งอํานวยความสะดวกของผูที่ เขาพักช้ันทาวเวอรส ทุกทานสามารถ 
รับประทานอาหารเชา ชาและกาแฟ หรือด่ืมคอกเทลตอนเย็น อีกทั้งยังสามารถรับขาวสารทั่วโลกได
จากทีวีจอกวาง เลือกดูไดทั้งหนังสือพิมพ แม็กกาซีน หรือ เลนบอรดเกมส อีกสิ่งที่หามพลาดคือ วิวที่
สวยงามของกรุงเทพฯและแมนํ้าเจาพระยา พรอมชมพระอาทิตยตกในยามเย็น ที่มีวัดอรุณเปนฉาก
หลังอันสวยงาม  
 
 หองอาหารและบาร : Feast Restaurant ต้ังอยูบริเวณล็อบบ้ีของโรงแรมฯ เปดบริการ
อาหารนานาชาติทั่วทุกมุมโลก ไดแก อาหารไทย อาหารจีน อาหารอินเดีย อาหารญี่ปุน และอาหาร
ตะวันตก บริการมื้อเชา กลางวัน และมื้อค่ํา ในบรรยากาศรวมสมัยโดยผสมผสานความงามของ 
อารยธรรมตะวันตกและตะวันออกไวดวยกัน  
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 จํานวนที่น่ัง  : 208 ที่น่ัง (ดานในของรานอาหาร) 90 ที่น่ัง  
  (ระเบียงดานนอกริมแมนํ้า) 
 เวลาเปดบริการ  : 06.00 น. - 23.00 น. 

  : 12.00 น. - 14.30 น. อาหารกลางวัน 
  : 18.30 น. - 22.30 น. อาหารมื้อค่ํา 
  : 11.30 น. - 15.00 น.(ซันเดยบรันซวันอาทิตย) 
 

 Sambal Bar : โอเอซิสแหงใหมใจกลางกรุงเทพมหานคร “ซัมบาล” มาจากช่ือของ
นํ้าพริกที่เปนเครื่องปรุงรสสําคัญในการปรุงอาหารของชาวอินโดนีเซีย สิงคโปร และมาเลเซีย 
ใหบริการอาหารสไตลบาหลี อาหารทะเลสดดวยการปงยางพรอมสเตกช้ันเย่ียม ทั้งในสวนของหอง
ปรับอากาศที่สะดวกสบาย และบริเวณระเบียงกลางแจงริมแมนํ้าเจาพระยา กับบรรยากาศของ
กรุงเทพในยามค่ําคืน พรอมดนตรีสดอันไพเราะที่ผสมผสานแนวดนตรียอดนิยมจากทั่วโลก ทั้งจาก
บาหลี เมอเบลลา, ปารีส, ลอนดอน และนิวยอรก มาสรางความเพลิดเพลินใหอีกดวย  

 จํานวนที่น่ัง  : 70 ที่น่ัง สําหรับหองอาหารหลัก 
    : 102 ที่น่ัง ระเบียงริมนํ้า 
                : 57 ที่น่ัง สําหรับบาร 
    : 15 ที่น่ัง สําหรับหองอาหารบริเวณบาร 
เวลาเปดบริการ   : หองอาหาร 18.30 น. - 22.30 น. 
                     : บาร 16.00 น. - 01.00 น. 
 
TharaThong Restaurant :  ต้ังอยูบนช้ัน 1 ของโรงแรมฯ ใหบริการอาหารคาวหวาน

มากมาย ตามตํารับอาหารไทยแทแบบด้ังเดิมของชาววัง ดวยบรรยากาศเรือนไทยประยุกต ตกแตง
แบบวิจิตรตระการตา สามารถมองเห็นทัศนียภาพของแมนํ้าเจาพระยาไดโดยตลอด พรอมที่น่ัง
ระเบียงริมนํ้า 

จํานวนที่น่ัง  : 70 ที่น่ัง 28 ที่น่ัง (ระเบียงริมนํ้า) 
เวลาเปดบริการ : 18.00 น. - 22.30 น.   
 
