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บทที ่1 

บทน ำ 
 

องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด ตอ้งอาศยัปัจจยัท่ี

ส าคญัหลายอยา่งโดยเฉพาะอยา่งยิง่คือ พนกังาน ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัมากอยา่งหน่ึง พนกังานจะมี

ส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องคก์รสามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นก าลงัส าคญัในการ

น าพาองคก์รขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้สู้เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

ส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ท่ีองคก์รตอ้งใหค้  านึงถึงคือ การเพิ่มแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน เพื่อสร้างความพึงพอใจ 

และก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของพนกังานเพิ่มข้ึน ดว้ยเหตุน้ีเองการ

สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ และเป็นกุญแจส าคญัท่ี

ท าใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความเป็นผูน้ าในการท าธุรกิจ แต่ในทางกลบักนั หากพนกังานหรือบุคลากรในองคก์ร

เกิดความรู้สึกอึดอดัใจ ไม่สบายใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีตนเองท า พนกังานหรือบุคลากรเหล่านั้นก็จะไม่เกิด

ความจงรักภกัดี ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง การท างานชา้ลง หยดุชะงกั ขาดความต่อเน่ือง และ

อาจส่งผลใหพ้นกังานหรือบุคคลเหล่านั้นลาออกจากองคก์ร การท่ีองคก์รมีการลาออกของพนกังานสูง ก็เป็น

การสูญเสียภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของผูท่ี้จะมาลงทุนกบัองคก์ร 
 

ในองคก์รซ่ึงมีบุคลากรท่ีท างานร่วมกนัและมีความเก่ียวพนัธ์กนัดา้นงาน “การบรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวไ้ดคื้อตอ้งพึ่งพาบุคลากรซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัท่ีสุดในองคก์ร” [1] เพราะ
บุคลากรเป็นเสมือนจกัรกลหรือกลไกลส าคญัท่ีจะผลกัดนัการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รใหส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคไ์ด ้ หากมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพก็จะท าใหก้ารบริหารงานยิง่ง่ายข้ึน ความส าคญัของคนในการ
ปฏิบติังานนั้น คนท่ีไดรั้บแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง มีความพยายามท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความภูมิใจเม่ือส่ิงท่ีท าเกิดความส าเร็จ  บุคคลท่ีไดรั้บแรงจูงใจมาก ก็จะคน้หาวธีิในการ
เพิ่มทกัษะ และความพยายามท่ีจะบริหารงานโดยใชท้กัษะนั้นใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด   
 

การท่ีจะพฒันาและส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสุขในการท างาน จ าเป็นตอ้งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน คือ แรงจูงใจ
ในการท างาน ตามแนวคิดของ Herzberg (1973) อธิบายวา่แรงจูงใจในการท างานเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกในดา้นท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน ซ่ึงมี 2 ประการคือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
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ค ้าจุน ถา้ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มี
ความสุขในการท างานสอดคลอ้งกบัชมช่ืน สมประเสริฐ (2542) ท่ีพบวา่การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัพยาบาลเป็นยทุธวธีิการพฒันาศกัยภาพของพยาบาล เพื่อน าไปสู่แนวทางการท างานท่ีบรรลุเป้าหมายได้
อยา่งมีความสุข การสร้างแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุข และเป็นส่วน
ส าคญัท่ีจะผลกัดนัใหง้านส าเร็จ  

 

การสนบัสนุนทางสังคม เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  ไดดี้ การ

สนบัสนุนทางสังคมปกป้องและลดความเครียดให้กบับุคคล ตามแนวคิดของ Thoit (1986) กล่าวว่าการท่ี

บุคคลในเครือข่ายของสังคมไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคลในดา้นอารมณ์สังคม 

ส่ิงของ และขอ้มูลข่าวสาร จะท าใหบุ้คคลสามารถเผชิญความเครียดและตอบสนองต่อความเครียดไดดี้ข้ึนจาก

การศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล และยุพิน องัสุโรจน์ (2547) พบว่า สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบั

ความสุขในการท างาน เน่ืองจากครอบครัวเป็นแหล่งของความสุข ความรักและปัญญา มีการสนบัสนุนซ่ึงกนั

และกนั ช่วยใหค้วามเครียดลดนอ้ยลง ก่อใหเ้กิดวฒิุภาวะทางอารมณ์ดีข้ึน มีเหตุผล ไม่หว ัน่ไหว ท างานดว้ย 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

วตัถุประสงคข์องการศึกษามีดงัน้ี 
 

1     เพื่อศึกษาปัจจยัการเพิ่มแรงจูงใจใหแ้กพนกังานบริษทักรณีศึกษา 
2.  เพื่อน าผลวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังาน  
 

1.3 ขอบเขตกำรศึกษำ 

การศึกษาการเพิ่มแรงจูงใจในงานอุตสาหกรรมก่อสร้างโดยเก็บขอ้มูลจากประชากรพนักงานจาก

บริษทัในกรณีศึกษาจ านวน 2758 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane (Yamane, 1,973) ค่า

ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 0.04%   

1.4 ขั้นตอนกำรศึกษำ 
 

 ขั้นตอนการศึกษามีดงัน้ี 

 1.  ศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัในการเพิ่มแรงจูงใจ 

 2.  ออกแบบแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษา 
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 3. เก็บรวมรวมขอ้มูล 

 4. วเิคราะห์ขอ้มูล 

5. สรุปแปลความหมายของผลการศึกษา 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 

1 ท าใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
2. ลดจ านวนการลาออกของพนกังาน 
3. เพื่อน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุนเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน

เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยก์รมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมายิง่ข้ึนอนัจะช่วย
ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

1.6 ค ำนิยำมศัพท์ 
 

ค านิยามศพัทเ์ฉพาะประกอบดว้ย 
 

1. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบ   และรักงานท่ีปฏิบติั 

เป็นการกระตุ้นให้เ กิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน (ศกัด์ิสิทธ์ิ  ลกัษณ์เกตุ, 2552: 126) 

2. แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง   แรงผลกัดัน     แรงกระตุน้      ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ี

ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดัให้     ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีดีข้ึน 

(ตุลา มหาพสุธานนท,์   2545: 187) 

 



 
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัในการเพิ่มแรงจูงใจในอุตสาหกรรม
ก่อสร้างเป็นศึกษาองคค์วามรู้  แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งงานการศึกษา โดยมีการพิจารณา
งานวจิยัท่ีเก่ียวตามการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

 

1. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2. ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานครอบคลุม ความหมายการจูงใจ ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์การเช่ือมโยงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์และ
มูลเหตุจูงใจในการท างานมีดงัน้ี 
 

1. ความหมายการจูงใจ 

2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์

3. การเช่ือมโยงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์

4. มูลเหตุจูงใจในการท างาน 

2.1.1 ความหมายการจูงใจ 
 

              การจูงใจมนุษย ์เป็นปรากฏการณ์ท่ีสลบัซบัซอ้น ดงันั้น จึงไม่อาจจะหาค าจ ากดัความท่ีเป็น
สูตรส าเร็จตายตวัง่าย ๆ ได ้นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยงัยากแก่การวดั อาทิ เม่ือบุคคลมีความ
พึงพอใจสูงนั้นมิไดห้มายความว่า ระดบัขวญัหรือการจูงใจจะตอ้งสูงตามไปดว้ยเสมอ อย่างไรก็
ตามส าหรับศพัทข์องการจูงใจ (Motivation) นั้น เป็นค าท่ีมาจากภาษาละตินวา่ Movere อนัหมายถึง
การเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นเร่ืองราวของความรู้สึกซ่ึงไม่หยุดน่ิงอนัยงัเป็นผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการ
กระท า (สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ,2542 :83) บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนัในการ
แสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ภายใตส้ถานการณ์เดียวกนั มิใช่
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เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัเท่านั้น แต่ปัจจยัท่ี
ส าคญัยิง่กวา่อีกประการหน่ึงคือ การท่ีบุคคลไดรั้บการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง เป็นเหตุให้
แต่ละคนเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถในการปฏิบติัมากนอ้ยแตกต่างกนัไปดว้ย การจูงใจจึงเป็น
ส่ิงส าคญัยิ่งท่ีจ  าเป็นตอ้งศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ีชดัเจนวา่บุคคลแต่ละบุคคล
แสดงพฤติกรรมแตกต่างกนัเพราะอะไร ถา้หากสามารถจะบอกสาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคน ไดก้็
คงจะท าใหก้ารด าเนินชีวิตของเราง่ายข้ึน เพราะการเขา้ใจสาเหตุพฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และใหอ้ภยักนัไดง่้ายข้ึน แต่ในชีวติจริงแมแ้ต่บุคคล 2 คน รู้จกักนัเป็นอยา่งดี มี
ความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัเป็นตน้วา่ บิดา มารดาและบุตร สามี ภรรยา ญาติพี่นอ้ง เพื่อนสนิท ก็ยากท่ี
จะบอกสาเหตุของพฤติกรรมของคนท่ีเรารักและสนิทได้ถูกต้องทุกคร้ัง เพราะสาเหตุของ
พฤติกรรมเป็นท่ีสังเกตไม่ได ้และบางคร้ังผูแ้สดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไม่ไดว้า่ท าไมตนเองจึง
แสดงพฤติกรรมเช่นนั้น นกัจิตวทิยาไดพ้ยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมจึงพยายามสร้างทฤษฎี
ข้ึน โดยใชค้วามคิดรวบยอดสมมติฐานท่ีเรียกวา่การจูงใจ ซ่ึงหมายถึงองคป์ระกอบท่ีกระตุน้ให้เกิด
พฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจได้โดยตรง จึงต้องอธิบาย
พฤติกรรมท่ีสังเกตไดเ้ป็นส่ิงอา้งอิง (สุรางคโ์ควต้ระกลู,2541: 153) 
 

