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ก ร อ บ แ น ว ค ิด  ท ฤ ษ ฎ ี ผ ล ง า น ว ิจ ย แ ล ะ เอ ก ส า ร ท ี่เก ี่ย ว ข ้อ ง

ในการศ ึกษาว ิจ ัยคร ั้งน ี้ ผ ู้ว ิจ ัยได ้ศ ึกษาเอกสารท ี่เก ี่ยวข ้อง ซ ึ่งประกอบไปด้วย ทฤษฎี 
บ ท ความ ใน วารส าร หนังสือ และผ ลงาน ว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง เพ ื่อ ใช ้เป ็น แน วท างใน การศ ึกษ า  
โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังน้ี

1. ความเป็นมาของแรงจูงใจในการทำงาน
1.1 สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ
1.2 ความสำคัญของแรงจูงใจ
1.3 แนวทางการศึกษาแรงจูงใจ
1.4 ความหมายและกระบวนการของแรงจูงใจ
1.5 พฤติกรรมที่แสดงออกและธรรมชาติของคนเกี่ยวคับแรงจูงใจ
1.6 องค์ประกอบและประเภทของแรงจูงใจ
1.7 วิธีการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน
1.8 ประโยชน์ของการจูงใจ

2. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่
2.1 ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาของ McClelland 

(McClelland's acquired-needs theory)
2.2 ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor 

(McGregor's theory X and theory Y)
2.3 ทฤษภเลองปัจจัยของ Herzberg 

(Herzberg’s two-factor theory)

3. ผ ลงาน ว ิจ ัยแ ละบ ท ค วาม ท ี่เก ี่ย วข ้อ ง
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1. ความเป็นมาของแรงจูงใจในการทำงาน

1.1 สาเหตุของการเกิดแรงจูงใจ
แรงจ ูงใจเก ิดข ึ้นจากความต ้องการและแรงข ับ ซึ่งม ีผลให้บ ุคคลแสดงพฤติกรรม 

ออกมา แต ่บางคร ั้งจะพ บว ่า พฤต ิกรรมท ี่ควรเหม ือนก ันกล ับม ีความแตกต ่างก ันท ั้งๆ ที่เป ็น 
แรงขับชนิดเดียวกัน เหตุที่เป็นเช่นนั้นเพราะเหตุผล 2 ประการ คือ

1. ความต้องการซึ่งเก ิดจากภายในอินทรีย ์ได้แก่ ความต้องการทางสรีระหรีอ 
ความต้องการทางชีวภาพต่างๆ เช่นความต้องการอาหาร นํ้า เครองนุ่งห่ม และยารักษาโรคเป็นต้น

2. ความต้องการอันเกิดจากภายนอกอินทรีย์ซ ึ่งส่วนใหญ่เกิดจากอิทธิพลของ 
ลังคม เช่น ความต้องการที่จะประลบความสำเร็จ ความต้องการที่จะมีอำนาจ และความต้องการ 
ที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น เป็นต้น (อารี พันธ์มณี, 2540 : 182-183)

1.2 ความสำคัญของแรงจูงใจ
การค ืกษาเร ื่องของแรงจูงใจถ ือว ่าเป ็นส ิ่งจำเป ็นและม ีความสำค ัญ เพราะจะช่วย 

ทำให้เราเข้าใจถึงพฤติกรรมของมนุษย์ได้เป็นอย่างดี เนื่องจากแรงจูงใจเป็นตัวที่คอยกำกับทิศทาง 
พฤติกรรมของมนุษย์ที่จะแสดงออกมา (สถิต วงคัลวรรค์, (ม.ป.ป.) : 423)

1.3 แนวทางการคืกษาแรงจูงใจ
แ ร งจ ูง ใจ เป ็น เร อ งท ี่เก ี่ย ว โย งก ับ ค ว าม ต ้อ ง ก าร  ความ ป รารถน า แรงกระตุ้น

ไ- , บ ํI  น้ั , t  ^  1 . 1จุดมุ่งหมาย และลถานการณ ์เฉพาะอย่างท ีเก ิดข ืนในขณะนัน ในชีว ิตประจำวันของเราจะพบว่า 
สิ่งท ี่ทำให้คนเกิดความพากเพียร มานะบากบั่น และตั้งใจทำงาน คือ จะต้องได้รับแรงจูงใจ ซึ่งใน 
เรื่องนี้ม ีน ักวิชาการหลายกลุ่มได้ทำการคืกษา หนึ่งในนั้นคือการศึกษาของ Elton mayo และคณะ 
ที่ทำการวิจัยโดยศึกษาและทดลองกับคนงานของบริษัทสาขา Western electric company ที่เมือง 
Hawthorne รัฐอิลล ินอยลั หรีอที่รู้จักกันในชื่อของ Hawthorne effect การศึกษาใช้เวลานานถึง 
4 ปีครื่ง ผลปรากฏว่า

า. ผ ู้บ ร ิห ารและคน งาน ม ีท ัศน ะท ี่ต ่างก ัน  ผ ู้บ ร ิห ารค ิดว ่าแรงจ ูงใจใน การ  
ปฏิบัต ิงานของคนงาน คือ เงิน ซ ึ่งจะทำให ้คนงานขยันขันแข ็งและทำงานอย่างม ีประสิทธิภาพ  
มากขืน แต่คนงานเห็นว่า ลภาพการทำงานที่ม ีความร่วมแรงร่วมใจกันและการทำงานที่ม ีความ  
สะดวกคล่องตัวในทางปฏิบัติมีความสำคัญมากกว่าการได้รับค่าตอบแทนตามผลผลิต

2. จ าก ผ ล ก าร ท ด ล อ งพ บ ว ่า  ก ล ุ่ม ค น งาน ม ีป ระส ิท ธ ิภ าพ การท ำงาน ส ูง  
ใน ท ุกลถาน การณ ์ เพราะพ วกเขาร ู้ส ึกภ ูม ิใจท ี่ได ้ร ับความไว ้วางใจและให ้ความสำค ัญ มากกว ่า 
คนงานอื่นๆ จึงตั้งใจทำงานเต็มที่ไม่ว่าจะมีการเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในการทำงานไปในลักษณะใด 
จึงแสดงให ้เห ็นว่า ความรู้ส ึกภายในต ัวผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานเป ็นต ัวการสำค ัญ ท ี่ม ีผลต ่อแรงจูงใจในการ  
ทำงานมากกว่าสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม
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ผลของฮอว ์ธอร ์น เอ ็ฟ เฟ ิค  แส ด งให ้เห ็น ว ่า  ก ารท ี่ม ีค น ล น ใจ ให ้ค ว าม ส ำค ัญ  
แสดงการคาดหวัง และเช ื่อว ่าบ ุคคลจะลามารถทำงานได ้สำเร ็จ มีประสิทธิภาพ จะทำให้บ ุคคล 
ร ู้ส ึกภาคภ ูม ิใจท ี่ม ีคนเห ็นความสำค ัญ และความสามารถของตน ความรู้ส ึกด ังกล่าวจะกระตุ้น  
ให้บ ุคคลมีแรงจูงใจในการทำงาน และพยายามทำงานอย่างเต ็มความลามารถเพ ื่อให ้ได ้ผลตามที ่
คาดหวังไว้ (ลงวนศรี วิรัชชัย, 2527 : 96-97)

1.4 ความหมายและกระบวนการของแรงจูงใจ
ความ หม ายท างจ ิตว ิท ยา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบ ุคคลท ี่ถ ูกกระต ุ้น  

ให ้แสดงพฤติกรรมไปยังจ ุดหมายปลายทาง ความต้องการแรงจ ูงใจในการทำงานจึงเป ็นความ  
พยายามของบุคคลในการทำงานให้เจรีญก้าวหน้า(ปรียพรวงคัอนุตรโรจน์,2544: 1 1 1 )

แรงจ ูงใจ (Motivation) ม าจ าก ร าก ค ัพ ท ์เด ิม ซ ึ่ง เป ็น ภ าษ าล าต ิน ว ่า  Movere 
ซึ่งแปลว่า เงื่อนไขหรีอสภาวะที่เก ี่ยวข้องกับพฤติกรรม 3 ทิศทาง หมายถึง เงื่อนไขหรีอสภาวะ 
ที่ทำให้เกิดพฤติกรรม หรือไปยับยั้งพฤติกรรม หรือไปกำหนดแนวทางพฤติกรรมที่จะแสดงออก 
(อ้างถึงใน คักดไทย สุรกิจบวร, 2542 : 246)

แรงจูงใจ หมายถึง ภ าวะใดๆ ก ็ตามที่กระตุ้นให ้บ ุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
(อารี พันธ์มณี, 2540 : 179)

แ ร ง จู งใจ  ห ม าย ถ ึง  ส ถ า น ก า ร ณ ์ภ าย ใน ซ ึ่ง ไป ก ร ะ ต ุ้น แ ล ะ ร ิเร ิ่ม ก ิจ ก ร ร ม  
การเคลื่อนไหวแล้วทำให้เกิดพฤติกรรมไปลู่เป้าหมายที่ได้วางไว้ (ประทุม แป้นสุวรรณ, 2522 : 85)

แรงจูงใจ เป ็นการกระทำที่จะสนองความต้องการของบุคคลและเป ็นพฤติกรรม  
ที่จะนำไปลู่จ ุดหมายปลายทาง (กวี วงคัพุฒ, 2542 : 67)

Berelson and Steiner กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นภาวะภายในที่คอยเสริมกำลังหรือ 
กระตุ้นหรือทำให้เคลื่อนไหว เพื่อจะนำทางพฤติกรรมหรือเพื่อบ่งชี้แนวทางพฤติกรรมไปลู่เป้าหมาย 
ต่างๆ (สถิต วงคัสวรรค์, (ม.ป.ป.) : 414)

Garrison and Magoon กล ่าวว ่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะที่รู้ตัวหรือ1ไม่รู้สึกตัว 
เป็นความต้องการหรือแรงผลักดันที่ก่อให้เกิดมีพฤติกรรมขึ้น (สถิต วงค์สวรรค์, (ม.ป.ป.) : 414)

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้เกิดการกระทำ 
หรือแลดงพฤติกรรมออกมาเพื่อนำไปลู่เป้าหมายหรือสนองตอบในสิ่งที่ต้องการ
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กระบวนการของแรงจูงใจ

ร่างกายเกิดความต้องการ 
(Drive determinants)

เกิดแรงขับ 
(Drive)

I
กระทำพฤติกรรมเพ่ีอให้ใต้ 

ในล่ิงท่ีตนต้องการ 
(Goal seeking behavior)

ความต้องการ 
ใต้รับการตอบสนอง 
(Goal attainment)

n r
•+

แรงขับจะลดลง 
(Drive reduction)

ที่มา : หนังสือจิตวิทยาการคืกษา ของพงษ์พันธ์ พงษ์โลภา, 2542 : 139

ความแตกต ่างระหว ่างแรงจ ูงใจ (Motivation) และความพ ึงพอใจ (Satisfaction) อยู่ที ่
แรงจ ูงใจเป ็น ส ิ่งเร ้าและความพ ยายามท ี่จะตอบสน องความต ้องการห รอเป ้าห มาย ในขณะที่ 
ความพึงพอใจ หมายถึง ความพอใจเมื่อความต้องการไต้รับการตอบสนอง ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็น 
สิ่งเร้าเพื่อให้ใต้ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจ

แรงจูงใจ (Motivation)
ผลล ัพธ ์

(Results)

▼
ความพ ึงพอใจ  
(Satisfaction)

ที่มา : หนังสือองค์การและการจัดการโดย ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ลมชาย หิรัญกิตติ, ลัทธิกาล ศรีวะรมย์,
ชวลิต ประภวานนท์ และสุดา สุวรรณาภิรมย์, 2539 : 365
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1.5 พฤติกรรมที่แลดงออกและธรรมชาติของคนเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงแรงจูงใจโดยทั่วไป ได้แก่

1. ชอบทำในลิ่งที่ยาก มีความพยายาม
2. ชอบการแข่งขัน ชอบชัยชนะ
3. เป็นคนที่มีความทะเยอทะยาน
4. ต้องการที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นเลมอ
5. พฤติกรรมที่แสดงออกจะมีความเป็นเอกลักษณ์

ส่วนธรรมชาติของคนเกี่ยวกับแรงจูงใจ ประกอบด้วย
1. คนเรามักรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ
2. ต้องการให้คนอื่นรับรู้ว่าเป็นพวกเดียวกัน
3. มีความสนใจตนเองมากกว่าผู้อ ื่น
4. อยากให้ตนมีความก้าวหน้าขึ้นตลอดเวลา
5. อยากแก้ปัญหาได้ทันที โดยอาศัยประลบการณ์ที่ผ ่านมา
6. อยากพูดมากกว่าอยากฟัง
7. อยากให้คำปรึกษาหรือแนะนำคนอื่นมากกว่าเป็นฝ่ายรับ 

คำปรึกษาหรือแนะนำ
8. ไม่ชอบการควบคุม
9. ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงที่รุนแรง
10. นิสัยอยากรู้อยากเห็น (กวี วงคัพุฒ, 2542 :67-68)

1.6 องค์ประกอบและประเภทของแรงจูงใจ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจ ประกอบด้วย

1. ผ ู้ร ับการจ ูงใจ อาจ เป ็น บ ุค ค ลห ร ือ ก ล ุ่ม เป ้าห ม าย ท ี่ต ้อ งการให ้ใช ้ 
กระบวนการจูงใจให้เขาปฎิบ้ติตามลี่งที่จูงใจหรือด้วยความลมัครใจ

2. ว ิธ ีการจูงใจ เป็นกระบวนการที่เป ็นทั้งศาสตร์และศิลป๋ ซึ่งเป็นปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู้ถูกจูงใจให้สามารถเห็นคล้อยตามได้