Giorgio’s Restaurant : ต้ังอยูบนช้ัน 1 ของโรงแรมฯ บริการอาหารอิตาเลียนขนาน

แทสําหรับมื้อค่ํา ปรุงรสโดยพอครัวผูชํานาญการ ภายใตบรรยากาศสบายๆ สไตลอิตาเลี่ยน ทาน
สามารถเลือกรับประทานอาหารในหองปรับอากาศ หรือที่ระเบียงริมนํ้าก็ได 

จํานวนที่น่ัง  : 90 ที่น่ัง 42 ที่น่ัง (ระเบียงริมนํ้า) 10 ที่น่ัง  
     (หองแยกสวนตัว) 
เวลาเปดบริการ : 18.00 น. - 22.30 น. 
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Lobby Luong : ต้ังอยูในบริเวณล็อบบ้ีของโรงแรมฯ บริการอาหารวางพรอมค็อกเทล
และเครื่องด่ืมนานาชนิด รวมทั้งไวนและแชมเปญ 

จํานวนที่น่ัง  : 88 ที่น่ัง 12 ที่น่ัง (รอบบาร)  
 เวลาเปดบริการ : 08:00 น. - 01.00 น. 
    : 11.00 น. - 24.30 น. (เมนูอาหารทานเลนและขนมขบเคี้ยว) 
    : 14.00 น. - 17.00 น. (บริการชากาแฟพรอมอาหารทานเลน 
วงดนตรี  : 20.30 น. - 24.00 น. (จันทร-พฤหัสบดี) 
    : 21.30 น. - 01.00 น. (ศุกร-เสาร) 
 
Terrace Pool : ต้ังอยูบริเวณระเบียงริมนํ้าช้ัน 1 ของโรงแรมฯ บริการเครื่องด่ืมพรอม

ของวาง สลัด แซนวิช ไอศกรีม และค็อกเทลนานาชนิด สิ่งอํานวยความสะดวกประกอบดวย สระวาย
นํ้า หองเซาวนา เชอราตันฟตเนส 

 จํานวนที่น่ัง : 55 เตียงริมสระ 
 เวลาเปดบริการ : 06.00 น. - 22.00 น. 
                           : 11.00 น. - 18.00 น. (ของวาง สลัด แซนวิช ไอศกรีม และ 
  ค็อกเทล) 
 
Sheraton Fitness : เปดบริการต้ังแตเวลา 06.00 น. - 22.00 น.   
  
Garden Pool : ต้ังอยูบริเวณช้ันกราวดในสวนของโรงแรมฯ บริการเครื่องด่ืมพรอมของ

วาง สลัด แซนวิช ไอศกรีม และ ค็อกเทลนานาชนิด สิ่งอํานวยความสะดวกประกอบไปดวย สระวาย
นํ้า บารในสระ จากุสซี่ สนามเทนนิส สนามว่ิงออกกําลังกาย  

 จํานวนที่น่ัง  : 36 เตียงริมสระ  26 ที่น่ัง 
 เวลาเปดบริการ : 07.00 น. - 19.00 น. 
                          : 11.00 น. - 18.00 น. (ของวาง สลัดแซนวิช  
       ไอศกรีม และ ค็อกเทล) 
 