2.1.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
 

ในเร่ืองของการท างาน จะตอ้งระลึกถึงคุณภาพของงานเป็นส าคญั การท างานดว้ยความ
ขยนัหมัน่เพียรและใชส้ติปัญญาเป็นเคร่ืองน าทาง งานจะมีคุณภาพดี การท างานท่ีท าดว้ยใจมีความ
ตระหนกัรักงานท่ีท าอยู ่จะก่อให้เกิดความพอใจและกระตุน้ให้รู้สึกวา่ งานช่วยท าให้ชีวิตกา้วหน้า 
จึงท าใหมี้การท างานดว้ยความกระตือรือร้น การท่ีคนท างานมีจุดมุ่งหมายในการท างานแตกต่างกนั 
ย่อมมีผลต่อการท างานท่ีแตกต่างกัน คนบางคนท างานเพราะชอบงานท่ีท า การได้ท างานเป็น
ความสุขเรียกไดว้า่มีแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจจึงถือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคคลโดยทางตรง และการท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏิบติัในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั
ภายใต้สถานการณ์เดียวกันนั้ น มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปัญญา ตลอดจน
ประสบการณ์แตกต่างกนัเท่านั้น แต่ปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งกว่าประการหน่ึง คือการปฏิบติังานได้รับ
แรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจท่ีจะใช้พลงัความสามารถในการ
ท างานมากน้อยแตกต่างกนัไปดว้ย แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรม
ของมนุษย์ เก่ียวกับแรงจูงใจนั้น ได้มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมายไวแ้ตกต่างกันหลากหลาย
ความหมายดว้ยกนัดงัน้ี 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538: 150) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึงวิธีการชกัน า
พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงจูงใจจะเกิดข้ึนได้
จากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเห็นไดว้า่การจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้า เพื่อช่วย
ใหเ้กิดการกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏิบติัไดท้  างานดว้ยความขยนั 
มีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบติังาน โดยมีความ
ส านึกในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบควบคู่ไปดว้ย เป็นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัภายในของคนปฏิบติังาน
จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 
 

 สมพร   สุทศันีย ์(2542: 29) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการ
ท างาน โดยเฉพาะในองค์การ ผูน้ ามีหน้าท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ ทั้งน้ี เพราะมนุษยจ์ะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัความเต็มใจในการ
ท างานการจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการท่ีท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 

 พนัส   หันนาคินทร์ (2542 :130)ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจหมายถึง
กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้า
หายหรือจุดประสงคข์ององคก์ารมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็น
กลุ่ม หรือจดัระบบองค์การให้มีสภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการ ในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใช้
พลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อก่อให้บงัเกิดความส าเร็จในการท างานตามท่ีได้รับ
มอบหมาย หรือความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีน าความส าเร็จมาสู่องคก์าร 
 

 ด ารงศกัด์ิ   จงวบิูลย ์(2543:10)กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือเร้าให้อินทรียไ์ด้
เพิ่มพนูความสามารถ ความยายามหรือพลงัท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในให้เกิดการกระท าหรือทุ่มเทในงาน
ท่ีท าเพื่อให้บรรลุความปรารถนาในการแกปั้ญหาหรือเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย อนัจะน ามาซ่ึง
ความพึงพอใจ 
 

 การิสัน (Garrison, 1997: 208 อา้งถึงใน สมยศ  นาวีการ,2540: 40) ไดใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจวา่เป็นแรงขบัภายใน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมออกในระยะแรกเพื่อบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และพฤติกรรมต่อไปเร่ือย ๆ  เม่ือประสบผลส าเร็จ 
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 พลนัเกตต์ (Plunkett,1997:391 อา้งถึงใน ทองวรรณศิริวรรณ,2543:9)  ไดใ้ห้ความหมาย
ของแรงจูงใจวา่ คือผลของการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการภายในและอิทธิพลภายนอกของ
บุคคล ซ่ึงท าใหต้วับุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา 
 

 บีช (Beach, 1985:379 อา้งถึงในยงยุทธเกษสาคร,2545:32)ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ
ว่า แรงจูงใจหมายถึง การกระท าให้คนเต็มใจท่ีใช้พลังงานของเขาเพื่อประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย (Goal) หรือเพื่อรางวลั (Reward)ท่ีจะไดรั้บเป็นส่ิงตอบแทน 
 

 กูราลนิค (Guralnik, 1970:929 อา้งในยงยุทธเกษสาคร, 2545:133) ไดอ้ธิบายความหมาย
ของแรงจูงใจ (Motivation) ในลกัษณะของการจดัการว่าหมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็น
สาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการท างานหรือการกระท าท่ีบุคคลจะ
ท างานส าเร็จ โดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนท่ีก าหนด แนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหาร
โดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานท างานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 ฮอดเกตต ์(Hodgett, 1999: 36 อา้งถึงใน ยงยทุธเกษสาคร, 2545:135) ไดใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจ หมายถึงการกระตุน้เร่งเร้าและการท าใหเ้กิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอนัจะยงัผลให้คน
เกิดความรู้สึกภายใน เป็นพลังมีการเร่งเร้าหรือการเคล่ือนไหวท่ีบงการ หรือเป็นช่องทางให้มี
พฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีโดยอาจกระตุน้เร่งเร้าและท าให้เกิดอิทธิพลเช่นวา่นั้น ดว้ย
วิธีเชิงปฎิธานหรือเชิงบวก (Positive) ดงัเช่นการด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ให้
พอใจของบุคคล และดว้ยวิธีการจูงใจเชิงลบ (Negative incentives) เช่น การด าเนินงานบงัคบัให้
ท างานดว้ยวธีิการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบติัตามตอ้งไดรั้บโทษ เป็นตน้ 
 

2.1.3 การเช่ือมโยงปัจจัยทีส่่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ 
 

 ปรียาพร   วงศ์อนุตรโรจน์, (มปก. 109) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม ไปยงัจุดหมายปลายทาง ตามท่ีตอ้งการซ่ึงจะมี
ลกัษณะดงัรูปท่ี 2.1 
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รูปที ่2.1 สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง 
  
 ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป แต่ละคนจะเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ี
เหมาะสมท่ีสุด พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 
 

1. ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะท า 
      กิจกรรมนั้น ๆ และพยายามท าใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 
2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าใหกิ้จกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการนั้น 
3. ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม  
      วชิาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
4. ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
     ก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
 5.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนั คนท่ีตั้งระดบัความมุ่งหวงั

ไวสู้ง จะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความพยายามมุ่งหวงัไวต้  ่า 
 6.  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคม จะแตกต่างออกไปตามขนมธรรมเนียม 
     ประเพณี และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้ นคนในสังคมเดียวกันยงัมี

พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ย 
 7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้เช่น การแสดงออก

ของความไม่พอใจ 
 8.  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
 9.  พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลาย ๆ ทางและมากกว่าหน่ึงอย่างในเวลา

เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างาน เพื่อใหไ้ดเ้งินและไดช่ื้อเสียงความยกยอ่งและยอมรับจากผูอ่ื้น 

ดดัแปลงสภาพภายใน 

ความไม่สมดุลภายใน 

เกิดจากความตอ้งการ  
ความคาดหวงั 

ส่ิงล่อใจ 

หรือ 

เป้าหมาย 

พฤติกรรม 
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 เอกชัย  ก่ีสุขพนัธ์ : 2538 ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง การกระท าทุกวถีิทางท่ีจะใหพ้นกังานหรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีตอ้งการการ
จูงใจจึงเป็นเสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการท างานในทาง
ท่ีถูกตอ้งและเป็นไปตามองคก์ารคาดหวงัไว ้ดงันั้นพื้นฐานท่ีส าคญัของการจูงใจก็คือการสร้างให้
เกิดความตอ้งการ (Needs) ข้ึนก่อน เม่ือคนเกิดความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบั (Drive) หรือความ
อยากท่ีจะกระท าข้ึน จนผลสุดทา้ยก็จะเกิดการกระท าหรือพฤติกรรม (Behavior) ตามเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ ไวด้งัรูปท่ี 2.2  
 
ความต้องการ   แรงขับ  พฤติกรรม  เป้าหมาย 
(Needs)   (Drives) (Behavior)  (Goals) 
 

รูปที ่2.2 ขั้นตอนการแสดงพฤติกรรม 
ท่ีมา : เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์, 2538 

  
 เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550: 336) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง 
ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานให้เจริญกา้วหน้า การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ
เป็นวธีิการท่ีชกัน าพฤติกรรมผูอ่ื้นให้ประพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงคพ์ฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึน
ไดต้อ้งมีแรงจูงใจ (Motive) เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยงกบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ดงันั้นจึงอาจ
กล่าวไดว้า่การจูงใจหมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ 
ส่ิงจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ เองแต่มูลเหตุจูงใจอนัส าคญัของบุคคลคือ 
ความตอ้งการ (Needs) 
 

 จากการท่ีได้มีผูใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวห้ลายทิศทางน้ี พอสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเป็นตวักระตุน้ ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมาอย่าง
มุ่งมัน่ เพื่อการด าเนินการส่ิงใดส่ิงหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหส้ าเร็จตามท่ีตอ้งการ 
 

2.1.4 มูลเหตุจูงใจในการท างาน 
 

การท างานของแต่ละคนยอ่มข้ึนอยูก่บัมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้คนแต่ละคนท างาน
ผลงานจะดีหรือไม่ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ ต่อไปน้ี (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, ปมก:120)  
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1. ส่ิงแวดล้อมในการท างาน เช่น สถานท่ี แสงสว่าง กฎระเบียบกฎเกณฑ์ของสถานท่ี
ท างาน บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ 