3. เป ้าห ม ายของการจ ูงใจ  คือ พฤติกรรมท ี่จ ูงใจโดยผู้จ ูงใจหวังจะให ้ 
เกิดขึ้นแก่ผู้ถูกจูงใจในขั้นสุดท้ายภายหลังที่ได้ใช้วิธีการจูงใจแล้ว (กวี วงค์พุฒ, 2542 : 68)

ส่วนประเภทของแรงจูงใจ หากกล่าวถึงประเภทของแรงจูงใจโดยทั่วไป แบ่งออก 
ได้เป็น 2 ประ๓ ท คือ
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1. แ ร ง จ ูง ใจ ท า ง ส ร ีร ะ  ( Physiological motivation) เป ็น แ ร ง จ ูง ใจ  
ท ี่เก ิดข ึ้นจากลาเหต ุภายในร ่างกาย เช่น แรงจูงใจเก ี่ยวกับความหิว ความกระหาย การหลีกหน ี
และการหาความสุขทางเพศ เป็นต้น

2. แรงจูงใจทางสังคม (Social motivation) เป็นแรงจูงใจที่ไม่ได้เกิดขึ้น 
จากลาเหตุภายในร่างกาย แต่เกิดจากการเรียนรู้ตลอดเวลาที่เติบโตในสังคม เช่น

2.1 แ ร ง จ ูง ใจ ใน ก า ร อ ่า น ห น ัง ส ือ อ ย ่า ง ค ร ํ่า เค ร ่ง เพ ื่อ ล อ บ เข ้า
มหาวิทยาลัย

2.2 แรงจูงใจที่ประชาชนต่อล้เพื่ออิสรภาพของประเทศ
2.3 แรงจูงใจของข้าราชการที่เกี่ยวกับตำแหน่งหน้าที่การงาน

แต ่หากแบ ่งประเภทของแรงจ ูงใจโดยย ึดถ ือจากส ิ่งกระต ุ้น  ลามารถแบ ่งได ้เป ็น
2 ประเภท คือ

1. แรงจ ูงใจภายใน (Intrinsic motivator) หมายถึง แรงจูงใจที่เก ิดขึ้น 
ภายในตนเอง มีผลทำให้เราแสดงพฤติกรรมออกไปเพราะรักหรือชอบที่จะทำอย่างนั้นจากใจจริง 
เช่น หากชอบรายการกีฬาในโทรทัศน์ เรามักจะทำตัวให้ว่างในช่วงเวลาดังกล่าวเพื่อจะได้มานั่งชม 
อย่างสนุกลนาน เป็นต้น

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivator) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้น 
เน ื่องจากได ้ร ับส ิ่งจ ูงใจภายน อกต ัวเรา ด ้วยความม ุ่งห มายว ่าจะให ้เราท ำพ ฤต ิกรรม อย ่างใด  
อย่างหนึ่ง เช่น คะแนนเป ็นส ิ่งจ ูงใจให ้เก ิดแรงจ ูงใจในการเร ียน เหรียญทองเป ็นส ิ่งจ ูงใจให ้เก ิด  
แรงจูงใจในการเล่นกีฬา เป็นต้น (ศักดิไ,ทย สุรกิจบวร, 2542 : 249-250)

1.7 วิธ ีการลร้างแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย
1. ต้องมีการจ่ายเงินเดือนและค่าจ้างให้เพ ียงพอสำหรับการดำรงชีพของ

พนักงาน
2. การชมเชย ท ุกคนทราบดืว ่าการชมเชยนั้นไม่ใช ่จะให้โทษไปเสียหมด 

เพราะมีคนหลายคนที่ถ ึงแม้จะไม่แสดงออกอย่างเห็นได้ชัด แต่ก็มีความพึงพอใจในการชมเชยนั้น 
ย ิ่งเป ็น งาน ท ี่ม ีล ักษณ ะยากลำบากด ้วยแล ้ว การชมเชยจ ึงช ่วยให ้หายเหน ื่อยและม ีผลต ่อจ ิตใจ  
เป็นอย่างยิ่ง

3. ให ้ค ว าม เป ็น ม ิต ร  ห าก เร าล าม ารถ พ บ ท ุก ค น ได ้อ ย ่าง เป ็น ก ัน เอ ง  
โดยเฉพาะผู้นำหรือหัวหน้างาน ย ่อมท ำให ้เก ิดความภาคภ ูม ิใจ  ย ิ่งหากยอมรับความคิดเห ็นของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการด้วยแล้ว ความเป็นมิตรจะตามมาโดยอัตโนมัติ
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4. ค ว า ม เป ็น ธ ร ร ม  ใ น ก า ร ท ำ ง า น ย ่อ ม ม ีค ว า ม ข ัด แ ย ้ง เก ิด ข ึ้น  
ได ้ตลอดเวลา ห ากผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชาพ ยายาม ให ้ความ เป ็น ธรรมแก ่ท ุกฝ ่ายท ุกคน แล ้ว  ย ่อมเก ิด  
ความสามัคคีตามมา

5. ใน ก าร ท ำง าน ท ั่ว ไป  ย ่อ ม ต ้อ ง ม ีก าร เป ล ี่ย น แ ป ล ง เพ ื่อ ป ร ับ ป ร ุง  
การทำงานให้ดีขึ้น แต่ม ักจะพบกับการต่อต้านจากพนักงาน ดังนั้น จึงควรให้พนักงานได้มีโอกาล 
เข้ามาร่วมตัดสินใจในเรองที่ต้องการจะเปลี่ยนแปลง ซึงนอกจากจะได้รับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ แล้ว 
บังเป็นการสร้างความภูมิใจและการยอมรับจากพนักงานอีกด้วย

6. การยอมร ับ  ห าก ว ่าท ุก ค น ย อ ม ร ับ ใน ค ว าม ล าม าร ถ ข อ งเข าแ ล ้ว  
จะช ่วยให ้เขาม ีความอดทนในการทำงานหรือพยายามค ิดค ้นส ิ่งใหม ่ๆ เพื่อจะได้รับการยอมรับ 
ในขั้นที่สูงกว่าต่อไป

7. การทำงานร่วมกับผู้บรืหาร ผู้นำบางคนชอบให้พนักงานในระดับล่าง 
ร่วมปฏิบัติงานในด้านแนวคิด ซึ่งถือว่าเป็นการลร้างความเป็นกันเองได้เป็นอย่างดี

8. การลร้างความพอใจในงานหรือการจ ัดงานให ้เหมาะลม คนเราย่อม 
ต้องการงานที่ตนเองรัก ตนเองถนัด งานที่ตนเองชอบ และงานที่เหมาะลมกับความสามารถเฉพาะตัว 
ที่ตนเองมีอยู่ ซ ึ่งจะทำให ้เก ิดผลผล ิตส ูงส ุดตามมา เพ ราะเขาจะเพ ล ิด เพ ล ิน ไป ก ับการทำงาน  
ตลอดเวลานั่นเอง

9. การช่วยเหลือเมื่อมีป ัญหา การทำงานทุกอย่างย่อมเกิดอุปสรรคต่างๆ 
ได้เสมอ ห ากผ ู้นำให ้กำล ังใจ ให ้ความช ่วยเห ล ือ เท ่าท ี่จะลามารถทำได ้ ย ่อมเป็นประโยชน์และ 
เกิดความเชื่อมั่นในการทำงานต่อไปของพนักงานผู้นั้น

10. การร ับทราบผลงาน ห ากม ีผ ู้,ให ้ความสนใจ ลอดล ่องด ูแล ติดตาม  
ไต่ถามในเรื่องงานของเขาแล้ว ย่อมทำให้เขามีความพึงพอใจหรือชื่นชมในความลามารถของตน

11. การแข ่งข ัน  เป ็น ธ ร ร ม ช าต ิข อ งค น เร าท ี่ต ้อ งก ารแ ข ่งข ัน ไป เล ีย  
ทุกอย่าง แช่งกับคนแช่งกับเวลา แช่งในด้านคุณภาพ ด้านปรมาณซึ่งสิ่งต ่างๆ เหล่านี้จะช่วยให้เขา 
มีความพึงพอใจได้เหมือนกันหากเขาเป็นผู้ชนะ

12. การม ีว ัสด ุอ ุป กรณ ์ช ่วยงาน  เพ ราะป ัจจ ุบ ัน เทคโน โลย ีได ้ก ้าวหน ้า  
เป ็น อย ่างม าก  ท ำให ้เราล าม าร ถ ท ำงาน ได ้อ ย ่างม ีค ว าม ส ุข จ าก อ ุป ก ร ณ ์ เคร ื่องม ือเคร ื่องใช ้ 
ที่ทันสมัย ลร้างความเชื่อมั่น ความรัก และความศรัทธาในตัวผู้นำได้อีกทางหนึ่ง

13. ให ้ค วาม ส ำค ัญ ต ่อ ก ารแก อ บ รม แก ่พ น ัก งาน อ ย ่างต ่อ เน ื่อง  เพ ื่อให  ้
พน ักงานม ีความค ุ้น เคยก ับองค ์การ และเป ็นการช ่วยล ่งเสร ิมความก้าวหน ้าในการทำงานของ  
พนักงานต่อไปในอนาคตอีกด้วย
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14. การสร้างบรรยากาศ คนเราจะอย ู่ท ี่ทำงานเล ียเป ็นส ่วนใหญ ่ ดังนั้น 
สถานที่ทำงานจึงให ้คุณให้โทษแก'เราได้มาก หากผู้นำลามารถจัดสถานที่ทำงานให ้ม ีบรรยากาศ  
ที่น่าทำงานแล้ว ย่อมเสรมแรงจูงใจได้เป็นอย่างดี หรืออาจจะส่งเสรมให้มีกิจกรรมร่วมกันระหว่าง 
พ น ัก ง าน แ ล ะ ผ ู้บ ร ิห าร  เพ ื่อ ให ้เก ิด ค ว า ม อ บ อ ุ่น ใจ แ ล ะ เก ิด บ ร ร ย า ก า ศ แ บ บ ค ร อ บ ค ร ัว  
แก่พนักงาน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการทำงาน เนื่องมาจากมีความคุ้นเคยกันมากขึ้น

15. การให้รางวัล รางว ัลอาจเป ็นตัวเง ิน สิ่งของ การเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ 
การงาน ซ ึ่งจะทำให้เขาม ีก ำล ัง ใจย ิ่ง ข้ึน

16. การตรวจสอบ ผลงานของแต ่ละคนหากได ้ร ับการตรวจลอบ มีการ 
รายงานผลการปฏ ิบ ัต ิงาน  ม ีการควบค ุมด ูแลอย ่างด ี เพราะผลงานท ี่ด ีย ่อมเป ็นท ี่ยอมรับของ 
คนท่ัวไป (กวี วงค์พ ุฒ1 2542 : 70-71)

1.8 ประโยชน์ของการจูงใจ คือ
1. ช ่ว ย เส ร ิม ส ร ้าง ข ว ัญ แ ล ะ ก ำล ัง ใจ ใน ก าร ป ฏ ิบ ัต ิง าน ให ้แ ก ่บ ุค ค ล  

ในองค์การ และเป็นการสร้างพลังร่วมกันของกลุ่ม
2. ช่วยส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะของผู้ปฏิบัติงาน
3. ช่วยให้เกิดมีความจงรักภักดีต่อองค์การและผู้บ ังดับบัญชา
4. ช่วยในการควบคุมการปฏิบัต ิงานในองค์การเป็นไปอย่างราบรน อยู่ใน 

กรอบแห่งระเบียบวินัย และมีคืลธรรมอันดีงาม รวมทั่งลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน
5. ช ่วยเสริมสร้างให ้สมาช ิกในองค์กรเก ิดความคิดริเรมท ี่จะสร้างสรรค ์ 

ให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า
6. ท ำให ้เก ิด ศ ร ัท ธ าแล ะค วาม เช ื่อ ม ั่น ใน อ งค ์ก ารท ี่ต น ป ฏ ิบ ัต ิงาน อ ย ู ่

และมีความสุขกายสุขใจในการปฏิบ ัต ิงาน ดังนั้นจึงทำให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ (พรนพ 
พุกกะพันธ์, 2544 : 243)

2. ทฤษ ฎ ีท ี่เก ี่ยวข ้อง

ทฤษฎีที่เกี่ยวภับแรงจูงใจในการทำงาน ประกอบด้วย
2.1 ท ฤ ษ ฎ ีค ว าม ต ้อ งก ารท ี่แ ส ว งห าข อ งแ ม ค ค ล ีแ ล น ด ์ (McClelland's acquired- 

needs theory) เน้นความต้องการ 3 ประการ คือ
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1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for achievement) เป็นความต้องการ 
ที่จะมีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา โดยบุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงจะมีความ 
ปรารถนาอย่างรุนแรงท่ีจะประลบความสำเร็จและเกรงกลัวต่อความล้มเหลว ต้องการการแข่งขัน 
และกำหนดเป้าหมายท่ียากสำบากสำหรับตนเอง รวมท้ังมีข้อมูลป้อนกลับในการทำงาน ตลอดจน 
มีความปรารถนาท่ีจะทำงานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน

2. ค ว าม ต ้อ ง ก าร อ ำน าจ  (Need for power) เป ็น ค ว าม ต ้อ งก าร ท ี่จ ะ ม ีอ ิท ธ ิพ ล  
แล ะ ค ร อ บ งำผ ู้อ ื่น  บ ุค ค ล ท ี่ม ีค ว าม ต ้อ ง ก าร อ ำน าจ ส ูง จ ะ ม ีค ว าม เก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ อ ิท ธ ิพ ล แ ล ะ ก าร ค ว บ ค ุม  
บ ุค ค ล เช ่น น ี้จ ะ ต ้อ ง ก าร ค ว าม เป ็น ผ ู้น ำ  เป ็น น ัก พ ูด  เป ็น ผ ู้ท ี่ต ้อ ง ก า ร ท ำ ง า น ให ้เห น ือ ก ว ่า บ ุค ค ล อ่ืน 
เป ็น ก ล ุ่ม ท ี่แ ส ว ง ห าห ร ือ ค ้น ห าว ิธ ีก า ร แ ก ้ป ัญ ห า ให ้ด ีท ี่ล ุด  แ ล ะ จ ะ ก ัง ว ล เร ื่อ ง ข อ ง อ ำ น า จ ม า ก ก ว ่า  
ท ำงาน ให ้ได ้ป ระส ิท ธ ิภ าพ

3. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation) เป็นความต้องการท่ีจะมี 
ลัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น โดยบุคคลที่มีความต้องการข้อนี้สูงจะพอใจการที่ตนเป็นที่รัก 
และพยายามหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการต่อต้านของสมาซิกในกลุ่มลังคม เขาจะรักษา 
ความสัมพันธ์อันดีในลังคมไว้ และพอใจในการให้ความร่วมมือมากกว่าแย่งซิง (ปรียาพร 
วงค้อนุตรโรจน์, 2544 : 118)

ซ่ึงความต้องการต่างๆ เหล่าน้ีไต้นำไปล่ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่ลัมฤทธ้ิ, ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ใฝ่อำนาจ และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์

1. ทฤษฎีแรง1จูง'ใจ'ใฝ่ลัมฤทธ้ิ (Need for achievement) หมายถึง ความปรารถนา 
ท่ีจะทำส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สำเร็จดีกว่ามาตรฐาน โดยมีความอุตสาหะ พยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรค 
ต่างๆ มีความสุขและความภาคภูมิใจที่ได้ทำงานแล้วเสร็จ และวิตกกังวลเมื่องานไม่ประสบ 
ความสำเร็จ

ลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่ลัมฤทธ้ิสูง คือ
1. ม ีความกล้า คือ กล้าคิด กล้าทำ กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญ 

ความสำเร็จหรือความล้มเหลว
2. มีความขยันหม่ันเพียร อุตสาหะ พยายาม ชอบสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  ๆ

ท่ีจะให้ความสำเร็จแก่ตนเอง
3. มีความรับผิดชอบต่อตนเอง รู้จักหน้าท่ีและปฏิบัติหน้าท่ีของตน

อย่างดี
4. มีความรอบรู้ในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง
5. มีความลามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้าอย่างแม่นยำ
6. มีความลันทัดในการจัดระบบงานและจัดระบบองค์การ 

ส่วนคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่ลัมฤทธ่ีตาจะตรงข้ามกับท่ีกล่าวมาข้างต้น
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นอกจากนี แมคคลีแลนด์ ยังได้เลนอวิธีเพิ่มแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ๋ไว้ 4 ข้อ คือ
า. พ ยายามส ร ้างความส ำเร ็จ เป ็น ข ั้น ๆ ไป โดยม ีจ ุดม ุ่งหมายเป ็น  

ขั้นตอนและพยายามทำงานแต่ละขั้นตอนให้สำเร็จ
2. พ ย ายาม เล ียน แบ บ บ ุค ค ล ต ัวอย ่างท ี่เข าท ำงาน ด ีห ร ือ ป ระส บ  

ความสำเร็จ และยึดถือเป็นแบบอย่าง
3. สร้างน ิส ัยในการทำงานที่ด ีและลร้างภาพพจน์ใหม่ๆ ให้กับตัวเรา 

เอง รวมทั้งสำรวจข้อบกพร่องในการทำงานและปรับปรุงข้อบกพร่องเหล่านั้นให้ดีฃึ้น
4. พ ยายามควบค ุมความอ ่อน แอและท ้อถอย เพราะเป็นอุปสรรค 

ที่สำคัญของความสำเร็จ (คักดไทย สุรกิจบวร, 2542 : 274-278)

2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่อำนาจ (Need for power) หมายถึง ความต้องการที่จะม ี
อิทธิพลเหนือผู้อ ื่นและความต้องการที่จะควบคุมผู้อ ื่นให้อยู่ในอำนาจของตน โดยอำนาจหมายถึง 
การเป็นเจ้าของหรือครอบครองทรัพยากรทั้งหลายไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรทางกายภาพ ทางเฉพาะ 
บุคคล ทางเศรษฐกิจ ทางสังคม หร ือทางจ ิตว ิทยาท ี่บ ุคคลอ ื่นอยากจะได ้ (คักดี้ไทย สุรกิจบวร, 
2542 : 285)

ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่อำนาจสูง คือ
1. ชอบวางตนเป็นหัวหน้ากลุ่ม หรือแสดงอำนาจเหนือบุคคลอื่น
2. ชอบบงการซี้น ิ้วบ ังคับ ควบคุมให้ผู้อื่นคิดหรือกระทำตาม
3. ชอบวางแนวทางการกระทำของกลุ่มและโน้มน้าวให้ผู้อื่นกระทำตาม
4. ชอบสัมพันธ์กับคนที่มาอ่อนน้อม ถ่อมตน หรือมาประจบสอพลอ
5. ชอบโต้เถียงกับผู้อื่นที่มีความคิดเป็นขัดแย้งกับตน 

(พงษ์พันธ์ พงษโสภา, 2542 : 142)

3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Need for affiliation) หมายถึง ความต้องการ 
ความอบอุ่นใจจากการม ีส ัมพ ันธ ์อ ันด ีก ับผ ู้อ ื่น  คนที่ม ีแรงจูง1ใจ1ใฝ่สัมพันธ์สูง มักจะมีพฤติกรรม 
ในลักษณะท ี่ชอบการสนทนา ชอบงานเล ี้ยง ร ักษาไว ้ซ ึ่งม ิตรภาพมากกว่างาน ม ีความเอ ื้อเพ ิ่อ  
โอบอ้อมอารี เล ียสละ ม ีความเกรงอกเกรงใจส ูง และความรับผิดชอบต่องานไม่ค ่อยสูง เป็นต้น 
(คักดไทย สุรกิจบวร, 2542 : 279)
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ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์สูง คือ
1. ไม่เน ้นประสิทธิภาพในการทำงานมักทำงานตามลบาย รักสนุก
2. มีความเอื้อเฟือโอบอ้อมอารี
3. เลียสละ ความเกรงอกเกรงใจสูง
4. ชอบผูกมิตรใหม่
5. แสดงออกถึงการให้ความสนใจและยกย่องผู้อ ื่น
6. เน้นถึงการได้รับความชื่นชมจากบุคคลอื่น
7 .  ชอบทำตนเป็นเพื่อนที่ชื่อสัตย์

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ หากมีมากเก ินไปอาจทำให ้การตัดส ินใจในเรองต่างๆ 
ไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงควรมีแต่น้อยเพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ 
บุคคลอื่น (พงษ์พันธ์พงษ์โสภา, 2542 : 141)

2.2 ทฤษฏ ีการจ ูงใจของแมคเกรเกอร ์ (McGregor’s theory X and theory Y) เป็น 
การตั้งข ้อสมมติฐานเก ี่ยวก ับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์การตามท ัศนะของผู้บรีหารไว้ 
ในรูปของทฤษฎี X และทฤษฎี Y

ธรรมชาติของบุคคลตามทฤษฎี X มีลักษณะดังนี้
1. โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบทำงาน และจะหลีกเลี่ยงงานถ้าลามารถทำได้
2. จ าก ล ัก ษ ณ ะ ข อ ง ม น ุษ ย ์ท ี่ไม ่ช อ บ ท ำง าน  ไม ่ม ีค ว าม ท ะ เย อ ท ะ ย าน  

ต้องการการรับผิดชอบเพียงเล็กน้อย และต้องการที่จะได้รับการควบคุมมาก ดังนั้น คนส่วนใหญ ่
จึงต ้องถูกบังดับ ควบคุม ลังการ และใช ้ว ิธ ีการลงโทษ เพ ื่อให ้ใช ้ความพยายามให ้เพ ียงพอท ี่จะ  
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

3. คนส่วนมากมีฃ ีดความลามารถในการสร้างสรรค์งานและแก้ป ัญหาต่างๆ
ในองค์กรน้อย

บุคคลตามทฤษฎี X โดยพ ื้นฐานแล้วม ีล ักษณะเกียจคร้าน ไม่ชอบทำงาน พยายาม 
ห ล ีกเล ี่ยงงาน  ขาดความทะเยอทะยาน และไม ่สน ใจเป ้าห มายหร ือว ัตถ ุประสงค ์ขององค ์การ  
จะทำงานก ็ต ่อเม ื่อถ ูกบ ังค ับ  ดังนั้น การบ ังด ับให ้เก ิดความเกรงกล ัวจ ึงเป ็นส ิ่งสำค ัญท ี่ผ ู้บร ีหาร  
ใช้ควบคุมผู้ใต้บ ังคับบัญชา

ส่วนธรรมชาติของบุคคลตามทฤษฎี Y มีลักษณะดังนี้
1. ใช ้ความพยายามทางกายภาพและความพยายามด ้านจ ิตใจในการทำงาน  

ตามธรรมชาติ เหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน
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2. ข ีด ค ว า ม ล า ม า ร ถ ใน ก า ร ส ร ้า ง ส ร ร ค ์ง า น แ ล ะ แ ก ้ป ัญ ห า ต ่า ง ๆ  ของ 
คนส่วนใหญ่มีอยู่อย่างกว้างขวาง

3. คนลามารถที่จะบังคับควบคุมตนเองและมีความสร้างสรรค์ในขณะทำงาน 
หากได้รับการจูงใจที่เหมาะลม

4. ม ีความพร้อมท ี่จะให ้ความร่วมม ีอลน ับลน ุน ขยันหมั่นเพ ียรและมีความ
รับผิดชอบ

บ ุคคลตามทฤษฎี Y โดยพื้นฐานแล้วเป ็นคนขยันหมั่นเพ ียร ต ั้งใจทำงาน มีความ 
รับผิดชอบ เพ ราะถ ือว ่าการทำงานเป ็นของธรรมดาเห ม ือนก ับการเล ่นห ร ือการพ ักผ ่อน และ 
ลามารถควบคุมตนเองให ้ทำงานจนประลบความสำเร ็จตามเป ้าหมายท ี่ต ั้งไว ้ ซึ่งม ีท ั้งเป้าหมาย 
ของตนเองที่กำหนดควบคู่ไปกับเป้าหมายขององค์กร (คัร็วรรณ เสรีรัตน์, ลมขาย หิรัญกิตติ, ลัทธิกาล 
ศรีวะรมย์, ชวลิต ประภวานนท์ และสุดา สุวรรณาภิรมย์, 2539 : 369 และคักดี้ไทย สุรกิจบวร, 2542 
: 273-274)

การที่ทฤษฎี Y เป็นที่น ิยมในปัจจุบ ันเพราะก่อให ้เกิดที่มาของหลักการด้าน 
มนุษยลัมพันธ์ นั่นคือ ความเชื่อที่ว ่ามนุษย์เป็นผู้ท ี่ชอบลังคมอยู่คนเดียวไม่ได้ จึงต้องมีความ 
เกี่ยวข้องลัมพันธ์และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน นอกจากนี้ทฤษฎี Y ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์ 
แต่ละคนโดยมนุษย์มักรู้จักตนเองดีและรู้ขีดความลามารถของตน ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาจึงควรมี 
ความรู้สึกนึกคิดที่ด ีต ่อพนักงาน และควรลร้างลถานการณ์ที่เอ ื้อให้ผู้ปฏิบ ัต ิงานมีความรู้ส ึก 
รับผิดชอบและมีส่วนร่วมใน การดำเนินงานไปส่เป ้าหมาย รวมทั้งเปิดโอกาสให ผู้้ปฏิบัติงาน 
มีโอกาลในการแสดงความลามารถของตนให้ได้มากที่ลุด ทั้งนี้เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ที่จะเกิดกับงานและองค์การมั่นเอง

2,3 ท ฤ ษ ฏ ีส อ งป ัจ จ ัย ข อ งเฮ อ เซ เบ อ ร ์ก  (Herzberg’s two-factor theory) กล่าวถึง 
แรงจูงใจในการทำงานว่าเกี่ยวข้องกับ 2 ปัจจัย คือ

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพราะ 
ช่วยกระตุ้นหรือจ ูงใจให ้บ ุคคลม ีความพ ึงพอใจในงานท ี่ทำ ให ้คนชอบและรักงาน มีความรู้ส ึก 
ต่องานในด้านดี รวมท ั้งเป ็นป ัจจ ัยท ี่ลนองตอบความต ้องการและเป ้าหมายในการทำงานของ  
บุคคลและลร้างแรงจูงใจในการทำงานให ้แก ่คนท ี่ต ้องการความสำเร ็จได ้ม ีความพยายามในการ  
ทำงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งคนจะถูกจูงใจโดยอาศัยปัจจัยกระตุ้นต่างๆ ได้แก่

1.1 ล ักษณะงานที่ท ้าทายความลามารถ
1.2 ความสำเร็จของงาน
1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ
1.4 ความรับผิดชอบ
1.5 ความเจรีญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ
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2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่ช ่วยคํ้าจุนให้คนมีแรงจูงใจ 
ในการทำงานอย ู่ตลอดเวลา และป้องกันไม่ให ้คนเกิดความไม่พอใจหรือเลียกำลังใจในงานที่ทำ 
จ ึงถ ือเป ็นองค ์ประกอบท ี่ช ่วยร ักษาประส ิทธ ิภาพในการทำงานของบ ุคคลให ้คงอย ู่จนกว ่างาน  
จะเสร็จลิ้น ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังน้ี