 ศูนยบริการธุรกิจ LINK@SHERATONSM experienced with Microsoft®  
 หน่ึงในเอกลักษณของโรงแรมในเครือเชอราตัน ทั่วโลก “ลิงค แอท เชอราตัน เอ็กซพี
เรียนซ วิธ ไมโครซอฟท” เปนการพัฒนาและยกระดับศูนยบริการทางธุรกิจให เปนสถานที่
ติดตอสื่อสารทั้งออนไลนและออฟไลน ไมวาจะเปนการวางแผนหรือปรึกษาหารือในกลุมเล็ก การ
ประชุมทางไกลผานระบบประชุมทางอินเตอรเน็ต หรือการน่ังพบปะสังสรรคเพ่ือรับชมกีฬาหรือเลน
เกมส ตางๆ “ลิงค แอท เชอราตัน” คือพ้ืนที่สาธารณะที่จะชวยใหการติดตอสื่อสารทั้งออนไลนและ
ออฟไลนงายยิ่งขึ้น โดยมีจุดเดนดังตอไปน้ี  
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 1.  คอมพิวเตอรต้ังโตะพรอมระบบอินเตอรเน็ตความเร็วสูง (20Mbit/s) 
 2.  บริเวณเช่ือมตออินเตอรเน็ต 
 3.  ระบบอินเตอรเน็ตไรสาย 
 4.  บริการหนังสือพิมพและแมกกาซีนช้ันนํา 
 5.  ระบบ Print Me ระบบการพิมพอันทันสมัยดวยราคายอมเยาว  
  
 “LINK@SHERATON” ต้ังอยูบริเวณช้ัน 1 ของโรงแรมฯ ยังมีสิ่งอํานวยความสะดวกที่
ทันสมัยและครบครันใหบริการสําหรับนักธุรกิจ ไมวาจะโทรศัพทภายประเทศและตางประเทศ บริการ
ใหเชาโทรศัพทเคลื่อนที่ งานเลขานุการ ลามหรือการแปลเอกสาร  รับสงแฟกซ รับสงพัสดุตางๆ 
บริการเขาเลม ถายเอกสาร บริการทํานามบัตร รวมถึงหองประชุมขนาดเล็ก โดยสามารถรองรับแขก
ได 4-6 ทาน    
  
 หองประชุมและหองจัดเลี้ยง 
 โรงแรมรอยัลออคิดเชอราตัน มีหองประชุมและหองจัดเลี้ยงต้ังอยูบนบริเวณช้ัน 2 ไดแก 
หองคาเลนเต หองแวนดา หองแคทลียา หองไอยเรศ และหองปอมปาดัวร เหมาะสําหรับงานรับรอง
แขกจํานวนต้ังแต 20 ถึง 150 ทาน และหองจัดเลี้ยงหรือประชุมขนาดใหญที่สุดสําหรับแขกจํานวน 
1,250 คน และ 1,400 คนสําหรับการจัดเลี้ยงคอกเทล คือ หองรอยัลออคิดบอลรูม ที่สามารถ
แบงเปนหองประชุมจัดเลี้ยงขนาดยอมไดเปน 3 หองอีกดวย 
 นอกจากน้ี ทางโรงแรมฯ ยังมีหองประชุมริมนํ้าอีก 5 หอง ต้ังอยูบริเวณช้ัน 2 ในอีกดาน
หน่ึง คือ หองริเวอรไซด ในขณะเดียวกัน หองริเวอรไซด 1 และ 2 สามารถเปดผนังกั้นหองถึงกันได 
รับรองแขกไดถึง 80 คน หองริเวอรไซด 3 และ 4 สามารถรองรับแขกไดหองละ 60 คน และ  
หองริเวอรไซดบอลรูม ซึ่งสามารถรับรองแขกไดถึง 400 คน สามารถแบงออกเปนหองประชุมขนาด
ยอยไดอีก 3 หองคือ หองริเวอรไซด 5, 6 และ 7 รวมทั้งสถานที่จัดงานในบรรยากาศกลางสวนพรอม
ชมทัศนียภาพของแมนํ้าเจาพระยาเชนกัน พรอมกันน้ี ทางโรงแรมฯ ยังมีอุปกรณอํานวยความสะดวก
ในการจัดประชุมและสัมมนาระดับนานาชาติที่ทันสมัยในทุกรูปแบบไวคอยบริการอีกดวย อาทิ 
ไมโครโฟนระบบไรสาย เครื่องฉายภาพยนตร  โทรทัศนระบบวงจรปด  ศูนยประสานงาน  ระบบเสียง
ผานหองควบคุม ฯลฯ  รวมทั้งระบบแสง สี เสียง และเทคโนโลยีตางๆ ที่ทันสมัยที่สุดแหงหน่ึงของ
ประเทศไทย และสําหรับการจัดเลี้ยงทั่วไปที่มี การแสดงบนเวที หรือการจัดนิทรรศการประเภทตางๆ 
ทางโรงแรมฯ ยังใหบริการพิเศษในดานการออกแบบงานปารต้ี และตกแตงธีมปารต้ีประเภทตางๆ อีก
ดวย 
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 ลาสุดโรงแรมไดเปดตัว หอง “พารนีเซีย” ซึ่งเปนหองประชุมและจัดเลี้ยงทันสมัยลาสุดที่
ภายในสามารถแบงไดเปน 3 หอง ตกแตงสไตลโมเดิรน-วินเทจ โดย 2 หองสามารเปดเช่ือมถึงกันได 
ทันสมัยไปดวยสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับการจัดงานเลี้ยง, งานมงคลสมรส หรือการประชุมอยางมี
ประสิทธิภาพ อาทิ จอพลาสมาสกรีน การประชุมทางไกลผานวีดิโอ หรือ VDO Conference 
อินเตอรเนตไรสาย พรอมดวยเทคโนโลยีลาสุดสําหรับระบบแสง สีและเสียง ที่จะทําใหการจัดงาน
เปนไปอยางมีสีสัน เหมาะสําหรับการประชุมและงานจัดเลี้ยงขนาด 50-150 คนบริเวณดานหนา ถูก
จัดสรรใหเปนบริเวณสังสรรค คอฟฟเบรคหลังการประชุม หรืองานปารต้ีค็อกเทล ซึ่งรูสึกถึงความเปน
สวนตัวอยางมีระดับ  
  