2. เศรษฐกิจ เป็นผลตอบแทนจากการท างาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง ค่าแรง ค่าสมนาคุณ โบนัส 
ค่าตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว รายจ่ายของครอบครัว ซ่ึงมีผลต่อการท างาน 

3. ฐานะทางสังคม เป็นส่วนหน่ึงของงานและสังคม ต าแหน่งงาน หนา้ท่ี การงานของแต่ละ
คน ไดรั้บการยอมรับจากสังคมก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความภูมิใจ มีความรับผิดชอบ
มากข้ึน 

4. เจตคติต่องาน ความรู้สึกว่างานนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า เป็นการรับผิดชอบต่อสังคมจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนและสังคม นอกจากน้ีความถนดั ความสนใจ ความเอาใจใส่ก็
มีผลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก 

5. ความมีอิสระในการท างาน ความสามารถท่ีจะไดรั้บความรู้ความสามารถไดเ้ต็มท่ีโดยไม่
ตอ้งมีใครบงัคบั มีอิสระในการท างาน เหล่าน้ีเป็นมูลเหตุให้คนตั้งใจในการท างานและ
มีความสุขในการท างาน 

 

2.2  ทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
   

  ทฤษฎีแรงจูงใจมีหลายทฤษฎีและแตกต่างกนัไป ทุกทฤษฎีต่างก็มีความคลา้ยคลึงกนัเป็น
ทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ เน้ือหาทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการท่ีส าคญั 
และเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา มีดงัน้ี 
 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริคเทยเ์ลอร์ 

2. ทฤษฎีล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของ Maslow    

3. ทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์   

4. ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ 

5. ทฤษฏีความตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ 

6. ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม 

7. ทฤษฎีวา่ดว้ยความยติุธรรมของเสตนซี อดมัส์ 

8. ทฤษฎีความคาดหวงัของพอร์ตเตอร์และลอเลอร์ 

9. ทฤษฎีเสริมแรงของสกินเนอร์ 

10. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
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  2.2.1 ทฤษฎแีรงจูงใจของเฟรเดอริคเทย์เลอร์ 
 

  ในยุคของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) วิศวกรชาวอเมริกนั คือ 
Frederick W. Taylor ไดเ้สนอหลกัการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ มาใช้ในการจดัการซ่ึงก่อให้เกิด
ปรัชญาของการบริหารท่ีเนน้หลกัการพื้นฐานของการน าวิทยาศาสตร์มาใชใ้นกิจกรรมการบริหาร 
การเนน้การใหส่ิ้งจูงใจกบัผูท้  างานโดยถือหลกัการวา่ท างานมากไดเ้งินมาก (more production more 
money) และเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอยา่งสูงสุด เพื่อประโยชน์ขององคก์าร (วร
เดช  จนัทรศร, 2544:32) ซ่ึงมีส่วนสัมพนัธ์กบัการจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีเดียว ไม่ว่าจะเป็น
เร่ืองของการก าหนดเวลากบัความสามารถในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายช้ินงาน การให้
โบนสักบัผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ เทยเ์ลอร์เห็นวา่ส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจูงใจให้
พนักงานแต่ละคนท างาน จ านวนเงินท่ีพนักงานรับจะมีความส าคญัมากกว่าลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั พนักงานจะท างานอะไรก็ได้ท่ีช่วยให้เขาได้รับค่าจ้างมากพอ การจูงใจตามวิธีการทาง
วิทยาศาสตร์ของ Frederick W. Taylor ใช้ได้ผลในระยะสั้ นเท่านั้น เน่ืองจากมนุษยมี์ชีวิตจิตใจ 
ดงันั้น การปฏิบติัต่อและใหลู้กนอ้งท างานเสมือนเคร่ืองจกัรจึงไม่อาจใชไ้ดใ้นระยะยาว 
 

 2.2.2 ทฤษฎลี าดับขั้นตอนความต้องการของ Maslow    
 

Maslow ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัพื้นฐานความตอ้งการของมนุษย ์มีล าดบัขั้นความตอ้งการ 
(Hierarchy of Needs) 5 ขั้น ดงัรูปท่ี 2.3 
        
       5.  ความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวติ 
                   (Self – Actualization Needs) 
      4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ 
       (Esteem needs) 
     3.  ความตอ้งการทางสังคม 
       (Social Needs) 
    2.  ความตอ้งการความปลอดภยั 
      (Safety needs) 
   1. ความตอ้งการทางร่างกาย 
       (Physiological needs)  
 

รูปที ่2.3 ขั้นตอนพื้นฐานความตอ้งการของมนุษย ์ของ Maslow 
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1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs)เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยอ์นั
เป็นส่ิงจ าเป็นในการด ารงชีวติ เช่น น ้า อาหาร อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั การพกัผอ่น เป็นตน้ 

2.  ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs)เม่ือไดรั้บการตอบสนองทางร่างกายแลว้ขั้น
ต่อไปคือความต้องการความปลอดภยัต่าง ๆ ได้แก่ความมัน่คงในชีวิต ไม่ว่าจะเป็น
อาชีพ หรือ การท างาน เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหเ้กิดความรู้สึกปลอดภยัในชีวติ 

3.  ความต้องการทางสังคม (Social Needs)เป็นความตอ้งการขั้นท่ี 3 เม่ือความตอ้งการใน
ขั้นท่ี 1 และ 2 ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการสังคม ตอ้งการเพื่อน 
ตอ้งการความรัก ความเป็นมิตรจากบุคคลอ่ืน ๆ  

4.  ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญ (Esteem needs)เป็นความตอ้งการ การยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน การมีเกียรติ มีช่ือเสียงในสังคม อยากมีต าแหน่งมีอ านาจเป็นตน้ 

5.  ความต้องการความส าเร็จสมหวงัในชีวิต (Self – Actualization Needs)เม่ือความตอ้งการ
พื้นฐานขั้นท่ี 1 ถึง 4 ได้รับการตอบสนองแล้วในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการ ความส าเร็จ 
สมหวงัในชีวิตตามท่ีบุคคลนั้นปรารถนา เช่น ตอ้งการเป็นผูจ้ดัการฝ่าย ตอ้งการผูช่้วย
ผูจ้ดัการ หรือตอ้งการสร้างส่ิงประดิษฐใ์หม่ ๆ ในสังคม เป็นตน้ 

 
ความคิดเก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์อง Maslow น้ีไดแ้สดงให้เห็นถึงความ

ตอ้งการของมนุษย ์ในแต่ละระดบัวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งไร และท่ีส าคญัก็คือเม่ือความตอ้งการ
ขั้นตน้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจึ์งจะมีความตอ้งการในขั้นต่อไป ดงันั้น ในการจูงใจคนให้
ปฏิบติังาน จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการพื้นฐานดงักล่าวดว้ย 

 

ประเด็นท่ีน่าศึกษาก็คือ Maslow น้ี เขาเช่ือวา่ ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นจะเปล่ียนแปลง
ไดต้ามฐานะของแต่ละคนและส่ิงแวดลอ้ม กล่าวคือ เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือ
ทางดา้นวตัถุครบแลว้ ก็จะมีความอยากหรือความตอ้งการท่ีละเอียดอ่อนสูงข้ึนไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด 
โดยมาสโลว ์กล่าววา่ เม่ือความตอ้งการใดเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการนั้นก็จะไม่
จูงใจให้คนท าอะไรข้ึนอีกจนกว่าความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัสูงกว่าจะเกิดข้ึน และความตอ้งการ
ระดบัสูงก็จะเป็นตวักระตุน้ให้คนอยากจะท าอะไรต่อไป แต่หากความตอ้งการท่ีต ่ากวา่ยงัไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง ความตอ้งการในระดบัสูงจะไม่เกิดข้ึน เช่นเดียวกนั พฤติกรรมในขณะนั้นจึงเป็นไป
เพื่อสนองความตอ้งการต ่าก่อน ดงันั้น สาระส าคญัของทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นน้ีจึงมารถ
สรุปไดว้า่ความตอ้งการทั้ง 5 ล าดบัขั้นของมนุษย ์มีความส าคญัไม่เท่ากนั โดยคนแต่ละคนจะปฏิบติั
ตนให้สอดคล้องกับบ าบดัความต้องการ ในแต่ละล าดบัขั้นท่ีเกิดข้ึน ตามความรุนแรงในแต่ละ
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ช่วงเวลาและตามความตอ้งการตั้งแต่ขั้นท่ี 1-5 จะมีความรุนแรงต่อบุคคลมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยู่
กบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บจากการตอบสนองความตอ้งการในล าดบัตน้ ๆ ท่ีผา่นมา 

 

สรุปไดว้า่ ความตอ้งการทั้ง 5 ล าดบัขั้นของคนเราจะมีความส าคญัไม่เท่ากนั โดยคนแต่ละ
คนจะปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัการบ าบดัความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนในแต่ละขั้นตอนตามความรุนแรง
ในแต่ละช่วงเวลาตามความตอ้งการตั้งแต่ขั้นท่ี 1 – 5 และความตอ้งการนั้นจะมีความรุนแรง ต่อ
บุคคลมากน้อยเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจท่ีได้รับจากการสนองตอบความตอ้งการใน
ล าดบัขั้นแรก ๆ ท่ีผา่นมาวา่เป็นอยา่งไร  

 