2.1 เงินเดือน
2.2 โอกาลที่จะได้รับความก้าวหน้า
2.3 สถานที่ทำงานและบรรยากาศในการทำงาน
2.4 อ ุป ก ร ณ ์ท ี่ช ่ว ย ให ้ก าร ป ฏ ิบ ัต ิง าน ม ีค ว าม ส ะ ด ว ก ค ล ่อ ง ต ัว

มากยิ่งขึ้น
2.5 ความมั่นคงในงาน
2.6 ค ว า ม ล ัม พ ัน ธ ์ก ับ ผ ู้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า  ผ ู้ใต ้บ ัง ค ับ บ ัญ ช า แ ล ะ  

เพ ื่อนร่วมงานที่เป ็นมิตรและให้ความร่วมมืออย่างจริงใจ (ปริยาพร วงค์อนุตรโรจน์, 2544 : 118 
และคักดึ๋ไทย สุรกิจบวร, 2545 : 167)

3. ผลงาน'วิจัยและบทความที่เกื่ยว,ข''อง

บทความในประเทศไทย

สวนพลู เสธ.15 (2546) กล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าประกอบด้วย
1. การรักษาระคับความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น ความขยันหมั่นเพียรให้อยู่ 

ในระดับสูงอยู่เสมอ ม ีการวางแผนกำหนดเป ้าหมาย มีวิธ ีการดำเนินการที่เป ็นขั้นตอน และเน้น 
ผลสำเร็จที่เป็นรูปธรรม

2. การนำความสำเร็จของผู้อ ื่นมาสร้างแรงจูงใจให้ตนเองว่าเขาทำได้ เราก็ต้อง
ทำใต้

3. อย ่าให ้คำว ิจารณ ์ คำดูถ ูก มาทำให ้เราหมดกำล ังใจและยอมแพ ้ พยายาม  
สร้างวิกฤตให้เป็นโอกาส

4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง อย่าด ูถ ูกว ่าตนเองไม ่ม ีค ุณค ่า ป ัญหาต่างๆ เป็นส่ิง 
ท้าทาย มีไว้เพื่อแก้ไขโดยใช้สติ อย ่าใช ้อารมณ ์

5. มองโลก1ในแง่ด ี ม ีท ัศนคติท ี่ด ีต ่อตนเอง เพ ื่อนร่วมงานและลังคมรอบช้าง 
อย่าหมดกำลังใจ ต้องคิดว่าชีวิต คือ การต่อลั ลัแล้วต้องประลบความสำเร็จอย่างแน่นอน
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สุพัตรา สุภาพ (2545) กล ่าวว ่า แรงจูงใจ คือ ส ิ่งท ี่ทำให ้ม ีกำล ังท ั้งทางกายและใจ  
ในการทำงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง คือ

1. งาน
โดยงานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเท่านั้นไม่ใช่ทุกคนจะทำได้ 

ทุกอย่าง ทำให ้คนต้องขวนขวายหาความรู้ และทำใจให ้ร ักงานมากกว่าชอบงานน ั้น การรักงาน 
จึงเป็นปัจจัยที่ทำให้ทำงานได้ดี

2. ค่าจ้างที่พอใจ
เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากทำงาน ยิ่งถ้ารู้ว่าได้ค่าตอบแทนมาก 

ก็ยิ่งอยากทุ่มเทให้มีประสิทธิภาพมากที่ลุด
3. คน

ประกอบด้วย นาย ลูกน้อง และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีล่วนทำให้เราอยากทำงาน  
หรือหนีงาน และการให้เพื่อนยอมรับถือเป็นแรงจูงใจที่ทำให้ทำงานร่วมกันได้

4. โอกาล
ถ้าการทำงานใดก็ตาม บุคลากรมีโอกาสที่จะได้รับความดีความชอบ ได้เลื่อนขั้น 

เลื่อนตำแหน่ง ย่อมเป็นแรงจูงใจให้อยากทำงาน
5. ลภาพแวดล้อม

ต ้อ งด ีม ีม าต ร ฐ าน  ท ัง ใน ด ้าน ล ถ าน ท ี่ซ ึ่งต ้อ ง ม ีล ภ าพ ก าร ท ำง าน ท ี่ถ ูก  
สุขล ักษณะ ม ีความละดวกลบาย และมีอ ุปกรณ์การทำงานที่ครบถ้วน เช่น เครื่องเขียน โทรศัพท ์
โทรลาร เป็นต้น

6. สวัสดิการ
เช่น รถรับล่ง นำดื่ม กระดาษชำระ การรักษาพยาบาล เป็นต้น สวัสดีการที่ด ี

จะเป็นแรงจูงใจให้คนอยากทำงาน
7. การบรืหารงาน

เป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคน โดยไม่เลือกที่รักมักที่ชัง เป็นการรับคน 
เข ้าทำงานตามความลามารถและความเหมาะลมแก่ตำแหน่ง

8. ความมั่นคง
หากเป็นองค์กรที่ไม ่ล ้มง่ายๆ จะทำให้ท ั้งผู้นำและบุคลากรมีความมั่นใจและ 

มีกำลังใจที่จะช่วยลร้างสรรค์ให้บรืษัทก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป
9. ความต้องการทางลังคม

ต้องการให้ใต้รับการยกย่อง ชมเชย ปลอดภัย อยากรักและอยากถูกรัก
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น อกจากน ี้ แรงจ ูงใจไม ่ได ้เป ็น ส ิ่งท ี่เก ิดข ึ้น เองโดยอ ัต โน ม ัต ิ แต ่ต ้องม ีการสร ้าง  
บรรยากาศบางอย่าง เช่น

1. เปิดโอกาส (Openness) ให ้!1ฃฃ้อข้อง'ใจ สามารถพูดจากันได้
2. เอื้ออาทร (Concern) ให้ความสนใจในทุกข์สุขของพนักงานแบบไม่ก้าวก่าย 

แต่ห่วงใยเสมือนหนึ่งเป็นครอบครัวเดียวกัน
3. ให ้ค ว าม ส ำค ัญ ให ้ก าร ย อ ม ร ับ  (Acknowledgement) เห ็น เขาเป ็น บ ุคคล  

ที่มีค่าแก่องค์กร และให้เขารู้สึกว่าเขาคือส่วนหนึ่งขององค์กรที่แท้จริง
4. ตอบสนอง (Responsiveness) เป ็นการให ้ในส ิ่งท ี่ควรจะได ้ตามกฏเกณ ฑ ์ 

ของกฎหมายและองค์กรอย่างเป ็นธรรมเช่นเงินเด ือนค่าจ ้างสวัสดิการฯลฯ
5. ป ร ะ ส าน ป ร ะ โย ช น ์ (Negotiation) ห าก ม ีป ัญ ห าอ ะ ไร ก ็ร ่ว ม ก ัน แ ก ้ไข  

เพื่อประโยชน์สูงสุด โดยผู้บริหารไม่เอาตัวเป ็นใหญ่ เพ ื่อพนักงานจะได้ม ีแรงจูงใจในการทำงาน  
และแก้ปัญหาได้เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร

การกระต ุ้น ให ้คน เราเก ิดแรงจ ูงใจใน การท ำงาน  ข ึ้นอย ู่ท ี่ว ่าม ีอะไรมากระต ุ้น เขา 
ให้ทำงานแค่ไหน เช่น

1. การทำให้เขามีความหวังว่าทำแล้วจะมีก ้าวหน้าแค่ไหน ไม่ใช่ทำงานแบบวัน 
ต่อวัน และหากเขาท ุ่ม เทในการทำงาน ผู้บริหารจะส่งเสริมเขาได้ในระดับใด รวมทั้งให้เขารู้ว ่า 
องค์กรมีสายการบังคับบัญชาและเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งอย่างไร

2. ให ้กำล ังใจ แม้จะทำผิดพลาดก็อย่าซ ํ้าเต ิม เพ ื่อจะได้มีกำลังใจในการทำงาน
ต่อไป 

เป็นต้น
3. ให ้รางว ัล อาจจะเป ็นคำพ ูด  หริอวัตถุสิ่งของ หรือเง ินเด ือน หรือตำแหน่ง

4. ให้ทุกคนรู้ว่าต้องทำอะไร อาจจะกำหนดเป็นหลักการกว้างๆ แล้วให้ช่วยกันคิด 
ช่วยกันทำ โดยใช้ 4 พ  คือ ทำอะไร (What) ทำทำไม (Why) ทำที่ไหน (Where) และทำเม่ือไร (When)

5. บันทึกสิ่งที่ทำ เป ็นการจดบันทึกผลงานที่ทำไปในแต่ละอาทิตย์ แต่ละเดือน 
แต่ละปี เพื่อเป็นกฎเกณฑ์ไนการให้ความดีความชอบ

6. ให้ม ีบทบาทหรือมีส่วนร่วม เป ็นการให ้อำนาจแก่พน ักงานได ้ทำในสิ่งท ี่ตน  
รับผิดชอบ โดยไม่ต ้องควบคุมเกินกว่าเหตุ เขาจะได้ม ีกำลังใจ ทุ่มเทเพื่อให้เห็นผลงานที่เขาได้รับ 
มอบหมายอย่างเต็มที่

7. ประเมินผล เป ็นการดูผลงานทั้งหมดที่ทำมาว่าได้ผลแค่ไหน อย่างไร หากม ี
ปัญหาก็หาทางแก้ไข
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สำหรับเทคนิคการจูงใจ สามารถพิจารณาแยกได้เป็น 2 กรณี คือ
1. เทคน ิคการบรหาร น ับ ว ่าม ีค วามส ำค ัญ ม าก เพราะเป ็นส ิ่งท ี่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงาน  

ต้องประสบอยู่เป็นประจำ เซ่น
1.1 วางแผนและจ ัดแบ ่งงานในองค ์กรให ้ถ ูกต ้องแน ่นอน จะช่วยให้งาน  

ต่างๆ ดำเน ินไปด ้วยความรวดเร ็วและประหย ัด บรรล ุความม ุ่งหมายขององค ์กรใน ล ักษณ ะ  
ที่ประลานลอดคล้องกัน

1.2 มอบหมายงานให ้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏ ิบ ัต ิงาน  
เพราะการที่บ ุคคลได ้ปฏ ิบ ัต ิงานที่ตนเองมีความสนใจ มีความถนัด หรอมีความรู้ความลามารถ  
ย่อมเป็นการจูงใจให้มีกำลังใจ กระสือรอร้นที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ อย่างเต็มที่

1.3 กำหนดอ ัตราค ่าจ ้างและเง ิน เด ือนท ี่เป ็นธรรม ถ ูกต ้องตามหลักเง ิน  
เท่ากับงาน (Equal pay for equal work)

1.4 ส ร ้างค วาม ก ้าวห น ้าใน งาน  เพ ื่อจ ูงใจให ้ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิม ีกำล ังใจใน งาน  
ของเขา งานบางประเภทไม่ม ีความก้าวหน ้าหรอได ้ค ่าจ ้างเง ินเด ือนในอัตราตายต ัว ย่อมไม่เป็น 
ส ิ่งจ ูงใจแก ่ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิงาน  ฉะน ั้นผ ู้บร ิหารหรอห ัวหน ้าจ ึงต ้องพ ยายามขยายหรอปร ับปร ุงงาน  
ให้มีลักษณะจูงใจแก่ผ ู้ปฏิบัติงานอยู่เสมอ

1.5 สร ้างผ ู้น ำใน งาน ให ้เห ม าะสม ก ับ ล ักษณ ะงาน  และเป ็นต ัวอย ่างท ี่ด  ื
ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร ่วมงานด้วย

2. พ ิจ ารณ าด ้าน ส ว ัส ด ิก าร  ซ ึ่งจะใช ้เป ็น เค ร ื่องม ือจ ูงใจใน การป ฏ ิบ ัต ิงาน  
ของคนงานได้เป็นอย่างดี เซ่น

2.1 บำเหน็จ บำนาญ
2.2 การประกันชีวิตและอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน
2.3 การบรการด้านรักษาพยาบาล
2.4 นันทนาการและการกีฬา
2.5 ที่อยู่อาศัย
2.6 การเดินทางและขนส่งในการปฏิบัติงาน
2.7 เงินปันผล
2.8 การจัดจำหน่ายอาหารที่มีคุณภาพดี และราคายุติธรรม
2.9 การจัดสถานที่พักผ่อนและบริการห้องสมุด
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ส่วนเทคนิคการใช้แรงจูงใจเพื่อสร้างและรักษาคนดีมีผีเมือไว้กับองค์กรได้แก่
1. ให ้ล ูก น ้อ งร ู้ว ่าอ งค ์ก ร ม ีเป ้าห ม าย อ ะ ไร  ห าก เข าท ำต าม เข าจ ะ ได ้อ ะ ไร

และได้แค่ไหน
2. ผ ู้นำม ีความย ุต ิธรรมแค ่ไหน การประเม ิน ผลงาน ไม ่ใช ้ความชอบพ อก ัน  

โดยส่วนตัวเป็นหลัก แต่ใช้ผลงานเป็นหลัก
3. ล ูก น ้อ งม ีโอ ก าส ก ้าวห น ้าแค ่ไห น  ม ีข ั้น ตอน การเล ื่อน ข ั้น เล ื่อน ตำแห น ่ง  

ง่ายหรอยาก และมีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งถึงระตับไหน
4. ผ ู้นำม ีความด ีเด ่นกว ่าผ ู้อ ื่น ในด ้านใด เพ ื่อล ูกน ้องจะได้ภาคภูม ิใจท ี่ม ีผ ู้นำ 

เก่งกว่าใครๆ หน่วยงานจะได้ก้าวหน้า
5. แส ดงอาการเห ็น อกเห ็น ใจ ห ากล ูกน ้องผ ิดพ ลาดไป  ควรสอนให้ไม ่กลัว