 บริการดานอ่ืนๆ 
 โรงแรม รอยัล ออคิด เชอราตัน มีความพรอมในการอํานวยความสะดวกในรูปแบบตาง ๆ 
ตามมาตรฐานของโรงแรม 5 ดาวระดับนานาชาติสําหรับแขกผูเขาพักทุกทาน ไมวาจะเปนนักธุรกิจ   
นักทองเที่ยว หรือผูที่มาเพ่ือการพักผอนพรอมครอบครัว อาทิ คลีนิคพรอมแพทยประจํา สนาม
เทนนิส สนามว่ิงออกกําลังกาย สระวายนํ้ากลางแจง 2 แหง ฟตเนสเซ็นเตอร 24 ชม. หองเซาวนา 
รานทําผม รานตัดสูท รานเครื่องประดับ สถานที่รับแลกเปลี่ยนเงินตราทุกสกุล ศูนยบริการขาวสาร
ธุรกิจ ทาเทียบเรือสวนตัว รวมทั้งบริการพิเศษระหวางสนามบินและโรงแรมฯ ดวยรถลิมูซีน 
นอกจากน้ียังมีรอยัลออคิดมันดาราสปา ที่ใหบริการสปาแบบครบครันดวยอุปกรณอันทันสมัย ภายใน
บรรยากาศสงบสวนตัว พรอมชมทิวทัศนริมแมนํ้าเจาพระยา  
 