  2.2.3  ทฤษฎแีรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์   
          

  นับตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นต้นมาการบริหารหรือการจดัการได้มุ่งเน้นความส าคญัของ
องคป์ระกอบในการจูงใจคนเป็นอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นสภาพท่ีท างานเงินเดือนหรือการลงโทษ ซ่ึง
เป็นแรงจูงใจ (Incentive) แบบหน่ึง Douglas McGregor จากสถาบนั Massachusetts  Institute  of  
Technologyไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัคนในองคก์ารเป็นทฤษฎี X และ ทฤษฎี  Y ซ่ึงจ าแนกคนเป็น 
2 กลุ่ม ดงัตารางท่ี 2.1 
 

ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบลกัษณะคนตามทฤษฎี X  ทฤษฎี Y 
 

THEORY X THEORY Y 
1. โดยปกติวสิัยแลว้คนจะข้ีเกียจไม่ชอบท างาน
และจะเล่ียงงานถา้ท าได ้
2. ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบท างาน ดงันั้นจึงตอ้งมี
การสั่งการ ควบคุมและการจูงใจทางลบ เพื่อให้
เขา  ท างานตามเป้าหมายของบริษทั 
3. โดยเฉล่ียทัว่ไปคนชอบรับค าสั่งจะพยายาม 
หลีกเล่ียงความรับผดิชอบมีความทะเยอทะยาน 
นอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน 

1.ส าหรับคนส่วนใหญ่แลว้รักท่ีจะท างานและมี
ความรับผดิชอบ 
2. คนจะมีการควบคุมตนเองในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงเขาเอง ก็
ยอมรับ 
3. ภายใตส้ภาพการท างานท่ีเหมาะสมคนจะ
เรียนรู้การยอมรับและอยากมีความรับผดิชอบ
มากข้ึน 
4. คนจะมีความสนใจในการเรียนรู้ เพื่อพฒันา
ความคิดทกัษะ การท างานตลอดจน ความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน 
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 จากทฤษฎีพื้นฐานท่ีเ ก่ียวข้องกับการจูงใจท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่า
ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การศึกษาพื้นฐานความตอ้งการของคน พฤติกรรมการท างานของคน 
ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคท่ีควรใช้ในการจูงใจบุคคลแต่ละประเภท
ในองคก์รใหส้ามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารได ้โดย Douglas McGregor ไดอ้ธิบายวา่ 
พฤติกรรมของมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 2 ลกัษณะ กล่าวคือ ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบ 
เรียกว่าทฤษฎี X และลกัษณะท่ีสองเป็นทศันะในทางบวก เรียกว่าทฤษฎี Y ลกัษณะบุคคลตาม
ทฤษฎี X เช่ือวา่บุคคลข้ีเกียจไม่ชอบท างาน ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งพยายามก าหนดมาตรฐานในการ
ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกล้ชิดมีการสั่งการโดยตรง การใช้ระเบียบและหน้าท่ีการลงโทษ
จ าเป็นตอ้งมีการจูงใจจะเนน้ค่าตอบแทนดา้นการเงินและผลประโยชน์อ่ืน ๆ จะเห็นวา่จุดส าคญัของ
การจูงใจคือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการพื้นฐานเท่านั้น เน่ืองจากทฤษฎี 
X จะตั้งอยู่บนขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือความตอ้งการทางดา้น
ร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั 

 ส่วนลกัษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือวา่บุคคลไม่ไดเ้ป็นดงัเช่นทฤษฎี X โดยเช่ือวา่การมี
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงานดว้ยตนเอง 
แรงจูงใจคือ ความรับผิดชอบซ่ึงมีอยูทุ่กคน ผูบ้งัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมและ
วธีิการปฏิบติังานท่ีช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ีสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของเขาเอง ควบคู่
ไปกบัความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รไปพร้อมกนัเท่านั้น เน่ืองจากทฤษฎี Y จะตั้งอยู่บนขอ้
สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง คือ ความตอ้งการทางด้านสังคม ความ
ตอ้งการช่ือเสียง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

2.2.4 ทฤษฎคีวามต้องการของอลัเดอร์เฟอร์(Alderfer’s Modified Need Hierachy Theory)  

ทฤษฎีความตอ้งการพฒันาใชใ้นปี ค.ศ. 1972 เรียกวา่ ทฤษฎี อี อาร์ จี (ERG : Existence-
Relatedness-Growth Theory) สืบเน่ืองจากไดมี้การศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบั
ของ Maslow พบว่าไม่ตรงกับทฤษฎี คือการตอบสนองความต้องการ ไม่เป็นไปตามลกัษณะ
ตามล าดบัขั้นของ Maslowอลัเดอร์เฟอร์ จึงไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการ อี อาร์ จี ข้ึนโดยมีความ
ตอ้งการของบุคคล 3 ประการคือ 

 

1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มี
ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั 
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2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน  (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 

3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด รวมถึงความ
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความส าเร็จในชีวติ 

  

จะเห็นไดว้า่ทฤษฎี E R G ของอลัเดอร์เฟอร์ ช้ีให้เห็นถึง ความตอ้งการของมนุษยแ์ตกต่าง
ไปจากทฤษฎีล าดบัขั้นของ Maslow แต่อธิบายในขอบเขตท่ีกวา้งขวางกวา่ Maslow 

2.2.5 ทฤษฏีความต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ (Mcclelland’s Achievement 
Motivation Theory) 

แมคคลีแลนดเ์นน้ถึงความตอ้งการ 3 ประการคือ 
1.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงาน

และบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 
2.  ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for for Affiliation) เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ี

ดีกบัผูอ่ื้น 
3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบง าเหนือ  

ผูอ่ื้น 
  

จากการศึกษาของแมคคลีแลนดพ์บวา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จโดยตวัของเขาเองจะมี
ลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

 

1. พวกเขาตอ้งการก าหนดเป้าหมายของพวกเอาเองไม่ตอ้งการความเล่ือนลอยไร้เป้าหมา 
2. พวกเขาจะไม่ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อความส าเร็จมากจนเกินไป และ 
3.  พวกเขาตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพวกเขา ซ่ึงเขาตอ้งการรู้ว่า

เขาท างานได้ดีแค่ไหน ส าหรับผูบ้ริหารแล้วความต้องการอ านาจบารมีเป็นความ
ตอ้งการท่ีสูงกวา่ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล และความตอ้งการผกูพนั 

 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์เป็นแนวคิดลึกซ้ึงและกว้างไกล กล่าวคือคนจะมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไดจ้ะตอ้งไดรั้บการปลูกฝังตั้งแต่ครอบครัว โรงเรียน จนถึงองคก์ารท่ีคน ๆ นั้น 
เขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
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2.2.6  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม(The Expectancy Theor : Vroom,) 
 

วรูมศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานกบัรางวลัตอบแทนบุคคลจะเลือกรับรู้ตามความ
คาดหวงัรางวลั ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ บุคคลจะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บผลประโยชน์มาก
ท่ีสุด บุคคลจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ โดย
มีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัรูปท่ี 2.4 

 

1.  ความคาดหวงั (Expectancy) แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการท างานกบั
ผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดว้่า ถา้มีความพยายามเพิ่มข้ึน
หรือท างานหนกัข้ึนจะน าไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน 

2.  ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือการรับรู้และหวงัผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการมีความ   
     พยายามเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ 
3.  ความชอบพอ (Valence) เป็นความต้องการภายในบุคคลคือ คุณค่าของรางวลัหรือ

ความชอบพอในรางวลั 
                                     ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ 

 
 คาดหวงั รับรู้ 

            ความชอบพอ 
 

รูปที ่2.4 ความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการท างาน 
ท่ีมา : เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2550: 342 

 

 องคป์ระกอบทั้ง 3 ประการน้ีเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ โดยตอ้งสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั
เป็นกระบวนการคือ การจูงใจในการท างานนั้นเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความคาดหวงัในการ
ท างานของตน นัน่คือรู้วา่ความสามารถของคนจะน าไปสู่ผลงานท่ีดีและรับรู้วา่อะไรคือรางวลัตอบ
แทนส าหรับผลงานท่ีดีนั้น หรือรับรู้วา่จะไดรั้บรางวลันั้นแลว้จะตอ้งชอบพอในรางวลันั้นดว้ย เม่ือ
องคก์ารมีองคป์ระกอบทั้งสามประการเป็นไปอยา่งสอดคลอ้งกนัดงัน้ีแลว้ ก็จะเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ซ่ึงจะไปกระตุ้นความพยายามให้สูงข้ึนอีก การจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการท่ี
ต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุดของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการในด้านรายรับ หรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ระดบัผลผลิตของบุคคลใดจะข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการคือ 

ความพยายาม ท างาน รางวลั แรงจูงใจ 
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1. เป้าหมายของบุคคลนั้น 
2. ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต และการประสบความส าเร็จ 
    ตามเป้าหมาย 
3. การรับรู้ในความสามารถ ของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 
 

2.2.7 ทฤษฎว่ีาด้วยความยุติธรรมของเสตนซี อดัมส์ (Equity Theory)  
 

ทฤษฎีว่าดว้ยความยุติธรรมของเสตนซี อดมัส์มุ่งเน้นปัจจยัส าคญั 2 ประการในการให้
รางวลัตอบแทนคือ ปัจจยัน าเขา้และปัจจยัน าออก ปัจจยัน าเขา้หมายถึง คุณสมบติัของบุคคลท่ีมี
ส าหรับการท างาน เช่น ระดบัการศึกษา ทกัษะ ความอาวุโสความพยายามทุ่มเทให้กบังาน เป็นตน้ 
ปัจจยัน าเขา้น้ีเป็นส่ิงท่ีก าหนดความรู้สึกของบุคคลว่า ตนเองควรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนอย่างไร 
ปัจจยัน าออกหมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีบุคคลได้รับ เช่น เงินเดือน รายไดอ่ื้น การยอมรับ การเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ปกติคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะประเมินความยุติธรรมในส่ิงท่ีควรไดรั้บเสมอ 
คือจะดูระหว่างผลไดท่ี้ตนไดรั้บเป็นอตัราส่วนอย่างไรต่อปัจจยัน าขา้วของตน เม่ือไดรู้้อตัราส่วน
ของตนแลว้ก็จะน าไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ท่ีท างานเหมือน ๆ กนั 
เพื่อให้รู้วา่รางวลันั้น มีความเสมอภาคกนัหรือไม่ ในการเปรียบเทียบเม่ือพบว่าการให้รางวลัตอบ
แทนไม่มีความยติุธรรมก็จะกระท าในส่ิงท่ีตนคิดวา่เป็นขอ้แลกเปล่ียนท่ียุติธรรมหรือเหมาะสม ซ่ึง
อาจเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