อุปสรรค
6. สภาพการทำงานท ี่น ่าประท ับใจ ไม ่ว ่าจะเป ็น  โต ๊ะ เก ้าอ ี้ ห้อง บรรยากาศ 

มีความปลอดภัย โดยเฉพาะการมีสวัสดิการดี จะมีส่วนเป็นแรงจูงใจและเป็นสิ่งเร้าให้อยากทำงาน
7. มีระบบร้องทุกข์ขอความเป็นธรรมได้
8. ให ้ผ ู้ทำงานม ีส ่วนร ่วมหร ือแสดงความค ิด เห ็นในการปร ับปร ุงหน ่วยงาน  

เป็นการให้ความสำคัญแก่ผู้ทำงานที่ม ีความคิดดีๆ เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน
9. ใช ้เง ิน  อาจให ้โบน ัส เป ็น รายเด ือน ห ร ือป ี การให ้เง ิน เป ็น แรงจ ูงใจแบบน ี ้

จะทำให้ลูกน้องขยันทำงาน เพราะรู้ว่าทำไปจะได้ประโยชน์ทั้งกลุ่ม
10. ม ีท ีมงานดี เป ็น การส ่งเสร ิมให ้ทำงานเป ็นกล ุ่ม  ม ีความเป ็นหน ึ่งเด ียวก ัน  

เพื่อให้ทำงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร

พวงเพ ็ญ ชุโนหปราณ (2544) กล ่าวถ ึง การสร ้างแรงจ ูงใจย ุคใหม ่ว ่า การจูงใจ 
บุคลากรเพ ื่อให ้ทำงานอย่างม ีประสิทธิภาพ เป็นเรื่องสำคัญที่ผ ู้บริหารควรศึกษาและนำไปปฏิบัต  ิ
โดยเฉพ าะใน ล ังคมป ัจจ ุบ ัน ท ี่ม ีการเปล ี่ยน แปลงอย ่างรวดเร ็ว  การจ ูงใจเพ ื่อลนองตอบความ  
ต้องการของบุคลากรสามารถทำได้โดย

1. ก าร ท ำให ้เป ็น ท ี่ร ู้จ ัก แ ล ะ ย ก ย ่อ ง  ซ ึ่งม ีอ าน ุภ าพ ใน ก ารส ร ้าง แ ร งจ ูง ใจ  
ได้สูงมาก เป็นการตอบสนองตามทฤษฏี Reinforcement โดยการให้รางวัลทันทีที่ทำดี ทำถูกต้อง

2. การให ้ม ีส ่วนร่วมในการบริหารจ ัดการ จะทำให ้เก ิดความย ึดม ั่นผ ูกพ ัน  
ในงานมาก และทำให้องค์กรประลบความสำเร็จ
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3. การให ้บ ุคลากรม ีห ุ้น ใน ห น ่วยงาน  ท ำให ้บ ุค ล าก รม ีค วาม พ ึงพ อ ใจ แล ะ  
เกิดแรงจูงใจในงานมากขึ้น

4. การจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ
5. การจ ่ายค ่าตอบแทนตามทักษะ จะเป ็นการต ัดป ัญหาการจ่ายค ่าตอบแทน  

แพงในกลุ่มผ ู้อาว ุโสหรอผู้ม ีการศ ึกษาส ูง แต ่จะให ้ความเสมอภาคกับงานท ี่ทำ ทำให ้บ ุคลากร  
เกิดแรงจูงใจสูงสุด

น อ ก จ าก น ี้ย ัง ม ีก ล ุ่ม บ ุค ค ล บ าง ป ร ะ เภ ท ท ี่ม ีค ว าม จ ูง ใจ พ ิเศ ษ ท ี่ไม ่เห ม ือ น ใค ร  
คนกลุ่มนี้ ได้แก่

1. กล ุ่มน ักว ิชาช ีพ ซ ึ่งกล ุ่มน ี้จะม ีความผ ูกพ ัน ก ับสาขาว ิชาท ี่ตน เองม ีความ  
เช ี่ยวชาญ ม าก เง ิน และการเล ื่อน ตำแห น ่งม ิใช ่เร ื่องส ำค ัญ  ห ากแต ่เป ็น โอกาส ใน การท ำงาน  
ที่ท้าทายตัวของงานที่ทำ การสนับสนุนและต้องการให้คนอื่นเห็นความสำคัญของงานของเขา

2. ก ล ุ่ม บ ุค ล าก ร ช ั่ว ค ร าว  ป ัจ จ ุบ ัน บ ุค ล าก ร ต ำแ ห น ่งถ าว ร ไม ่ค ่อ ย ม ีแ ล ้ว  
เพราะมีการยุบขนาดองค์กรให้เล็กลง ตังนั้นสิ่งจูงใจของคนกลุ่มนี้ คือ

2.1 งานประจำ พ วก เข าจ ะพ ย าย าม ท ำงาน ห น ัก  เพ ื่อให ้ได ้บรรจ ุเป ็น
พนักงานประจำ

2.2 โอกาสในการเรียนรู้ และแกงาน
2.3 งานใหม่ๆ ที่ใช้ทักษะเฉพาะของตน
2.4 การจ่ายค่าตอบแทนตามความลามารถ

3. กล ุ่ม ผ ู้ท ี่ท ำงาน ช ํ้าๆ  ซ ึ่ง เป ็น งาน ท ี่น ่า เบ ื่อและเค ร ียด  ต ังน ั้นการค ัดเล ือก  
บุคลากรกลุ่มน ี จ ึงต ้องคัดเล ือกให้ได ้คนที่ชอบและถนัดกับงานนันจรีงๆ เพราะคนกลุ่มนี้ไม่ค่อย 
สนใจกับการท ้าทายของงานเท ่าไรน ัก แต ่จะถน ัดทำงานไปตามท ี่กำหนดไว้ให ้มากกว่า จึงต้อง 
ลร้างบรรยากาศในท ี่ทำงานให ้ม ีความร ื่นรมย ์ ละอาด น ่าด ึงด ูดใจ ให ้ม ีเวลาพ ักระหว่างทำงาน  
เพ ื่อผ ่อน ค ลาย ให ้โอ ก าส ใน ก าร เข ้าส ังค ม ก ับ เพ ื่อ น ร ่ว ม งาน  แล ะให ้ได ้ร ับ ค วาม เอ ื้อ อ าท ร  
จากผู้บริหารอย่างสมํ่าเสมอ

กองประชาสัมพันธ์ น ิตยสารการท ่าเร ีอ (2542) กล่าวว่า ผู้บรีหารจะต้องให้ความ 
สำค ัญ ก ับ พ น ักงาน และสร ้างแรงจ ูงใจใน การท ำงาน  เพ ื่อให ้พ น ักงานทำงานอย ่างม ีความส ุข  
และวิธีการสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้กับพนักงานที่ควรนำมาใช้มี 7 วิธี คือ
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1. ต้องยกย่องชมเชยเมื่อลูกน้องตั้งใจทำงาน หรอสร้างผลงานเป็นที่น่าพอใจ
2. ต้องให้ความอบอุ่น เป็นมิตรและเป็นกันเองกับพนักงานทุกระดับ
3. ต้องให้ความเป็นธรรมกับพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน
4. ต้องเปิดโอกาลให้พนักงานได้ร่วมแลดงความคิดเห็นบ้าง
5. ต้องช่วยแก้ปัญหาและให้คำแนะนำแก่พนักงานในด้านต่างๆ
6. ต ้องสร้างบรรยากาศและจัดให ้ม ีอ ุปกรณ ์อำนวยความสะดวกในการทำงาน

อย่างครบครัน
7. ต้องมีการทดสอบและประเมินประสิทธิภาพของพนักงานอย่างลมํ่าเสมอ

ผลงานวิจัยในประเทศไทย

เศรษฐพงษ์ จ ิตต ์โกมุท (2544) ศ ึกษาป ัจจ ัยจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงานเป ็นพนักงาน  
ลอบสวน ศึกษาเฉพาะสถานีตำรวจนครบาลในสังกัดกองบังคับการตำรวจนครบาล 2 เพื่อต้องการ 
ทราบว่า ปัจจัยใดบ้างที่จะสามารถจูงใจให้พนักงานสอบสวน และข้าราชการตำรวจชั้นสัญญาบัตร 
สายอื่นต้องการปฏิบัติงานเป็นพนักงานลอบสวน โดยศึกษาแนวคิดเรองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความสำค ัญ ของค ่าตอบแทน โครงสร้างองค ์การระบบราชการแบบวิชาช ีพ และแนวคิดทฤษฎ  ี
โครงสร้างองค์การ สำหรับใช้เป ็นกรอบในการวิเคราะห์ข ้อมูลท ี่ได ้จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
และการใช้แบบสอบถาม กลุ่มประชากรที่ทำการศึกษาวิจัย คือ พนักงานลอบสวนระดับสัญญาบัตร 
1-3 และช้าราชการตำรวจชั้นสัญญาบัตรสายอื่น ผลการศึกษาพบว่า

ป ัจจ ัยด ้าน เง ิน ค ่าต อบ แท น การลอบ ส วน แบ บ ป ัจจ ุบ ัน ส าม ารถลดความ ต ้องการ  
โยกย้ายตำแหน่งของพนักงานลอบสวนไปลายงานอื่นได้จริง แต่ก ็ย ังไม่ลามารถจูงใจให้พนักงาน  
ลอบสวนและข้าราชการตำรวจชั้นสัญญาบัตรลายอื่นต้องการปฏิบัติหน้าที่เป็นพนักงานลอบสวนได้ 
และพบว่าป ัจจ ัยจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงานเป ็นพน ักงานลอบสวนแบ ่งเป ็น 7 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้าน  
โครงสร้างงานสอบสวน ป ัจจ ัยด ้านค ่าตอบแทนการลอบสวน ป ัจจ ัยด ้านการม ีโอกาสก ้าวหน ้า 
ในหน้าที่การงาน ปัจจัยด้านรูปแบบการบริหารงานสอบสวน ปัจจัยด้านรูปแบบการปกครองบังคับ 
บัญชา ป ัจจ ัยด ้านความปลอดภัยในการปฏ ิบ ัต ิงานสอบสวน และปัจจัยด้านการจัดสรรปริมาณ  
ตำแหน่งพนักงานสอบสวน
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สถาปนา จ ุณณวัตต ์ (2544) สืกษาแรงจูงใจทางสังคมและจิตวิทยาที่มีอิทธิพล 
ต่อการต ัดส ินใจเข ้าร ่วมในกิจกรรมของสมาซ ิกสถาน ีว ิทย ุช ุมชน และโครงสร้างทางสังคมของ 
กลุ่มสมาซ ิกสถาน ีว ิทย ุช ุมชน ผ ู้ว ิจ ัย เก ็บรวบรวมข ้อม ูลโดยใช ้แบบสอบถาม จำนวน 395 ชุด 
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จำนวน 10 คน และการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม สถิติที่นำมาใช  ้
ว ิเคราะห ์ข ้อม ูล คือ การแจกแจงความถ ี่ ร ้อยละ ไคร ์ลแควร์ และแกม ม า เพ ื่อนำมาทดสอบ  
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยใช ้ระด ับความมีน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิท ี่ .05 
ผลการวิจัยพบว่า

แรงจูงใจทางสังคมและจิตวิทยาด้านการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกันในสังคม 
การตอบสนองความต้องการความม ั่งคงปลอดภ ัยทางส ังคม และการตอบสนองความต้องการ 
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเข้าร่วมในกิจกรรมของสมาซิกสถานีวิทยุชุมชน 
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนแรงจูงใจด้านการตอบสนองความต้องการได้รับการยกย่อง มีอิทธิพล 
ต่อการต ัดส ินใจเข ้าร ่วมในก ิจกรรมของสมาซ ิกว ิทย ุช ุมชนอย ู่ในระด ับค ่อนข ้างต ํ่า และพบว่า 
กลุ่มสมาซิกสถานีวิทยุชุมชนเกิดขึ้นโดยมีสถานีวิทยุชุมชนเป็นศูนย์กลาง ความสัมพันธ์ระหว่างกัน 
ของสมาซิกจะเกิดขึ้นน้อย แต่ม ีความแนบแน่นและผูกพันเหมือนเป็นญาติพี่น ้อง มีการแสดงนํ้าใจ 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ส่วนการตัดสินใจเข้าร่วมกิจกรรมส่วนใหญ่ขึ้นอยู่ก ับระดับความพึงพอใจ 
ของสมาชิกแต่ละคน

ประภาวรรณ  วรรณบ ุตร (2543) ค ืก ษ าป ัจ จ ัย ท ีม่ ีผลต ่อประส ิทธ ิภาพในการ  
ปราบปรามอาชญากรรมในคดีอ ุฉกรรจ์ และละเท ือนขวัญของเจ ้าหน้าท ี่ตำรวจสายตรวจ สถานี 
ตำรวจนครบาลต ่างๆ ท ี่ส ังก ัดกองบ ัญ ชาการตำรวจนครบาลในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเก ็บ  
รวบรวมข ้อม ูลจากแบบสอบถาม จำนวน 2 00  ชุด และจากการส ัม ภ าษ ณ ์เจ ้าห น ้าท ี่ต ำรวจ  
ลายตรวจ จำนวน 10 คน แล ้วนำมาวิเคราะห ์หาค ่าร ้อยละ ค ่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ 
การทดสอบค่าไครัสแควร์ ผลการวิจัยพบว่า