 สถานที่ใกลเคียง 
 โรงแรม รอยัล ออคิด เชอราตันต้ังอยูศูนยกลางยานธุรกิจ และแหลงบันเทิงที่ สําคัญของ
กรุงเทพฯ สามารถเดินทางไปมาไดอยางสะดวกสบาย สามารถเดินเลือกชมสินคาได โดยทางเช่ือมของ
โรงแรม จะถึง ริเวอรซิต้ี ศูนยรวมผลิตภัณฑพ้ืนบาน ผลิตภัณฑจากไมตางๆ หรือประสบการณอ่ืน กับ
บริการรถไฟฟาใตดิน รถไฟลอยฟา และเรือ อีกทั้งโรงแรมมีบริการเรือรบัสงจากทาเรือของโรงแรมถึง
ทาเรือสาทร เช่ือมตอกับสถานีรถไฟฟา สะพานตากสิน ทุกๆ คร่ึงช่ัวโมง  ต้ังแต 10 โมงเชาถึง 4 ทุม 
ทุกวัน โดยแขกที่พักและมาติดตอธรุกิจ สามารถใชบริการไดโดยไมเสียคาใชจาย ขณะเดียวกันก็ยัง
สามารถใชบริการรถไฟฟาใตดินได สําหรับรถแท็กซี่จากโรงแรมถึงสถานีรถไฟฟาใตดินหัวลําโพงหรือ
สามยาน ทานจะถึงจุดหมายปลายทางไดอยางสะดวก โดยใชเวลาระยะอันสั้น เชน ศูนยการคา เอ็ม 
บี เค, สยามพารากอน สยามดิสคัพเวอร่ี, สยามเซ็นเตอร หรือศูนยการคาที่ใหญและใหมที่สุดใน
ประเทศไทย เซ็นทรัลเวิลด์ิ สําหรับการเปดประสบการณสังคมและวัฒนธรรมไทยและจีน ยานไชนา
ทาวน ไมวาจะเปนการซื้อของฝากหรือลิ้มลองอาหารจีนไดโดยไมไกลจากโรงแรมเชนกัน และยังใกล
กับ วีคเอ็นดมารเก็ต (ตลาดนัดจตุจักร) โดยจะมีข้ึนทุกๆ วันเสารและอาทิตย ทั้งตลาดนัดติดแอรและ
กลางแจง โดยจะมีสินคามากมายหลายแขนงไมวาจะเปนสินคาพ้ืนเมือง, เสื้อผา, รองเทา, 
เครื่องประดับตกแตง, ของฝาก, ของตกแตงบาน, ตนไม, สัตวเลี้ยงและอ่ืนๆ อีกมากมาย และยังมี
บริการ หน่ึงวันทัวร โดยการทองเที่ยวทางเรือ ผอนคลาย น่ังกินลมชมทัศนียภาพและบรรยากาศริม
สองฝงลํานํ้าเจาพระยาไมวาจะเปน วัดพระแกว พระราชวัง วัดอรุณ สถานที่ทองเที่ยวอ่ืนๆ ฝงกรุง
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ธนบุรี และสถานที่ใกลเคียงอ่ืนๆ เชน สวนสามพราน, ฟารมจระเขสมุทรปราการ, สวนนงนุช, ตลาด
นํ้าดําเนินสะดวก เปนตน 
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เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
 ศุภสิทธ์ิ เภาโบรมย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมเจดับบลิวแมริออท กรุงเทพมหานคร และไดศึกษาปจจัยขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุระดับ
การศึกษารายได อายุการทํางานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาไดเก็บจากกลุมตัวอยาง 
พนักงานระดับปฏิบัติการทั่วไปและระดับหัวหนางาน จํานวน 270 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
อุปกรณการศึกษาเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร สถิติที่
ใชในการวิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติ  
t - test และ F - test ผลการศึกษาสรุปวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
ในดานนโยบายของบริษัท การบริหารงานความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาสถานภาพ
การทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือลักษณะการปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนาในการ
ทํางานมีแรงจูงใจระดับปานกลางและมีแรงจูงใจในระดับมากในระดับความสัมพันธระหวางพนักงาน
กับเพ่ือนพนักงานและความสําเร็จในการทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูลทั่วไปกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สําหรับใน
สวนของเพศ ระดับรายไดและประสบการณ ในการปฏิบัติงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางนัยสําคัญที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 
 สุจิตรา แสงอุไร (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผูปฏิบัติงานในกรมสงกําลังบํารุง กองบัญชาการทหารสูงสุด ซึ่งผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในกรมสงกําลังบํารุง กองบัญชาการทหารสูงสุด อยูในระดับมาก โดย
แรงจูงใจมีคามากที่สุด ไดแก ความต้ังใจในการทํางาน รองลงมาคือ ดานการวางแผนในการทํางานซึ่ง
เทากับดานการคาดหวังในการทํางาน และในระดับปานกลาง ไดแก ดานความพยายามและดานความ
พึงพอใจ ทั้ งน้ี  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจ ไดแก  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมในการปฏิบัติ การไดรับ
การยอมรับนับถือ และลักษณะงาน 
 ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีตอองคกร : ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา และเพ่ือศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล แบงเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และแบบสอบถามเพ่ือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประชากรทั้งหมด จํานวน 357 คน จากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานของ
โรงแรมเอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา จํานวน 186 คน โดยการสุมตัวอยาง simple random 
sampling โดยการใชตารางเลขสุ ม  (random number) และวิเคราะหขอมูลโดยใช วิ ธีการ
ประมวลผลคาทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยใชความถี่ และรอยละ และวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยวิธีการหาคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสวนความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แยกวิธีการทดสอบโดยทดสอบตามลักษณะ
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ของขอมูล คือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนตําแหนง
งาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบโดยใช คาไคสแควร (Chi - square) 
สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีระดับ
นัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และอายุการทํางานทดสอบโดยหา คาสหสัมพันธ
อยางงาย โดยใชสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธของ เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) พบวา ทั้งอายุ และอายุการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ตามลําดับ 
 กิตติพงษ ศิริพร (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต จังหวัด
สมุทรปราการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอก ที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา
โรงงานผลิตรถยนต จังหวัดสมุทรปราการ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบันและประสบการณในการทํางาน และศึกษาระดับการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในดานตนทุนการผลิต ดานคุณภาพ
ผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต ผลการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการโดยรวม อยูในระดับมาก จํานวน 4 ดาน ไดแก 1.ดานลักษณะของงานที่ทาทาย ดานความ
มั่นคงในงาน ดานผลสาเร็จในการปฏิบัติงาน และดานการมีสวนรวมในงาน และระดับปานกลาง 
จํานวน 3 ดาน อันไดแก ดานของโอกาสในความกาวหนา ดานการยกยองและยอมรับนับถือ ดานการ
มีอานาจในหนาที่ 2. ปจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยูในระดับปาน
กลางดานความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับมาก และระดับปานกลาง จํานวนทั้งสิ้น 5 ดาน ซึ่ง
ไดแก ดานนโยบายและการบริหาร ดานการพัฒนาการฝกอบรม ทางดานของการเลื่อนตําแหนงงาน 
ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3. การเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ดาน ไดแก ดาน
ตนทุนการผลิต ดานคุณภาพผลิตภัณฑ และดานเวลาการผลิต 4. การเปรียบเทียบลักษณะทาง
ประชากรศาสตรที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ 
จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบันและประสบการณ
การทํางานที่ผานมา พบวา โดยรวมแลวแตกตางกัน อยางมีนัยสาคัญทางสถิติ (p<.05) 5. การ
เปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตรที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงใจภายนอก
ของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ดานปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบันและประสบการณการทางานที่ผานมา พบวา โดยรวม
แตกตางกัน อยางมีนัยสาคัญทางสถิติ (p<.05) ดานปจจัยแรงจูงใจภายนอก ซึ่งไดมีการจําแนกตาม
อายุ ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษัทปจจุบันและประสบการณการทํางาน
ที่ผานมาพบวา โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสาคัญทางสถิติ (p<.05) 6. ปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มี
ผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการโดยรวม ดานตนทุนการ
ผลิต อยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพผลิตภัณฑ อยูในระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิต อยู
ในระดับปานกลาง 7. ปจจัยปจจัยแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานที่อยูในระดับปฏิบัติการโดยรวม ดานตนทุนการผลิต อยูในระดับปานกลาง ดานคุณภาพ
ผลิตภัณฑ อยูในระดับปานกลาง และดานเวลาการผลิต อยูในระดับปานกลาง 