ผลลพัธ์ของบุคคลหน่ึง

ปัจจยัน าเขา้ของบุคคลหน่ึง
                                          

ผลลพัธ์ของอีกบุคคลหน่ึง

ปัจจยัน าเขา้ของอีกบุคคลหน่ึง
 

 แนวความคิดน้ีมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร คือให้รู้วา่การให้รางวลัตอบแทนอยา่งไม่เป็นธรรม
ขององคก์าร มีผลกระทบต่อความตอ้งการภายในของบุคคลในการแสวงหาความยุติธรรม การจูงใจ
ในการท างานจึงควรมีความยุติธรรมในการให้รางวลัตอบแทน อยา่งไรก็ตามไม่ควรสร้างแรงจูงใจ 
โดยให้รางวลัตอบแทนท่ีสูงเกินกว่าการท างาน เพื่อหวงัจะให้การท างานเพิ่มข้ึน เพราะการให้
รางวลัมากเกินไปแก่บุคคลหน่ึงยอ่มท าให้บุคคลอ่ืนรู้สึกไม่ยุติธรรม และผูบ้ริหารควรค านึงถึงตวั
แปรดา้นการรับรู้ของบุคคลจะมีผลกระทบต่อการสร้างความเสมอภาค เพื่อการจูงใจในการท างาน 

ดว้ย เพราะการรับรู้ความเสมอภาคในความรู้สึกของแต่ละคนยอ่มแตกต่างกนัออกไปตาม
การรับรู้ ดงัรูปท่ี 2.5 
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รูปที ่2.5 ทฤษฎีความยติุธรรมของ Stancy Adams 
ท่ีมา : เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่. 2550: 343 

 
2.2.8 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของพอร์ตเตอร์และลอเลอร์ (Poster and Lawler Model)  
 

Porter และ Lawler ไดช้ี้ให้เห็นถึงความพยายามของบุคคลข้ึนอยู่กบัมูลค่าของรางวลักบั
การรับรู้ความเป็นไปไดเของรางวลัและความสามารถในการท างานตลอดจนการรับรู้ความตอ้งการ
ในงาน ช่วยบุคคลมองเห็นความส าเร็จในการท างานซ่ึงน าไปสู่รางวลัและความพึงพอใจ การท างาน
มีอิทธิพลต่อความรู้สึกไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนัแต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวลัท่ีเหมาะสมกบัความ
พยายามท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ ตลอดจนมูลค่าของรางวลัท่ีแทจ้ริงจะมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจดว้ย ตวัแบบความคาดหวงัในการจูงใจของ Porter และ Lawler แสดงไวด้งัรูปท่ี 2.6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที ่2.6 ตวัแบบความคาดหวงัในการจูงใจของ Porter และ Lawler 

ความสมดุลและ 
ความไม่สมดุล 
ของรางวลั 

รางวลัไม่ยติุธรรม 

รางวลัท่ียติุธรรม 

มากกวา่รางวลัท่ียติุธรรม 

ความไม่พึงพอใจผลผลิต
ลดลงออกไปจากองคก์าร 

ความต่อเน่ืองในผลผลิต 
ระดบัเดียวกนั 

งานหนกัข้ึน 
รางวลัลดลง 
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 จากตวัแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler สรุปได้ว่า การปฏิบติังานจะท าให้บุคคล
ไดรั้บรางวลัเป็นการตอบแทน รางวลับางอยา่งเป็นรางวลัจากภายนอก เช่น การเพิ่มค่าจา้งเงินเดือน 
และการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ส่วนรางวลัท่ีเรียกวา่เป็นรางวลัภายใน เช่น การยอมรับตนเอง และ
ความส าเร็จในชีวิต เป็นตน้ บุคคลจะประเมินว่าการท่ีตนจะทุ่มเทให้กบัการปฏิบติังานมากน้อย
เพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัไว ้จะไดรั้บความเป็นธรรมเพียงใด กล่าวคือ ถา้เขาคาดหวงั
รางวลัท่ีเขาไดรั้บมีความเป็นธรรม จะท าใหเ้ขาเกิดความพอใจในการท างาน 

2.2.9 ทฤษฎเีสริมแรงของสกนิเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory)  

สกินเนอร์และผูร่้วมงาน ไดศึ้กษาถึงการท างานท่ีดีท่ีควรยกยอ่ง โดยวิเคราะห์สถานการณ์
การท างานเพื่อพิจารณาสาเหตุและกระตุน้การเปล่ียนแปลงเพื่อขจดัปัญหาอุปสรรคในการท างาน 
เป้าหมายของการมีส่วนร่วมของแรงงานและการช่วยเหลือ ตลอดจนการปรับปรุงการท างาน การ
ป้อนกลบัอยา่งรวดเร็วของผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน และรางวลัจากการยอมรับตลอดจนการยกยอ่งบุคคลท่ี
ท าดี 

ทฤษฎีของสกินเนอร์เน้นย  ้าแรงจูงใจท่ีเป็นพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม และเทคนิค
ในการเปล่ียนพฤติกรรมของมนุษย ์เขาเช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยถู์กเปล่ียนไป เน่ืองจากแรงจูงใจ 
เทคนิคน้ีสามารถท าใหม้นุษยเ์กิดพฤติกรรมซ ้ าหรือเปล่ียนพฤติกรรมอ่ืน วธีิการเสริมแรงตามทฤษฎี
ของ Skinner แสดงไวใ้นแผนภูมิท่ี 7 ทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner ท าได ้4 วธีิคือ 

 

1. การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement)หมายถึงการบริหารรางวลัตอบแทนตาม
ผลการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิดพฤติกรรม
มากข้ึนดว้ยการให้รางวลัพิเศษส าหรับการกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง เช่น การสรรเสริญ
พนักงาน เม่ือท างานเสร็จตามก าหนด เม่ือพนักงานได้รับการชมเชยถือว่าเป็นการ
กระตุน้ใหผ้ลส าเร็จของการท างานในอนาคต 

2. การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหา (Avoidance Iearning)หรือการเสริมแรงดา้นลบ (Negative 
reinforcement) หมายถึงการจดัล าดับเหตุการณ์หรือปัญหาท่ีไม่น่าพึงพอใจต่อจาก
พฤติกรรมท่ีพึงพอใจ การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนเพราะพนกังานสามารถปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีได้
ท  าอยา่งอ่ืน เน่ืองจากกลวัผลร้ายท่ีจะไดรั้บ เช่น หวัหนา้สั่งพนกังานวา่อยา่ท างานล่าช้า 
การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหาเกิดจากบุคคลต้องการเล่ียงผลลัพธ์ท่ีไม่น่าพอใจ จึงมี
พฤติกรรมท่ีไม่ท าใหเ้กิดผลลพัธ์นั้น 
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3.  การยบัย ั้งพฤติกรรม (Extrinction) หมายถึงการเลิกให้รางวลัเพื่อจุดมุ่งหมายในการ
ยบัย ั้งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงในอนาคต เป็นพฤติกรรมท่ีมีผลด้านบวกเป็นการ
ระงบัพฤติกรรมบางอยา่ง โดยการลดการเสริมแรง เช่น ผูบ้ริหารตอ้งการให้พนกังาน
ท างานล่วงเวลาน้อยลง โดยการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน จะเลิกขอบคุณ
พนกังานท่ีท างานล่วงเวลา และการท างานในวนัสุดสัปดาห์พนกังานจะไม่ไดรั้บการ
กระตุน้ใหมี้พฤติกรรมต่อเน่ือง 

4. การลงโทษ (Punishment) หมายถึงการปรับพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีว่า 
การใหผ้ลลพัธ์ท่ีเป็นลบ จะช่วยลดหรือยบัย ั้งพฤติกรรมเป็นการลบพฤติกรรม เน่ืองจาก
ผลลพัธ์ท่ีไม่พึงพอใจ เช่น การวา่กล่าวตกัเตือน การลดอ านาจหนา้ท่ีเป็นตน้ดงัรูปท่ี 2.7 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที ่2.7 วธีิการเสริมแรงตามทฤษฎีของสกินเนอร์ 
ท่ีมา : เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่,2550: 345 

 

สรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจของสกินเนอร์ มีความเช่ือมัน่ว่าการเสริมแรงทางบวก หรือการ
ให้รางวลั เป็นวิธีท่ีดีกวา่การลงโทษ ดงันั้นในการสร้างแรงจูงใจจึงควรเนน้ในเร่ืองการชมเชย การ
กระตุ้น การให้ความช่วยเหลือแก่ผู ้ปฏิบัติงานในการแก้ไขปัญหา การสร้างแรงจูงใจ ถ้ามี
ประสิทธิภาพจริง ๆ จะตอ้งอาศยัการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน และ
ใหมี้ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและวธีิการด าเนินงานดว้ย จึงไดผ้ลดีท่ีสุด 