ป ัจจ ัยท ี่ม ีผลต ่อประส ิทธ ิภาพ ในการปราบปรามอาชญ ากรรมในคด ีอ ุฉกรรจ ์ และ 
ละเท ือน ข ว ัญ ข องเจ ้าห น ้าท ี่ต ำรวจส ายตรวจ ได ้แก ่ ป ัจจ ัยด ้าน ความ พ ึงพ อใจใน ส ว ัส ด ิการ  
งบประมาณ  ความ ป ลอดภ ัยใน การท ำงาน  ความ ก ้าวห น ้าใน ท างราชการ การสนับลนุนจาก  
ผ ู้บ ังค ับบ ัญ ชา ร ะ ย ะ เว ล าใน ก ารป ราบ ป ราม อ าช ญ าก รรม แล ะแ รงจ ูง ใจ ใฝ ่ส ัม ฤ ท ธ ิ๋ใน ด ้าน  
ความคาดหวังที่จะทำงานให้สำเร็จ
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พจน ีย ์ ไซวาร ิล (2543) ศ ึก ษ าถ ึงภ ูม ิห ล ังท างด ้าน เศ รษ ฐ ก ิจแล ะส ังค ม ต ่างๆ  
และแรงจ ูงใจในการลงสม ัครร ับเล ือกต ั้งของผ ู้สม ัครสมาช ิกว ุฒ ิลภากร ุงเทพมหานคร จำนวน 
264 คน การเก็บข้อมูลในด้านภูม ิหลังใช้ข ้อมูลจากใบสมัคร เอกสารแนะนำตัว จากการส ัมภาษณ ์ 
และจากแหล่งอ ื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ล ่วนในด้านแรงจูงใจในการลงสมัครรับเล ือกตั้งใช ้ข ้อม ูลจากการ 
ส ัมภาษณ ์ผ ู้สม ัครจำนวนหน ึ่ง แล ะส ัม ภ าษ ณ ์ผ ู้ท รงค ุณ ว ุฒ ิท ี่เป ็น ก ล างจ าก ก ล ุ่ม ต ่างๆ  โดยม  ี
สมมติฐาน 2 ประการ คือ ประการแรก ผู้สม ัครล่วนมากมีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมสูง 
เป็นผู้ที่มีความสำเร็จสูงในหน้าที่การงาน ประการที่สอง ผู้สมัครส่วนมากมีแรงจูงใจในด้านชื่อเลียง 
เก ียรต ิยศ เป ็น ห ล ัก  ผ ล ก ารว ิส ัย ใน ด ้าน ภ ูม ิห ล ังพ บ ว ่า ผ ู้สม ัครส ่วน1ให ญ ่เป ็น ผ ู้ม ีลถาน ภ าพ  
ทางเศรษฐกิจและส ังคมส ูง และดำรงตำแหน ่งส ูงในหน ่วยงานต ่างๆ ลอดคล้องก ับสมมติฐาน  
ประการแรก ส ่วน แรงจ ูงใจในการลงสม ัครร ับ เล ือกต ั้งพ บว ่า ม ีแรงจ ูงใจหล ัก 4 ประเภท คือ 
1. แสวงหาชื่อเล ียงเก ียรติยศชื่งผ ู้สม ัครเห ็นว่าว ุฒ ิสภาเป ็นสถาบันอันทรงเก ียรติโดยเฉพาะที่มา 
จากการเลือกตั้ง 2. ความสำนึกในหน้าที่ของพลเมืองที่ต ้องการจะใช้ความรู้ความลามารถของตน 
ให ้เป ็นประโยชน ์ต ่อส ่วนรวม 3. แสวงห าอำน าจเพ ื่อผลป ระโยชน ์ของตน เองห รอกล ุ่ม  และ
4. ความคลั่งไคล้ทางการเมือง ท ั้งน ี้ผ ู้สม ัครส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการแสวงหาชื่อเลียงเกียรติยศ  
เป็นหลัก ซึ่งลอดคล้องกับสมมติฐานประการที่สอง

ธนธิดา ดิษยบุตร (2541) คืกษ'าปัจ'สัยที่มี'อิทธิพลต่อแรงจูง1ใจ'ในการปฏิบัติราชการ 
ของข้าราชการทหารเรือ โดยใช ้กรอบต ัวแปร9 ตัว ได้แก่ 1. ความยึดมั่นผูกพันต่ออาชีพทหารเรือ 
2. ความรู้ส ึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ ื่งพิงได้ 3. ความรู้ส ึกว่าหน่วยงานมีช ื่อเล ียง 4. ความคาดหวังที่ 
ต น ได ้ร ับ ก าร ต อ บ ส น อ งจ าก ห น ่ว ย งาน  5. ค ว าม ร ู้ส ึก ว ่าต น ม ีค ว าม ส ำค ัญ ต ่อ ห น ่ว ย ง าน
6. ความสำเร ็จในงาน 7. ล ักษณ ะของงานท ี่ปฏ ิบ ัต ิ 8. ความรับผิดชอบ และ 9. เง ินเด ือนและ 
สวัสดิการ กลุ่มต ัวอย่างท ี่ศ ึกษาเป ็นข ้าราชการชั้นส ัญญาบัตรและชั้นประทวน จำนวน 201 นาย 
ที่ส ังกัดกรมวิทยาศาสตร์ทหารเรือ สมมติฐานหลักของการวิส ัยครั้งน ี้ค ือ ช้าราชการทหารเรือที่ม ี 
ความยึดมั่นผูกพันต่ออาชีพทหารเรือ ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพิงได้ ความรู้สึกว่าหน่วยงาน 
มีชื่อเล ียง ความคาดหวังที่ตนได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้ส ึกว่าตนมีความสำคัญ  
ต่อหน ่วยงาน ค วาม ส ำเร ็จ ใน งาน  ล ักษณ ะของงาน ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิ ความรับผ ิดชอบ เง ินเด ือนและ  
สวัสดิการสูง จะม ีแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิราชการมากกว ่า ข ้าราชการทหารเร ือท ี่ม ีความยึดม ั่น  
ผูกพันต่ออาชีพทหารเรือ ความรู้ส ึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ ื่งพิงได้ ความรู้ส ึกว่าหน่วยงานมีชื่อเลียง 
ความคาดหวังที่ตนได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้ส ึกว่าตนมีความสำคัญต่อหน่วยงาน 
ค วาม ส ำเร ็จ ใน งาน  ล ักษ ณ ะของงาน ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิ ความร ับผ ิดชอบ เง ิน เด ือน และสว ัสด ิการต ํ่า  
ผลการวิสัยพบว่า สมมติฐานทุกข้อเป็นไปตามข้อสมมติฐานการวิสัยที่ตั้งไว้
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ศ ร ีศ ัก ด  ค ัม ภ ีร ญ า ณ  (2540) ศึกษาแรงจูงใจในการเป็นลมาซิกสภาผู้แทนราษฎร 
ที่มาจากการเลือกตั้งวันที่ 17 พฤศจิกายน 2539 โดยศึกษาเซิงปริมาณ จำนวน 104 คน และ 
ศึกษาเซิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จำนวน 19 คน มีลมมติฐานการวิจัยว่า 
นักการเมืองระดับต่างๆ มีแรงจูงใจและความต้องการท่ีจะเป็นสมาซิกสภาผู้แทนราษฎรเก่ียวเน่ือง 
กับผลประโยชน์ทางอำนาจ ชื่อเลียง เกียรติยศ และแสดงออกซ่ึงบทบาททางการเมือง เพ่ือสร้าง 
เอกลักษณ์เฉพาะตัวให้เป็นที่รู้จักแก่ลาธารณะต่อไป และบุคคลช้ันนำทางการเมืองมืส่วนต่อการ 
เป็นแม่แบบทางบทบาทและบุคลิกภาพท่ีแสดงออกทางการเมือง ผลการศึกษาพบว่า

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการเป็นสมาซิกสภาผู้แทนราษฎรกับตัวแปรเพศ 
และตัวแปรการประกอบธุรกิจส่วนตัวของนักการเมืองมีความสัมพันธ์กันอย่างมืนัยสำคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 ส่วนการศึกษาเซิงคุณภาพพบว่า นักการเมืองมีแรงจูงใจที่ต้องการเข้ามาเป็น 
สมาซิกสภาผู้แทนราษฎรด้วยแรงจูงใจ 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ จะช่วยเหลือสังคม และกระทำไป 
เพราะมีจิตสำนึกทางการเมือง กับอีกประเภทหน่ึง เนื่องมาจากการรักษาผลประโยชน์ของตน 
เพื่อชื่อเลียง เกียรติยศ ซึ่งมีความสอดคล้องกับลมมติฐานข้อที่ 1 และเมื่อนักการเมืองได้เป็น 
ลมาซิกลภาผู้แทนราษฎรแล้ว ส่วนใหญ่มีความต้องการสร้างบทบาททางการเมืองของตนให้เป็นท่ี 
ยอมรับมากขึ้น โดยอาจยึดรูปแบบทางการเมืองของนักการเมืองชั้นนำมาเป็นแนวทาง 
ซ่ึงลอดคล้องกับลมมติฐานท่ีต้ังไว้ในข้อท่ี 2

ธ น ว ัฒ น ์ ต ั้ง ว ง ษ ์เ จ ร ิญ  ( 2 5 3 9 )  ศ ึ ก ษ า แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ข อ ง ต ำ ร ว จ  

ช ั ้ น ส ั ญ ญ า บ ั ต ร  โ ด ย ใ ช ้ ก ร อ บ ต ั ว แ ป ร จ ำ น ว น  8  ต ั ว  ไ ด ้ แ ก ่  ง า น  ค น  โ อ ก า ส  ล ภ า พ แ ว ด ล ้ อ ม  ส ว ั ส ด ิ ก า ร  

ก า ร บ ร ิ ห า ร ง า น  ค ว า ม ม ั ่ น ค ง  แ ล ะ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ท า ง ส ั ง ค ม  โ ด ย เ ป ร ี ย บ เ ท ี ย บ ร ะ ห ว ่ า ง ต ำ ร ว จ ท ี ่ ท ำ ห น ้ า ท ี ่  

อ า จ า ร ย ์ ใ น โ ร ง เ ร ี ย น น า ย ร ้ อ ย ต ำ ร ว จ แ ล ะ ต ำ ร ว จ ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ล า ย ป ้ อ ง ก ั น แ ล ะ ป ร า บ ป ร า ม  

อ า ช ญ า ก ร ร ม ใ น ก อ ง ป ร า บ ป ร า ม  จ ำ น ว น  2 0 0  ค น  ห น ่ ว ย ง า น ล ะ  1 0 0  ค น  โ ด ย ไ ม ่ ไ ด ้ แ ย ก เ พ ศ  ช ั ้ น ย ศ  

แ ล ะ ร ะ ด ั บ ก า ร ศ ึ ก ษ า  ล ม ม ต ิ ฐ า น ห ล ั ก ข อ ง ก า ร ว ิ จ ั ย เ ร ื ่ อ ง น ี ้  ค ื อ  ต ำ ร ว จ ท ี ่ ท ำ ห น ้ า ท ี ่ อ า จ า ร ย ์ ไ น โ ร ง เ ร ี ย น  

น า ย ร ้ อ ย ต ำ ร ว จ  ม ี แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ด ้ า น ง า น  ค น  โ อ ก า ล  ล ภ า พ แ ว ด ล ้ อ ม  ล ว ั ล ด ิ ก า ร  

ก า ร บ ร ิ ห า ร ง า น  ค ว า ม ม ั ่ น ค ง  แ ล ะ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ท า ง ส ั ง ค ม  ม า ก ก ว ่ า ต ำ ร ว จ ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ล า ย ป ้ อ ง ก ั น  

แ ล ะ ป ร า บ ป ร า ม อ า ช ญ า ก ร ร ม ใ น ก อ ง ป ร า บ ป ร า ม  ผ ล ก า ร ว ิ จ ั ย พ บ ว ่ า  ส ม ม ต ิ ฐ า น ท ุ ก ข ้ อ เ ป ็ น ไ ป ต า ม  

ส ม ม ต ิ ฐ า น ท ี ่ ต ั ้ ง ไ ว ้  ย ก เ ว ้ น ข ้ อ ท ี ่  1 ค ื อ  ด ้ า น ง า น
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ด ุส ิต  ส ุข ป ร ะ เส ร ิฐ  (2539) ศึกษาแรงจูงใจท ี่ล่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยของ 
นักมวยไทยนักศึกษา นักมวยไทยสมัครเล่น และนักมวยไทยอาชีพ และเปรยบเทียบแรงจูงใจ 
ภายใน แรงจูงใจภายนอกที่ส่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยของนักมวยไทยนักศึกษา นักมวยไทย 
สมัครเล่น และนักมวยไทยอาชีพ กลุ่มตัวอย่าง คือ นักมวยไทย 3 กลุ่ม จำแนกเป็นนักมวยไทย 
นักศึกษา 71 คน นักมวยไทยสมัครเล่น 40 คน และนักมวยไทยอาชีพ 82 คน รวม 193 คน โดยใช้ 
การลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เครองมือท่ีใช้คือแบบลอบถามแรงจูงใจ เพ่ือนำมาหาค่าเฉลี่ย 
ค่าร้อยละวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าที ผลการวิจัยพบว่า

1. แรงจูงใจท่ีล่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยของนักมวยท้ังหมดอยู่ในระตับสูง
2. แรงจูงใจภายในที่ล่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยของนักมวยไทยนักศึกษา 

สูงกว่านักมวยไทยสมัครเล่น และนักมวยไทยอาชีพสูงกว่านักมวยไทยสมัครเล่นอย่างมืนัยสำคัญ 
ท่ีระดับ .05 ส่วนนักมวยไทยนักศึกษาและนักมวยไทยอาชีพไม่แตกต่างคัน และแรงจูงใจภายนอก 
ที่ล่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยของนักมวยไทยนักศึกษาคับนักมวยไทยสมัครเล่น นักมวยไทย 
นักศึกษาคับนักมวยไทยอาชีพ และนักมวยไทยสมัครเล่นคับนักมวยไทยอาชีพไม่แตกต่างคัน 
อย่างมืนัยสำคัญท่ีระดับ .05