นนทัช ฟรอมไธสง (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรม แกรนด ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม แกรนด ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร และ (2) 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมแกรนด ไฮ
แอท เอราวัณ กรุงเทพมหานครกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนพนักงานโรงแรมแกรนด ไฮแอท เอราวัณ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 105 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยประกอบดวย 2 สวน คือ 
ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมแกรนด ไฮแอท 
เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงและความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหา
คาสัมประสิทธิแอลฟาของบรอนบาค ไดคาสัมประสิทธิความเที่ยงตรงเทากับ .91 วิเคราะหขอมูลโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบความสัมพันธเบ้ืองตน
ใชสถิติมาทดสอบสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูงโดยเรียงลําดับตามความสําคัญ
ไดแก ดานความสําเร็จในการ ทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานขอมูล
ทั่วไปกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดแก เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระดับรายได ประสบการณ
การทํางาน และตําแหนงงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 

กิตติวัฒน ถมยา (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย.โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร 
ธนาคารแหงประเทศไทย จํานวน 204 คน เคร่ืองมือ ที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชคาสถิติ คือ คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย พบวา มีแรงจูงใจ อยูในระดับมาก เรียงลาดับ คาเฉลี่ยจากมากไป
นอยคือ ความสาเร็จของงาน รองลงมา คือ การปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ และการ
ยอมรับนับถือ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และเงินเดือนที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 ภูริสชากรณุ  ต้ังวณาสุวรรณ  (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทโรงแรมทวินโลตัส จากัด ผลจากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญเปนเพศ หญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต้ังแต 3 ปลง
ไป มีระดับ การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. และสวนใหญเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทโรงแรมทวินโลตัส จํากัด ภาพรวมของระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานบริษัทโรงแรม
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ทวิน โลตัส จํา กัด ที่มีเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา และระดับตําแหนง
งาน ตางกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง แตเมื่อเปรียบเทียบจําแนกตามอายุพบวา 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน โดยพนักงานที่มีอายุ 21-25 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-30 ป และพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอย
กวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 35 ป เมื่อศึกษาตามกลุมปจจัย กลุมที่ 1 ปจจัยจูงใจ และกลุมที่ 2 
ปจจัยคาจุน พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 ขนิษฐา สิงหโตทอง (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมเชอราตัน พัทยา มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่
สงผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม เชอราตัน พัทยา จํานวน 100 คน
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูทําการศึกษาสรางข้ึน มีคาความเช่ือมั่น 0.95 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติคารอยละ และคาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษาและนําขอมูลที่รวบรวมไดประมวลผลใชคาสถิติรอยละและ
คาเฉลี่ยผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 100 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ
นอยกวาหรือเทากับ 25 ป และระหวาง 26–30 ป เทากัน มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี/เทียบเทา มีตําแหนงงานเปนพนักงานทั่วไป มีรายไดประจําตอเดือน 15,001–20,000 บาท มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง 1–5 ป โดยมีระดับความพึงพอใจดานดานความสัมพันธ ความ
รวมมือของผูรวมงาน ดานการบังคับบัญชา ดานสายการบริหาร ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานการ
ไดรับความยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะ
งานความรับผิดชอบ ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคง ดานชีวิตสวนตัวขอเสนอแนะจากผล
การศึกษา ผูบริหารจะตองพิจารณาในตําแหนงที่เห็นวาเหมาะสมและเห็นสมควรที่จะปรับเงินเดือนให
เหมาะสมตามหนาที่ความรับผิดชอบ หรือตามความสามารถพิเศษเฉพาะ และใหสอดคลองกับสภาวะ
เศรษฐกิจและสังคมในปจจุบัน เพ่ือทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานมีกําลังใจทํางาน และเปนแรงกระตุนให
ผูปฏิบัติงานอ่ืนๆไดเอาเปนแบบอยาง พิจารณาเตรียมหานโยบายในการเอาใจใสใหพนักงานมีการ
บริหารงานในที่ทํางานและชีวิตสวนตัวใหสมดุลมีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง ผูบริหารและ
หัวหนางานตองกําหนดโยบายในการชวยใหความรูแนะแนวทางปฏิบัติงานที่ทําใหทํางานประสบ
ความสําเร็จ 