การเพ่ิมพฤติกรรม การลดพฤติกรรม 

การเสริมแรง
ทางบวก 

การเรียนรู้
หลีกเล่ียงปัญหา 

ใหผ้ลลพัธ์ 
เป็นบวก 

ยบัย ั้งผลลพัธ์ 
ท่ีเป็นลบ 

การยบัย ั้ง
พฤติกรรม 

การเรียนรู้
หลีกเล่ียงปัญหา 

ใหผ้ลลพัธ์ 
เป็นบวก 

ใหผ้ลลพัธ์ 
ท่ีเป็นลบ 
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2.2.10 ทฤษฎแีรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 

ในปี ค.ศ. 1959 Frederick Herzberg จาก University of Utah ไดร้วมความคิดของ Taylor 
และ Maslow น าเสนอความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน ซ่ึงมีส่วนส าคญัต่อการจูงใจในการปฏิบติังานมากทีเดียว Herzberg ใหช่ื้อผลงานของเขาวา่ 
MotivationHygieneTheory ซ่ึงอาจเรียกไดว้่าเป็นทฤษฎีสององค์ประกอบ ของเฮอร์ซเบิร์ก โดย
สมมติฐานของทฤษฎี มีดงัน้ี 

 
ส่ิงจูงใจมี 2 แบบ คือ แบบท่ี 1 เป็นส่ิงให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และแบบท่ี 2 คือ 

การป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเรียกแบบท่ีหน่ึงว่า Motivators (ปัจจยัจูงใจ 
หรือ ปัจจยักระตุน้) และเรียกแบบท่ีสองว่า Hygienes (ปัจจยัค ้าจุน) องค์ประกอบของทฤษฎี เฮอร์
เบอร์ก(Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจให้การท างาน 
Herzberg พบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจในการท างาน ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) 
ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน มีความรู้สึกในดา้นดี ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีปฏิบติัอยู่โดยคนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิต ปัจจยักระตุ้นได้แก่ ความส าเร็จของงาน การ
ยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ และลกัษณะของงานท่ีท า ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างาน
ก็จะเกิดความพอใจในการท างาน และเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความตอ้งการส าเร็จให้ชีวิต
ได ้แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการท างาน และแรงจูงใจก็ไม่เกิดข้ึน ปัจจยักระตุน้ท าให้
คนท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่
การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 

 

1.  ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน มีความรู้สึก
ในดา้นดี ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู่โดยคนจะถูกจูงใจให้เพิ่ม
ผลผลิต ปัจจยักระตุน้ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
โอกาสกา้วหนา้ และลกัษณะของงานท่ีท า ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างานก็จะเกิดความพอใจ
ในการท างาน และเกิดแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองความตอ้งการส าเร็จให้ชีวิตได ้แต่
ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการท างาน และแรงจูงใจก็ไม่เกิดข้ึน ปัจจยักระตุน้ท า
ให้คนท างานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของคน ปัจจยั
กระตุน้จะน าไปสู่การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 

2. ปัจจยัค ้าจุน (HerzbergFactors) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ี
ปฏิบติัอยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร การบงัคบับญัชา สภาพการ
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ท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รายได ้ต าแหน่งและความมัน่คง ถา้ปัจจยัเหล่าน้ี
ขาดไปจะท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ถ้ามีอยู่ก็จะสามารถช่วยป้องกัน
ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ก็ไม่ไดเ้พิ่มความไม่พอใจในการท างานหรือ
เพิ่มแรงจูงใจได ้ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจงานท่ีท าอยู ่ตวัอยา่งเช่น การ
นดัหยดุงานของคนงานในโรงงาน มีปัญหามาจากเร่ืองเงินซ่ึงอยูใ่นปัจจยัค ้าจุน 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ อาจกล่าวไดว้่าเป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายในของ
แต่ละบุคคล ซ่ึงมีอยู่แตกต่างกนัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะพบว่าการท างานของ
พนกังานมีความแตกต่างกนั บางคนขยนัหมัน่เพียรท างานหนกักว่าคนอ่ืน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานสูงว่าคนอ่ืน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากแรงจูงใจในการท างานได้รับผลกระทบจากปัจจยัในท่ี
แตกต่างกนั ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม ไดแ้ก่ ความสนใจ ทศันคติ
และความตอ้งการ ในความเป็นจริงพบว่าคนท่ีท างานหรือกระท ากิจกรรมท่ีตนเองชอบหรือสนใจ
มกัจะยินดีหรือทุ่มเทความพยายามให้กบังานหรือกิจกรรมนั้น ๆ มากกวา่การท างานท่ีตนไม่สนใจ 
นอกจากน้ีคนท่ีมีทศันคติในทางบวกต่องานนั้นก็ขยนัหมัน่เพียรท างานหนกัยิง่ข้ึน จึงอาจกล่าวไดว้า่ 
ความสนใจและทศันคติท่ีดีมีต่องานมีผลกระทบต่อการจูงใจในการท างานของพนักงานไดมี้การ
คน้ควา้เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยแ์ละพบว่า เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการเกิดข้ึน และความ
ตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะมีความพยายามเพิ่มข้ึนเพื่อให้สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของตนใหไ้ด ้นอกนั้นไดมี้การศึกษาปัจจยั 

 

ภายนอกของบุคคลหรือปัจจยัดา้นองคก์ารซ่ึงมีผลกระทบต่อสมาชิกในองคก์าร ทั้งน้ีก็เพื่อ
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอนัท่ีจะรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ไว ้ผูบ้ริหารจึงควรควบคุมปัจจยั
ภายนอก โดยพยายามปรับปรุงปัจจยัเก่ียวกับงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และพยายามรักษาปัจจัย
แวดลอ้มของงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีจะไม่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 

 

สรุปไดว้า่ตามทฤษฎีของ Herzberg มี 2 มิติท่ีแตกต่างกนัท่ีอยูด่ว้ยกนั กล่าวคือ มิติหน่ึงเร่ิม
จากความพอใจในการท างาน ต่อเน่ืองไปถึงไม่มีความพอใจ ส่วนอีกมิติหน่ึงเร่ิมจากความพอใจใน
การท างานต่อเน่ืองไปจนถึงไม่มีความไม่พอใจ ดังนั้น ในกระบวนการท่ีต้องการสร้างให้เกิด
แรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบัติงานส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไปประยุกต์นั้ น
จ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 2 ดา้น ทั้งดา้นท่ีเรียกวา่ HerzbergFactors หรือปัจจยัค ้าจุน 
และดา้นท่ีเรียกวา่ Motivator Factors หรือปัจจยัค ้าจุนนั้นจะช่วยป้องกนัไม่ให้คนงานเกิดความไม่
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พอใจในการท างานส่วนปัจจยัจูงใจนั้นจะท าให้คนงานมีความสุข หรือมีความพึงพอใจในงานท่ี
ปฏิบัติอยู่ ทฤษฎีของ Herzberg ได้ช้ีให้เห็นว่าผูบ้ริหารจะต้องมีทัศนคติท่ีเก่ียวกับงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 ประการคือ ประการท่ีหน่ึงส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และประการท่ีสอง
ส่ิงท่ีท าให้เขาไม่มีความสุขในการท างาน เดิมนั้นการจูงใจมกัจะคิดว่าเป็นดา้นการเงินเท่านั้น การ
ปรับปรุงในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและสภาพแวดลอ้มในการท างาน จะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต 
การขาดงานและการออกจากงานจะน้อยลง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นขอ้สมมติฐานท่ีไม่ถูกตอ้ง แทท่ี้จริง
แลว้ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้คนงานเกิดความไม่พอใจในการท างานและไม่ให้
เกิดปัญหาเท่านั้นเอง มิไดเ้ป็นตวัจูงใจใหค้นท างาน ปัจจยัท่ีจูงใจให้คนท างานจะอยูท่ี่ปัจจยัท่ีจะเป็น
ตวัตวัจูงใจใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตของพนกังานท่ี Herzberg เรียกวา่ Motivator Factors ส าหรับปัจจยั
ค ้าจุนหรือ Herzberg เรียกวา่HygienesFactors นั้น เหมือนกบัการมีสุขอนามยัดีป้องกนัเช้ือโรคหรือ
โรคภยัไข้เจ็บได้ คือ ป้องกนัได้แต่ไม่ใช่ท าให้แข็งแรง ปัจจยักลุ่มน้ีหมายถึงรวมเงินเดือน การ
บริหารงาน การตรวจสอบควบคุมงานและสภาพการท างาน เช่น พนกังานทุกคนยอ่มมีความหวงัวา่
จะไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม องคก์ารก็ควรบริหารงานใหเ้หมาะสม ส่วนสภาพของงานก็ตอ้งเป็นท่ี
พอใจแก่พนกังาน เม่ือองคก์ารให้ปัจจยัเหล่าน้ีแก่พนกังานในบางคร้ังก็ให้เปล่าให้ดว้ยความจ าเป็น
หรือใหต้ามกฎหมาย แต่ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปเม่ือใด ก็จะท าให้พนกังานไม่พอใจเป็นธรรมดา
แลว้ผลผลิตก็จะต ่าลง ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg จะตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้ง
สองดา้นควบคู่กนัไปดว้ย ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างานก็มีส่วนส าคญัไม่นอ้ยโดยเฉพาะสังคม
ปัจจุบนั ซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจ
ในการปฏิบติังานแลว้ ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงข้ึนดว้ย 
 