3. แรงจูงใจท่ีล่งผลต่อการเป็นนักมวยไทยท้ัง 19 ด้านของนักมวยไทยนักศึกษา 
คับนักมวยไทยสมัครเล่น นักมวยไทยนักศึกษาคับนักมวยไทยอาชีพ และนักมวยไทยสมัครเล่นคับ 
นักมวยไทยอาชีพไม่แตกต่างคันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .05

4. นักมวยไทยนักศึกษาและนักมวยไทยอาชีพมีแรงจูงใจภายในสูงกว่าแรงจูงใจ 
ภายนอก ส่วนนักมวยไทยสมัครเล่นมีแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกไม่แตกต่างคันอย่างมี 
นัยสำคัญท่ีระดับ .05

ผ ล ง า น ว ิจ ัย ใ น ต ่า ง ป ร ะ เท ศ

A rtm an, Elaine M. (2003) ศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านแรงจูงใจท ี่ล่งผลต่อการแก้ปัญหา 
การต่อต้านการลอนทางไกลของคณาจารย์หลักสูตรบริหารธุรกิจระดับอุดมศึกษา สรุปได้ว่า

1. เป็นการพยายามศึกษาเพื่อตอบคำถามว่า อะไรคือตัวกำหนดแรงจูงใจ 
ที่จะช่วยให้คณาจารย์พยายามที่จะพัฒนาการเรียนการลอนหลักสูตรแบบทางไกล (Online) 
โดยใช้เครีอข่ายการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

2. ผลการสำรวจความคิดเห ็นผ ู้ท ี่เก ี่ยวช ้องค ับสถาบ ันอ ุดมศ ึกษาจาก 
400 สถาบันหรือคณะท่ีสอนหลักสูตรแบบทางไกล พบว่า แรงจูงใจทั้งจากภายในและภายนอก 
รวมท้ังการสนับสนุนล่งเสริมของสถาบัน จะเป็นปัจจัยกระตุ้นแรงจูงใจให้คณาจารย์เช้าร่วม
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การจัดการเรียนการลอนทางไกล ในทางตรงกันข้ามความไม่เห็นด้วยซึ่งเป็นปัจจัยภายใน 
และการไม่ส่งเสรมลนับลนุนของสถาบัน จะเป็นตัวลดแรงจูงใจของคณาจารย์ท่ีจะเข้าร่วมการจัด 
การเรียนการสอนทางไกล ตังน้ัน การเพิ่มการช่วยเหลือโดยการส่งเลริมลนับลนุนจากลถาบัน 
รวมทั้งการจัดปัจจัยกระตุ้นแรงจูงใจจากภายนอกโดยเฉพาะจากผู้บริหาร จะส่งผลให้คณาจารย์ 
ต่ืนตัวท่ีจะเข้าร่วมโครงการจัดการเริยนการลอนทางไกลได้

Edwards, Edith Anderson (2003) ศึกษาเร่ืองความผูกพันและแรงจูงใจของครูผู้มี 
ประลบการณ์ : ความเก่ียวพันกับโรงเริยน สรุป,ได้,ว่า

1. เกิดลถานการณ์ขาดแคลนครูในโรงเริยนรัฐของสหรัฐอเมริกา ทำให้มีความ 
ต้องการครูอาวุโสที่มีประสบการณ์เดยมองว่าประลบการณ์และภูมิปัญญาเป็นปัจจัยสำคัญที่จะ 
ล่งผลถึงความฉลาดของนักเริยน

2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ครูเป็นการ 
ส่วนตัว จำนวน 21 คนท่ี Knox County, Tennessee โดยมุ่งเน้นด้านการใช้ภูมิปัญญาและ 
ความเป็นวิชาชีพ

3. ครูได้ให้ข้อมูลและข้อเสนอแนะเช่นเดียวกับผู้บริหารและกลุ่มผลประโยชน์ 
อ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวข้อง โดยเห็นว่ามีความจำเป็นท่ีจะต้องจูงใจและรักษาครูท้ังหมดไว้ ไม่ว่าจะเป็นครูท่ีมี 
ประลบการณ์หรือครูผึเกหัด และความรู้ตังกล่าวได้นำมาส่การจัดการศึกษาโดยคำนึงถึงมูลค่าหรือ 
ประโยชน์สูงสุดในการใช้ทรัพยากรของประเทศเป็นสำคัญ

Faber, Randall Scott (2003) คักษาเรองแรงจูงใจและระตับข้ันของการพัฒนา 
ในการเรียนเปียโน สรุปได้ว่า

1. ในการศึกษามุ่งวิเคราะห์เกี่ยวกับบทบาทและค่านิยมของเด็กนักเรียน 
ในการเรียนเปียโน

2. ข้อมูลที่ได้มาจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเป็นนักเรียนจำนวน 30 คน 
ท่ีเรียนเปียโนในระตับปีท่ี6 หรือสูงกว่าน้ัน โดยมีตัวแปรคือ ศักยภาพ การเสริมแรง และการนับถือ 
ตนเอง พบว่ามีปฏิสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการเรียนเปียโน ส่วนตัวแปรชุดที่ลอง พบว่า 
มีปฎิสัมพันธ์กันระหว่างระตับของแรงจูงใจกับความทุ่มเท

จากการศึกษาพบว่า บทเรียนเปียโนสำหรับเด็กได้มีการพัฒนาให้เหมาะลมกับ 
เด็กนักเรียนที่มีทัศนคติเชิงบวกต่อการเรียนเปียโนอยู่แล้ว การลร้างความภูมิใจและการนับถือ 
ตนเอง มีส่วนทำให้นักเรียนมีแรงจูงใจในการเรียนเพิ่มขึ้น อีกทั้งการเรียนเปียโนตั้งแต่ยังเด็ก 
จะมีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนาการเรียนรู้ในวัยผู้ใหญ่
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นอกจากน้ี ผู้วิจัยยังให้ข้อเลนอแนะว่า การศึกษาในประเด็นดังกล่าวลามารถขยายผล 
ให้ครอบคลุมไปถึงเร่ืองแรงจูงใจของครูลอนดนตรีท่ีมีทักษะทางด้านการสอน ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจ 
โดยลอนให้สนุก ยั่วยุให้นักเรียนเกิดความอยากเรียนรู้ จะล่งผลต่อการดึงความสามารถที่มีอยู่ 
ในตัวเด็กออกมาได้อีกด้วย

C arp en te r  ( อ ้ า ง ถ ึ ง ใ น  ธ น ธ ิ ด า  ด ิ ษ ย บ ุ ต ร ,  2 5 4 1 ) ไ ด ้ ท ำ ก า ร ว ิ จ ั ย เ ร ื ่ อ ง ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์  

ร ะ ห ว ่ า ง ล ั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น  แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  แ ล ะ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ข อ ง ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ร ะ ด ั บ ก ล า ง  

ข อ ง โ ร ง เ ร ี ย น พ ย า บ า ล ร ะ ด ั บ ป ร ิ ญ ญ า ต ร ี  พ บ ว ่ า  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ว ิ ท ย า ล ั ย พ ย า บ า ล ร ะ ด ั บ ก ล า ง ข อ ง  

ล ห ร ั ฐ อ เ ม ร ิ ก า พ ึ ง พ อ ใ จ ก ั บ ค ว า ม ม ั ่ น ค ง ข อ ง ง า น ท ี ่ ท ำ  อ ั น เ ป ็ น ง า น ท ี ่ ต ร ง ก ั บ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ข อ ง พ ว ก เ ข า  

ท ี ่ เ ป ิ ด โ อ ก า ล ใ ห ้ เ ร ี ย น ร ู ้ แ ล ะ ท ้ า ท า ย ค ว า ม ล า ม า ร ถ ข อ ง พ ว ก เ ข า  พ ว ก เ ข า จ ะ พ ึ ง พ อ ใ จ ม า ก ห า ก เ ข า ม ี  

ค ว า ม เ ป ็ น อ ิ ส ร ะ  พ ึ ่ ง ต น เ อ ง  แ ล ะ ม ี เ ส ถ ี ย ร ภ า พ ใ น ก า ร ต ั ด ส ิ น ใ จ ม า ก ก ว ่ า ท ี ่ จ ะ ไ ด ้ ร ั บ ง า น ท ี ่ พ ึ ง พ อ ใ จ ห ร ื อ  

ได้ร ั บ ก า ร ต อ บ ล น อ ง ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร จ า ก ห น ่ ว ย ง า น

S y n d er (อ้างถึงใน ธนธิดา ดิษยบุตร, 2541) ได้ทำการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและความ 
พอใจในการทำงานของคณาจารย์คณะคิลปศาลตรในมหาวิทยาลัย พบว่า คณาจารย์มีความ 
พึงพอใจมากกับความคิดริเริ่มในการทำงาน ค่านิยมทางคิลปกรรม และความรับผิดชอบต่อการ 
ทำงาน แต่มีความพึงพอใจน้อยท่ีลุดกับนโยบายของคณะ และค่าตอบแทนในการทำงาน

Tomi (1985) ได้ทำการศึกษาเรื่องความเป็นผู้นำและแรงจูงใจในลักษณะความเป็น 

ผู้นำที่แสดงให้เห็น และความพอใจท ี่เก ิดจากการตอบลนองความต้องการของคณะต่างๆ 

ในมหาวิทยาลัยอาครอน พบว่า แรงจูงใจเกิดจากการได้รับการตอบลนองความต้องการทางด้าน 

ความมั่นคง ลังคม ความนับถือ การเป็นอิลระ และความลมหวังในชีวิต และพบต่อไปอีกว่า 

พฤติกรรมการเป็นผู้นำที่น่าเคารพนับถือและมีความคิดริเริ่มสูงจะทำให้ได้รับการตอบลนองความ 

ต้องการจากคณะเป็นอย่างดีและช่วยสร้างแรงจูงใจได้ดีท่ีลุด
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Jamann (อ้างถึงใน ธนวัฒน์ ตั้งวงษ์เจริญ, 2539) ได้ทำการคืกษาเร่ืองความพึงพอใจ 
และไม่พึงพอใจในงานพยาบาลท่ีอยู่ในโครงการ N.S.B. พบว่า

1. มีองค์ประกอบ 13อย่างท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในงานคือ
1.1 ลักษณะงาน
1.2 ผลลัมฤทธ๋ึของงาน
1.3 การใช้ความรู้ ความสามารถ
1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
1.5 ความม่ันคงในงาน
1.6 งานท่ีท้าทายความลามารถ
1.7 การได้รับการยอมรับ
1.8 ความก้าวหน้า
1.9 ความสัมพันธ์กับผู้บริหารท่ีรับผิดชอบ
1.10 เทคนิคในการนิเทศ
1.11 เทคนิคในการควบคุมงาน
1.12 ลถานภาพของงาน
1.13 ระดับวุฒิ

2. องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน คือ นโยบายการบริหารงานและ 
งานส่วนตัวท่ีบ้าน

3. องค์ประกอบท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ การทำงานเป็นกลุ่ม 
การเลอ'นตำแหน่ง และผลประโยชน์ท่ีได้รับ

4. องค์ประกอบท่ีสำคัญท่ีสุด คือ ลักษณะงาน ผลสัมฤทธ๋ึฃองงาน การมีโอกาสได้ใช้ 
ความรู้ความลามารถ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในงาน และงานที่ท้าทาย
ความลามารถ
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ก ร อ บ แ น ว ค ิด ใน ก าร ว ิจ ัย

จากทฤษฎี ผลงานวิจัย หนังลือ และเอกสารท่ีเก่ียวข้องดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ทำให้ผู้วิจัย 
ลามารถสร้างกรอบแนวคิดและกำหนดตัวแปรในการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรระหว่างมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชนไต้ดังน้ี

ต ัว แ ป ร ต าม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต ัว แ ป ร อ ิส ร ะ

1. บุคลากร 

ความรับผิดชอบ

เงินเดือนและสวัสดิการ 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

โอกาส

2. ความม่ันคงในงาน 

ความต้องการทางสังคม

ส ม ม ต ิฐ า น ก าร ว ิจ ัย

จากกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถตั้งสมมติฐานที่ใช้ในการศึกษา 
เปรียบเทียบเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐและ 
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกซน ดังน้ี

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกซนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านบุคลากร 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านโอกาส 
มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ
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สมมติฐานท่ี 2 บ ุคลากรในมหาว ิทยาล ัยของร ัฐม ีแรงจ ูงใจในการปฏ ิบ ัต ิงาน 
ด้านความม่ันคงในงาน และด้านความต้องการทางลังคม มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกซน

ค ำ อ ธ ิบ า ย ส ม ม ต ิฐ า น

1. บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านบุคลากร ด้านความ 
รับผิดชอบ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน และด้านโอกาส มากกว่า 
บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ

ด้านบุคลากร
จ า ก ก า ร ส ื ก ษ า ฃ อ ง  ว ิ โ ร จ น ์  ส า ร ร ั ต น ะ  ( 2 5 2 6 )  แ ล ะ ล ง ค ร า ม  เ ส ง ี ่ ย ม พ ั ก ต ร ์  ( 2 5 2 3 )  พ บ ว ่ า  

ส ิ ่ ง ท ี ่ ส ำ ค ั ญ ท ี ่ ล ุ ด ท ี ่ ท ำ ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ค ื อ  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ผ ู ้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า แ ล ะ  