จารุณี ศิริเรืองสกุล (2556, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกแมบานโรงแรมเพรสซิเดนทโซลิแทร กรุงเทพฯ มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาความพึงพอใจในปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกแมบาน ผลที่ได
จากการศึกษาในครั้งน้ี จะเปนแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
แมบาน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการศึกษาจาก พนักงานแผนกแมบานโรงแรมเพรสซิ
เดนทโซลิแทร กรุงเทพฯ จํานวน 23 รายจากการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือเทียบเทา สถานภาพสมรส มีอายุการ
ทํางาน 1-5 ปขึ้นไป และมีอัตราเงินเดือน 9,000 บาท ตอเดือนความพึงพอใจในปจจัยที่มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกแมบาน โรงแรมเพรสซิเดนทโซลิแทร กรุงเทพฯ พบวา
พนักงานพึงพอใจในลักษณะงานที่ไดรับ เวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและลักษณะงานถูก
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สุขลักษณะ สถานที่ทํางานเดินทางสะดวก มีหองนํ้า หองเปลี่ยนเสื้อผามีความเหมาะสม ปลอดภัย 
และมีความปลอดภัยในการเดินทาง พึงพอใจดานสวัสดิการวันหยุด และพักผอนประจําปมีนโยบาย
เงินเกษียณอายุ รวมทั้งคาประกันสุขภาพ ความสัมพันธระหวางผูรวมงานดี มีการใหความรวมมือใน
การทํางาน มีการแบงงานกันทํา ผูบังคับบัญชาไดเปนพ่ีเลี้ยงสอนงาน มีความเปนกันเอง งานที่ปฏิบัติ
ในปจจุบันกอใหเกิดประสบการณและความชํานาญ และไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาผูบริหารโรงแรมควรมีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่มีความรู
ความสามารถตรงกับหนาที่ที่ไดรับ จัดเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และใหถูกสุขลักษณะ มีการ
จัดสรรที่พักอาศัยที่ปลอดภัยและใกลที่ทํางานใหกับพนักงาน มีการใหสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานแก
พนักงาน โดยเนนเรื่องสวัสดิการวันหยุด วันพักผอนประจําป เงินเกษียณอายุ และประกันสุขภาพ 
สรางวัฒนธรรมองคกรเรื่องการทํางานเปนทีมและสามารถทํางานทดแทนกันได โดยใหหัวหนางานมี
คําแนะนําในการทํางานกับพนักงานและสรางบรรยากาศในการทํางานใหเปนกันเอง มีการมอบรางวัล
พิเศษใหกับพนักงานที่ทํางานดีเย่ียม เปนรายเดือน และรายป 

  
สรุป   
 
 แรงจูงใจ คือพลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรม และยังกําหนดทิศทางและเปาหมายของ
พฤติกรรมน้ันดวย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใชความพยายามในการกระทําไปสูเปาหมายโดยไมลดละ แต
คนที่มีแรงจูงใจตํ่า จะไมแสดงพฤติกรรม หรือไมก็ลมเลิก การกระทํา กอนบรรลุเปาหมาย แรงจูงใจ มี
อิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับ การจูงใจใน
การทํางาน ดังน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไร คือแรงจูงใจที่จะทําให
พนักงานทํางานอยางเต็มที่ และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน เพราะ พนักงานตอบสนองตองาน
และวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจูงใจพนักงานจึงมี ความสําคัญ แรงจูงใจของมนุษยมี
มากมายหลายอยาง เราถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือพฤติกรรม หลายรูปแบบ เพ่ือหานํ้าและ อาหาร
มาด่ืมกิน สนองความตองการทางกาย แตยังมีความตองการมากกวาน้ัน เชน ตองการความสําเร็จ 
ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และในฐานะที่เปนสัตวสังคม คนยังตองการมีอารมณผูกพันและอยู
รวมกลุมกับผูอ่ืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