 จากแนวคิดของนกัวิชาการและจากทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีได้ยกมากล่าวอา้งในการศึกษาคร้ังน้ี
ทั้งหมดสรุปไดว้่า แต่ละทฤษฎีมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของแต่ละทฤษฎีท่ีทบัซ้อนกนับาง
ทฤษฎีแบ่งไวเ้พียงกวา้ง ๆ หรืออาจจะเป็นการศึกษาในแต่ละยคุสมยัต่าง ๆ บางคร้ังอาศยัการจ าแนก
กลุ่มท่ีแตกต่างกนั แต่ทุกทฤษฎีจะบอกถึงการเกิดแรงจูงใจของมนุษยค์ลา้ย ๆ กนั และแรงจูงใจท า
ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในลักษณะต่าง ๆ แต่ละทฤษฎีได้สรุปพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ
คลา้ยคลึงกนั โดยบอกวา่แรงจูงใจนั้นเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงท่ีตอ้งการนั้นคือแรงจูงใจ
ใหก้ระท าหรือพฤติกรรม การสร้างแรงจูงใจให้เกิดกบับุคลากรในองคก์รนั้นท าไดห้ลายวิธีซ่ึง มาส
โลว ์ไดเ้สนอกรอบแนวคิดการจูงใจ 5 ขั้นคือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความ
ปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการความส าเร็จสมหวงั
ในชีวิต อลัเดอร์เฟอร์ สรุปความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 ดา้น ประกอบดว้ย ความตอ้งการเพื่อการ



24 
 

ด ารงชีวิต ความตอ้งการดา้นสัมพนัธภาพ และความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหน้า เฮอร์เบอร์ก 
กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานมี 2 มิติ คือมิติเร่ิมจากความพอใจในการท างานต่อเน่ืองไปถึงความ
ไม่พอใจในการท างาน แมคคลีแลนด์ ได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือแรงจูงใจเพื่อ
ความส าเร็จ แรงจูงใจเพื่อการผูกมิตร ทฤษฎี X มองว่าคนเราข้ีเกียจตอ้งบงัคบัควบคุม ทฤษฎี Y 
กลบัมองว่า คนเราตอ้งมีความรับผิดชอบ สกินเนอร์ไดส้รุปการเสริมแรงมี 4 ประเภท ไดแ้ก่การ
เสริมแรงทางบวก การหลีกเล่ียง การหยดุพฤติกรรมบางอยา่ง และการลงโทษ ทฤษฎีทั้งหมดท่ีกล่าว
มาแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจมีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อการแสดงพฤติกรรม พฤติกรรมเกิดข้ึนมาได้
เน่ืองจากมีแรงจูงใจใหก้ระท า ยกตวัอยา่งเช่น ตอ้งการอาหารจะตอ้งหาเงินมาซ้ือ การจะไดเ้งินตอ้ง
ท างานถา้มีเงินมากก็จะมีอาหารกินมากไม่ตอ้งอดอยาก เงินจึงเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้มนุษยต์อ้งด้ินรน
แสวงหา การแสวงหาจึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาลกัษณะท่ีกระท า เช่น ท างานหนกั หรืองาน
ยาก ๆ ท่ีทางองคก์ารก าหนดไวถ้า้ท าไดจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนมาก ผูท่ี้ท  างานยาก ๆ หรือท างานหนกั 
ๆ ก็ไดค้่าตอบแทนมากตามผลงานท่ีท า ดงัท่ี เทยเ์ลอร์ ได้กล่าวไวใ้นทฤษฎีของเขาว่าคนเหมือน
เคร่ืองจกัร ถ้าได้รับค่าตอบแทนมากคนก็ย่อมท างานมากตามค่าแรงท่ีได้รับ องค์กรก็มีความ
เจริญก้าวหน้าหรือมีความเข้มแข็ง เพราะส่ิงท่ีองค์กรตั้ งเกณฑ์ไว้บรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์
นกัวชิาการทั้งหลายจึงไดมี้แนวคิดคลา้ย ๆ กนัวา่แรงจูงใจเกิดมาจากความตอ้งการ และแรงจูงใจท า
ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ การตอบสนองคือพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
เม่ือบรรลุผลความเจริญความเขม้แขง็ก็เกิดกบัองคก์ร องคก์รก็ไดรั้บประโยชน์จากการกระท า แสดง
ให้เห็นไดว้า่มีความสอดคลอ้งและสอดรับกนัไปตามล าดบัเป็นลูกโซ่ทั้งทฤษฎีของมาสโลวเ์ฮอร์ซ
เบิร์กวรูมอลัเดอร์เนอร์ แมคคลีแลนด ์เป็นตน้ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมมาก เพราะ
เป็นพลงัท่ีสามารถท าให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ เช่น ทศันคติ ความคิดเห็น ความ
ตั้งใจ อารมณ์ ความรู้สึก และท่ีส าคญัท่ีสุดสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลให้เปล่ียนไปในทาง
ท่ีดี ผูมี้แรงจูงใจจะท าให้เกิดความปรารถนาท่ีไดรั้บความส าเร็จจากการท างานและการแสดงออก
ตามความตอ้งการเพื่อให้งานบรรลุตามมาตรฐานท่ีตั้งไวใ้นฐานะเป็นผูศึ้กษามีความเห็นด้วยกบั
แนวความคิดของทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีได้กล่าวมา เหตุผลเพราะว่ามนุษย์เราจะท าอะไรหรือแสดง
พฤติกรรมอะไรก็ตามมีมูลเหตุเกิดมาจากแรงจูงใจทั้งสินบางเร่ืองก็มีแรงจูงใจมาก บางอย่างก็มี
แรงจูงใจนอ้ยแต่วา่ส่ิงท่ีตอ้งการนั้นคืออะไร ถา้มนุษยเ์ราไม่มีแรงจูงใจก็ไม่สามารถท่ีจะท าส่ิงใดให้
ส าเร็จได ้เปรียบเสมือนคนเหม่อลอยท าอะไรไม่มีแรงจูงใจชกัน า ไม่มีจิตใจในการท างานมกัจะท า
อะไรผดิพลาดอยูเ่สมอและไม่สามารถท่ีจะท าอะไรใหบ้รรลุผลตามท่ีตอ้งการได ้แรงจูงใจจึงเป็นส่ิง
ส าคญัยิ่งส าหรับการปฏิบติังานหรือกระท าการใด ๆ  ดงันั้น ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร ควร
พิจารณาความตอ้งการของพนักงานในองค์การ เพื่อกระตุน้และส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการ
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ท างาน เพราะแรงจูงใจในการท างานของพนกังานจะช่วยให้องค์กรไดรั้บการพฒันา และมีความ
เจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต แรงจูงใจมีทั้งแรงจูงใจท่ีเป็นผลทางบวก และท่ีเป็นผลทางบวก และ
ผลทางลบ แต่แรงจูงใจท่ีเป็นประโยชน์กบัองค์กรจะเป็นแรงจูงใจทางบวก จึงมีการพูดถึงเฉพาะ
แรงจูงใจในทางบวกเป็นส่วนใหญ่ เพราะเป็นท่ีปรารถนาของคนทัว่ไปและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร ปัจจยัทางบวกนกัวชิาการเจา้ของทฤษฎีคือ เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท า
ให้คนมีความพึงพอใจในการท่ีจะปฏิบติังาน เช่น ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง เป็นตน้ อีกปัจจยัหน่ึงเป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ
ในการท างานซ่ึง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนนั้นเป็นปัจจยัท่ีเสริมใหค้นมีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่ท าให้คนมีความไม่พอใจในการท างานท่ีท า เช่น ค่าตอบแทน, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคนในงานเป็นตน้  
 

                องค์กรทุกองค์กรย่อมมีความตอ้งการท่ีจะให้องคก์รของตนมีความมัน่คงเจริญกา้วหน้า 
จึงพยายามหาวิธีสร้างแรงจูงใจให้พนักงานขององค์กรมีความกระตือรือร้นในการท างาน และ
คิดคน้แนวทางการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใ้นงานของตน การสร้างแรงจูงใจในการท างานถือ
ว่าเป็นส่ิงส าคัญท่ีทุกองค์กรจะใช้ประโยชน์จากการหาวิธีสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงในการสร้างแรงจูงใจนั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถของ
ผูบ้ริหารองค์กร ท่ีจะเขา้ใจบุคลากรแต่ละคนและทั้งกลุ่ม เพราะถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงวิธีการสร้าง
แรงจูงใจแลว้ จะท าให้ดึงเอาพลงัแฝงท่ีมีอยู่ในตวับุคลากรมาสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กรไดม้าก
ท่ีสุด เป็นเหตุน ามาซ่ึงความเจริญก้าวหน้าและมัน่คงขององค์กร เป็นธรรมดาของมนุษย์เม่ือมี
แรงจูงใจไปกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการก็ยอ่มท่ีจะหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการนั้น โดยการ
แสดงความพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีตอ้งการ 
 

 ในการกระท านั้น แต่ละคนมีเทคนิควิธีการท่ีต่างกนัแต่มีเป้าหมายอย่างเดียวกัน ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความเขา้ใจในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรในองคก์รของตน แรงจูงใจนั้นเกิดข้ึน
จากภายในของแต่ละบุคคลเป็นความตอ้งการของบุคคลโดยธรรมชาติซ่ึงอาจเป็นส่ิงกระตุน้หรือ
ยบัย ั้งไม่ให้เกิดพฤติกรรมท่ีไม่ดีในการท างาน ส่วนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากภายนอกอาจจะเป็น
ส่ิงแวดล้อมในท่ีท างานทั้งส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ดงันั้นแนวทางสร้างแรงจูงใจให้กบั
เพื่อนร่วมงานของผูบ้ริหารจ าเป็นต้องศึกษาทฤษฏีให้ชัดเจน สามารถน าไปใช้ได้อย่างมีทกัษะ 
ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ต่องานท่ีท า ท างานดว้ยความพึงพอใจ และความสุขกบั
การท างาน 
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2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งครอบคลุมกาดา้น ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการจูงใจ   แรงจูงใจและผลส าเร็จของ ปัจจยัท่ีสนบัสนุนให้เกิดความพึงพอใจความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน โดยมีขอ้สรุปจากการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 