เ พ ื ่ อ น ร ่ ว ม ง า น  ซ ึ ่ ง เ ป ร ี ย บ ไ ด ้ ก ั บ ก า ร ส น ั บ ส น ุ น ท า ง ส ั ง ค ม ข อ ง บ ุ ค ค ล  เ พ ร า ะ ใ น ร ะ ห ว ่ า ง ก า ร ท ำ ง า น  

บ ุ ค ค ล จ ะ ม ี ป ฏ ิ ส ั ม พ ั น ธ ์ ต ่ อ ก ั น ท ั ้ ง ก ั บ ผ ู ้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ผ ู ้ ใ ต ้ บ ั ง ค ั บ บ ั ญ ช า  ต ล อ ด จ น เ พ ื ่ อ น ร ่ ว ม ง า น  

ม ี ม ิ ต ร ภ า พ อ ั น ด ื ต ่ อ ก ั น  ใ ห ้ ค ว า ม ร ่ ว ม ม ื อ  ช ่ ว ย เ ห ล ื อ ซ ึ ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  ถ ้ า บ ุ ค ค ล ม ี โ อ ก า ส ท ี ่ จ ะ ส ร ้ า ง  

ป ฏ ิ ส ั ม พ ั น ธ ์ อ ั น ด ี ก ั บ ผ ู ้ อ ื ่ น ใ น ท ี ่ ท ำ ง า น ใ ห ้ ม า ก ท ี ่ ล ุ ด  ม ี เ ป ้ า ห ม า ย ห ร ี อ ว ั ต ถ ุ ป ร ะ ส ง ค ํ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ร ่ ว ม ก ั น  

ม ี ค ว า ม ค ิ ด เ ห ็ น ท ี ่ ส า ม า ร ถ ย อ ม ร ั บ ซ ึ ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น ไ ด ้  ก ็ จ ะ ก ่ อ ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ แ ล ะ ม ี แ ร ง จ ู ง ใ จ  

ใ น ก า ร ท ำ ง า น  แ ต ่ ห า ก ม ี ค ว า ม ข ั ด แ ย ้ ง ก ั น  ไ ม ่ ช ่ ว ย เ ห ล ื อ ซ ึ ่ ง ก ั น แ ล ะ ก ั น  ห ร ี อ ม ี ล ั ม พ ั น ธ ภ า พ ท ี ่ 1ไ ม ,ด ี  

ต ่ อ ก ั น แ ล ้ ว  ก ็ จ ะ ล ่ ง ผ ล ท ำ ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม ไ ม ่ พ ึ ง พ อ ใ จ แ ล ะ ไ ม ่ ม ี แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น  ด ั ง น ั ้ น  

ห า ก พ ิ จ า ร ณ า ถ ึ ง ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ท ี ่ บ ุ ค ล า ก ร ใ น ห น ่ ว ย ง า น ม ี ต ่ อ ก ั น ต า ม ท ี ่ อ ้ า ง ถ ึ ง ข ้ า ง ต ้ น  ผ ู ้ ว ิ จ ั ย จ ึ ง ค า ด ว ่ า  

บ ุ ค ล า ก ร ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ อ ก ช น น ่ า จ ะ ม ี แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ด ้ า น บ ุ ค ล า ก ร  ม า ก ก ว ่ า  บ ุ ค ล า ก ร  

ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ข อ ง ร ั ฐ

ด้านความรับผิดชอบ
จากการศึกษาของ นงนุช รุ่งกล่ิน (2530) พบว่า ความรับผิดชอบเป็นปัจจัยท่ีทำให้ 

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระคับมาก แต่เป็นท่ีทราบกันโดยท่ัวไปว่าการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในภาคราชการล่วนใหญ่จะเป็นแบบเข้าชามเย็นชาม ไม่ค่อยมีความกระตือรีอร้น 
ในการทำงานเท่าท่ีควร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ามีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีน้อยกว่าเม่ือเปรียบเทียบกับ 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในภาคเอกชน จึงทำให้ผู้วิจัยคาดว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกซนน่าจะมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ
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ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
จากการสืกษาฃอง จารุภรณ์ ๓าธะทัต (2531) พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจ 

ในการทำงานโดยเฉพาะในส่วนมูลเหตุของการลาออกและการโอนย้ายงานน้ันเกิดจากการไม่ได้ 
รับการตอบลนองในปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม ซ่ึงหากบุคคลได้รับ 
เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนในการทำงานท่ีเหมาะลมแล้ว ย่อมทำให้บุคคลน้ันทำงานอย่าง 
เต็มประสิทธิภาพ นอกจากน้ีเงินเดือนและสวัสดิการยังถือได้ว่ามีความสำคัญย่ิงต่อบุคคลในทุก 
หน่วยงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรอภาคเอกชน เน่ืองจากเป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อการดำรงชีวิตอยู่ของมนุษย์ และจากปัญหาความเหลื่อมลํ้าในด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ระหว่างหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่ม ีอยู่ในสังคม ทำให ้ผ ู้ว ิจ ัยคาดว่าบ ุคลากร 
ในมหาวิทยาลัยเอกชนน่าจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มากกว่า 
บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ

ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน
จากการดืกษาของ นิตยา หลานไทย (2531) พบว่า บรรยากาศขององค์การโดยรวม 

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงาน เพราะสภาพแวดล้อมในการทำงานโดยเฉพาะ 
บรรยากาศที่เอื้อต่อการทำงานจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่น ผูกพัน และภาคภูมิใจ 
ในหน่วยงานของตน เน่ืองจากทุกคนจะใช้เวลาส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานท่ีทำงานมากกว่า 
ที่บ้านนอกจากนี้ความพร้อมของสิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่างๆ เซ่นโต๊ะเก้าอี้ 
โทรคัพท์โทรสาร คอมพิวเตอร์ฯลฯ จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างย่ิง ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงความพร้อมของหน่วยงานเอกซน 
ในด้านน้ี จึงทำให้ผู้วิจัยคาดว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกซนน่าจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ

ด้านโอกาส
จากการศึกษาของ ประพจน์ น์นทรามาศ (2524) พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ 

ความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับสิ่งที่ลมพงค์ 
เกษมสิน กล่าวไว้ว่า ความเจรณก้าวหน้าย่อมเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนาของทุกคนในการปฏิบัติงาน 
ทุกระดับช้ัน ดังน้ัน ผู้บริหารจึงควรให้โอกาสบุคลากรได้ก้าวหน้าในงานท่ีเขาปฏิบัติอยู่ ให้โอกาส 
ได้รับความรู้ ความลามารถจากการทำงาน ตลอดจนโอกาสจากการเช้าแกอบรม สัมมนา หรือ 
การศึกษาต่อ เพื่อแสวงหาความรู้ได้อย่างเต็มที่ ถือเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร 
ได้อีกทางหน่ึง จากความพร้อมของมหาวิทยาลัยเอกชนในด้านการเงินและความคล่องตัวในการ 
บริหารการเงิน จึงทำให้ผู้วิจัยคาดว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชนน่าจะมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานด้านโอกาส มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐ
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2. บุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงาน 
และด้านความต้องการทางลังคม มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน

ด้านความม่ันคงในงาน
จากการศึกษาของ ปราณี อารยะศาสตร์ (2519) และ Guilford & Gray (1970) พบว่า 

ส่ิงท่ีสำคัญท่ีลุดท่ีเป็นตัวกำหนดความพึงพอใจในการทำงาน คือ ความม่ันคงในการทำงาน ซ่ึงเป็น 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความม่ันคงในการทำงาน ความย่ังยืนของอาชีพ และความม่ันคงของ 
หน่วยงาน โดยเชื่อมั่นว่าเมื่อเข้าทำงานแล้วหน่วยงานจะไม่ทอดทิ้งและลามารถปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานแห่งน้ีได้ตลอดไป การท่ีหน่วยงานของรัฐมักจะมีความม่ันคงมากกว่าหน่วยงานของ 
ภาคเอกชน จึงทำให้ผู้วิจัยคาดว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐน่าจะมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานด้านความม่ันคงในงาน มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน

ด้านความต้องการทางสังคม
จากการศึกษาของ ธนวัฒน์ ต้ังวงษ์เจริญ (2539) และ Tomi, Violet Eugenia (1985) 

พบว่า ปัจจัยหน่ึงท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ความต้องการทางสังคม ซ่ึงเป็นความ 
ต้องการในด้านชื่อเลียง เกียรติยศ การยกย่องชมเชย และการยอมรับนับถือทั้งจากบุคคลและ 
สังคมท่ีทุกคนแสวงหา ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาส่วนใหญ่จะเห็นได้ว่าผู้ที่ทำงานในหน่วยงาน 
ภาครัฐมักจะได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องให้เกียรติ และมีสถานภาพทางสังคมสูง จึงทำให้ผู้วิจัย 
คาดว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐน่าจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการ 
ทางสังคม มากกว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน

น ิย า ม ศ ัพ ท ์

แ ร ง จ ู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  ห ม า ย ถ ึ ง  ส ิ ่ ง เ ร ้ า ห ร ื อ ส ิ ่ ง แ ว ด ล ้ อ ม ท ี ่ ม า ก ร ะ ต ุ ้ น ใ ห ้ ต ้ อ ง ก า ร ท ำ ง า น  

เ ซ ่ น  ค ำ ช ม เ ช ย  ค ำ ต ำ ห น ิ  ก า ร ล ง โ ท ษ  ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ เ พ ื ่ อ น ร ่ ว ม ง า น  ก า ร ไ ด ้ ร ั บ ก า ร ย อ ม ร ั บ น ั บ ถ ื อ  

แ ล ะ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น  เ ป ็ น ต ้ น

บ ุ ค ล า ก ร ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ข อ ง ร ั ฐ  ห ม า ย ถ ึ ง  อ า จ า ร ย ์ แ ล ะ เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ท ุ ก ค น ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  

ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย ร า ซ ก ั ฏ แ ห ่ ง ห น ึ ่ ง ใ น เ ข ต ก ร ุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร

บ ุ ค ล า ก ร ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ อ ก ช น  ห ม า ย ถ ึ ง  อ า จ า ร ย ์ แ ล ะ เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ ท ุ ก ค น ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  

ใ น ม ห า ว ิ ท ย า ล ั ย เ อ ก ช น แ ห ่ ง ห น ึ ่ ง ใ น เ ข ต ก ร ุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร
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บุคลากร หมายถึง ผู้คนท่ีอยู่รอบตัว เช่น ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน

ความรับผิดชอบ หมายถ ึง การปฏ ิบ ัต ิหน ้าท ี่ท ี่ได ้ร ับมอบหมายท ั้งงานประจำและงานพ ิเศษ 
ด ้วยความร ู้ ความลามารถ ขยันตั้งใจ และม ีความลำน ึกในหน ้าท ี่จนบรรล ุเป ้าหมายท ี่ต ั้งไว ้

เง ินเด ือนและสวัสด ิการ หมายถ ึง ผลตอบแทนในรูปของเง ิน เด ือนได ้ร ับจากการปฏ ิบ ัต ิงาน 
และผลตอบแทนจากการปฏิบ ัต ิงานเป็นกรณีพ ิเศษในรูปของสวัสดิการต่างๆ ที่หน่วยงานจัดให้ เช่น ค่า 
ล่วงเวลา

สภาพ แวดล ้อมใน การทำงาน  ห ม ายถ ึง  สถาน ท ี่ท ำงาน  บรรยากาศรอบๆ ตัว และอ ุปกรณ ์ 
ก ารท ำงาน เช ่น โต ๊ะท ำงาน เก ้าอ ี้เค ร ื่อ ง เข ียน ค อ ม พ ิว เต อ ร ์โท รศ ัพ ท ์โท รส ารเป ็น ต ้น

โอกาส ห ม ายถ ึง  โอ ก าส ท ี่จะ เจร ิญ ก ้าวห น ้า  ได ้ร ับ ค วาม ด ีค วาม ช อ บ  ห ร ิอโอกาสใน การ 
ปร ับ เปล ี่ยนหน ้าท ี่การงานให ้ส ูงข ึ้นตามความร ู้ ค วาม ล าม ารถ ท ี่ม ีอย ู่ รวมท ั้งโอกาสในการศ ึกษาต ่อ 
แ ล ะ โ อ ก า ส ใ น ก า ร เข ้า แ ก อ บ ร ม ห ล ัก ส ูต ร ต ่า ง ๆ  ห ร ิอ ร ่ว ม ส ัม ม น า ท ั้ง ใ น แ ล ะ น อ ก ห น ่ว ย ง า น  
เพ ื่อ เพ ิ่มพ ูนความร ู้ ความสามารถ

ค ว าม ม ั่น ค ง ใ น ง าน  ห ม าย ถ ึง  ค ว าม ร ู้ส ึก ข อ ง บ ุค ค ล ท ี่ม ีต ่อ ค ว า ม ม ั่น ค ง ใ น ก า ร ท ำ ง า น  
ความย ั่งย ืน ของอาช ีพ  และความม ั่น คงของห น ่วยงาน  โดยเช ื่อม ั่น ว ่าห น ่วยงานจะไม ่ล ้มง ่ายๆ และ 
ม ั่นใจได ้ว ่าเม ื่อ เข ้าทำงานแล ้วหน ่วยงานจะไม ่ทอดท ิ้งเรา โดยท ี่เราลามารถปฏ ิบ ัต ิงานใน ห น ่วยงาน  
แห่งนี้ได้ตลอดไป

ค ว าม ต ้อ งก ารท างส ังค ม  ห ม ายถ ึง  ค ว าม ต ้อ งก าร ช ื่อ เล ีย ง  เก ียรต ิยศ  ก ารยก ย ่อ งช ม เช ย 
และการยอมรับน ับถ ือจากบ ุคคลท ั้งในและนอกหน ่วยงาน ตลอดจนสังคม

X  บ ั 2  ไท์ว่ 635<2>'9
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