ชนัญธิดา ประโยชริด (2547) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบลในเขตพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม” พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจสูงสุด คือ ความส าเร็จของการงาน บุคลากร
ท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั แต่ละดา้นรายไดน้ั้น บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นแตกต่างกนั ส่วนปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน
ของเทศบาลต าบลในเขตพื้นท่ีจังหวดัมหาสารคามท่ีส าคัญท่ีสุด ได้แก่ ค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานนอกเวลานอ้ยเกินไป การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวใ้นแผนระเบียบ
ขอ้บงัคบั ขาดผูเ้ช่ียวชาญในการก าหนดแผนงานท่ีปฏิบติัตามหลกัวิชาการ นโยบายการบริหารขาด
ความชดัเจน ขาดการท างานเป็นทีม มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก สถานท่ีปฏิบติังานไม่สะดวกสบาย
เท่าท่ีควร งบประมาณท่ีได้รับการจดัสรรน้อยเกินไป และอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัไม่
พอเพียงในการปฏิบติังาน 
 

           คนัสร แสงศรีจนัทร์ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลบา้นดู่ อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย” พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลบา้นดู่คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ส่วนปัจจยัการบ ารุงรักษาพบว่า ด้าน
ความสัมพนัธ์ในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คง ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด บุคลากรทางเทศบาลต าบลบา้นดู่เห็นวา่ ดา้นการ
บริหารงานการพฒันาบุคลากรรวมทั้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ ถือว่ายงัเป็นปัญหาของบุคลากร
ในการปฏิบติังาน 
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            สุภพ กนัธิมา (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จงัหวดัเชียวใหม่” พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจจากเทศบาลต าบล 4 ปัจจยั คือดา้น
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค ้า
จุนในการปฏิบติังานได้รับปัจจยัค ้ าจุน 5 ปัจจยั คือด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การปกครอง
บงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คง ปัจจยัทั้งหมดมี
ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ 
เพศ รายได้ต่อเดือน อายุ สถานภาพท่ีพกัอาศัย การศึกษา ต าแหน่ง ปัจจุบนั อายุราชการ การ
ปฏิบติังานใหม่หน่วยงาน รายไดต่้อเดือน ไม่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน และพบว่าด้านกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกันและด้านการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานมีความแตกต่างจากท่ีคาดหวงัไวใ้นระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคล
อ่ืนไม่มีความแตกต่าง 
 

             ศรีอนนัต ์ สีดางาม (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจและผลส าเร็จของงานของพนกังานส่วน
ต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพิบูลมงัสาหาร” พบวา่พนกังาน
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอพิบูลมงัสาหารมีทศันคติต่อองค์การบริหารส่วนต าบลในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัพอใจ (ร้อยละ 68.6 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ประเด็นท่ีพนกังาน
ส่วนต าบล มีทศันคติท่ีดีมากท่ีสุดคือ ความพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงานใน อบต. ร้อยละ (85.40) 
รองลงมาคือ ต าแหน่งงานท่ีท าอยู่มีประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินและประเทศชาติ (ร้อยละ 83.9) ส่วน
แรงจูงใจท่ีมีต่อผลส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก (70.1) ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (ร้อยละ 83.9) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน (ร้อยละ 77.4 ) ดา้นความ
รับผิดชอบ (ร้อยละ 76.6) ส าหรับการประเมินผลส าเร็จของงานของพนักงานส่วนต าบลในภาพ
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ร้อยละ 71.5) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความคิดริเร่ิม (ร้อยละ
83.2) รองลงมาคือดา้นปริมาณงาน (ร้อยละ82.5) ดา้นคุณภาพงาน ร้อยละ (69.3) และดา้นความมี
มนุษยส์ัมพนัธ์ (ร้อยละ 63.5 ) ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการแกปั้ญหาและการ
ตดัสินใจ (ร้อยละ 57.6) 
 

          อรรถพล  สีหนาจ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองยโสธร จงัหวดัยโสธร” พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก คือการปกครองบงัคบับญัชาความส าเร็จของ
งาน และความรับผิดชอบ แรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง คือเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้น
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ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ คือการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้
ต่อเน่ือง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัแบบไม่คงท่ี ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ พนกังานยงั
ขาดความรู้ความสามารถในการท างานการบริหารจดัการยงัขาดคุณธรรมและจริยธรรม และขาด
ความรักสามคัคีในการท างาน 
 

 ธนวฒัน์  ตั้งวงษ์เจริญ (2539) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของต ารวจชั้น
สัญญาบตัร พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีขอ้เสนอแนะสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของผูอ้ยู่ใต้บงัคับบญัชา การได้ท างานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถของตนนั้นจะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 ปภพวรรณพิรุณ (2551 :50-55) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจและ
เปรียบเทียบปัจจยัท่ีสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักงาน
เกษตรอ าเภอเมืองฉะเชิงเทรา จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และการเปรียบเทียบรวมดา้นพบวา่ ลกัษณะของงาน การปกครองบงัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน มีความพึงพอใจในระดบัค่อนขา้งมาก ส าหรับดา้นการไดรั้บความส าเร็จ ความรับผิดชอบ 
นโยบายการบริหาร การยอมรับนบัถือเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และความกา้วหน้า ความ
พึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 

             ประโชติ กนัหะ (2541) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของต ารวจชุมชนประจ า
ต าบล พบวา่ โดยรวมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นความพึงพอใจระดบัมาก 
คือความพึงพอใจต่อสัมพนัธภาพเพื่อนร่วมงาน ต่อนโยบายการบริหาร ต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อวิธีการ
บงัคบับญัชา ต่อการยอมรับนบัถือ ต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน ต่อความมัน่คงในการท างาน 
ต่อความรับผดิชอบ 
 

  นิพนธ์ พรหมจารี (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย” พบว่า บุคลากรผูป้ฏิบติังานของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 
1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้น เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากไปนอ้ยคือ ความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
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การท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสุดทา้ย ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
ส่วนบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนัดา้นการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ ในการท างานและรายได้
โดยรวมและเป็นรายดา้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
ปฏิบติังานได้แก่ นักการเมืองก้าวก่ายการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าท่ี อุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยั ไม่พอเพียงในการปฏิบติังาน ไม่มีการประสานงาน ไม่ท างานเป็นทีมและมีการแบ่งพรรค
พวก ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานน้อยเกินไป สถานท่ีปฏิบติังานไม่สะดวกสบายเท่าท่ีควร การ
ปฏิบติังานไม่เป็นไปตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวใ้นแผนการบริหารงานบุคคลระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
กบัพนกังาน และลูกจา้งขาดการฝึกอบรมใหค้วามรู้ใหม่ ๆ นโยบายการบริหารขาดความชดัเจน 
 

 สมคิด  กลบัดี (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ” พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นใน 2 ปัจจยั พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงตามล าดบั ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยใน
ปัจจยัไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง หน้าท่ี การงาน และเรียงตามล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยในปัจจุบนั ได้แก่ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้น
รายได ้
 

 มณฑล  รายตระกูล (2546) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขา” พบว่า ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าระดบัการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ไดแ้ก่ งานบริหารงานทัว่ไป 
งานรับช าระและคืนภาษี และงานส ารวจและเร่งรัดภาษีอากรค้าง ส่วนระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าสรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับนบัถือลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
สภาพการท างานและความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจในด้านความกา้วหน้าและดา้นเงินเดือนมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ส าหรับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมมี 5 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร 
ความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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จากการศึกษางานวจิยัท่ีมีผูศึ้กษาไวต้ามท่ีเสนอนนั้นพอสรุปไดว้า่ เป็นการแสดงให้เห็นถึง
แรงจูงใจในการท างานโดยมี ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงก่อให้เกิดแรงกระตุน้ในการท างาน ซ่ึง
อาจเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้ม สภาพทางเศรษฐกิจสังคม และระบบการท างานก็ได ้การมีความพึง
พอใจในงานมาก ยอ่มท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากตามไปดว้ยจะเห็นไดว้า่การศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารและหน่วยงานควรให้ความสนใจเพราะแรงจูงใจในทุกดา้นย่อม
ส่งผลต่อการปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจในการท ากิจกรรมใด ๆ ก็ตาม มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้
ความส าคญัทั้งปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้ าจุนซ่ึงปัจจยัทั้งสองย่อมแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ 
สถานท่ี เวลาและบุคคล ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาและเลือกใชใ้ห้ถูกตอ้งอนัจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ต่อบุคลากรนั้น ซ่ึงจะส่งผลต่อการทุ่มเท และความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรท่ีมีอยู่ ให้กบัการ
ท างานน าไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

 

 โดยสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก กล่าวไวถึ้งความพอใจในงานท่ีท า จะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือน
ผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบ 2 ปัจจยั คือ 
 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้
ให้เกิดความพึงพอใจและเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึนประกอบดว้ย 
 

1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือส าเร็จ จะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น
เป็นอยา่งยิง่ 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ( Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลท างานในหน่วยงาน รวมทั้งการยกยอ่งชมเชย แสดง
ความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดอ่ืนใด แสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

3.  ลกัษณะงาน (Work Itself)หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ หรือเป็นงานท่ีอาศยั
ความริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษ ตอ้งใชค้วามสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน 
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4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีจะเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบและมีอ านาจไดรั้บผดิชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไป
จนขาดความเป็นอิสระในการท างาน 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จ ก็ได้รับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสท่ีจะ
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 

ปัจจยัค ้าจุน(Hygiene Factors)เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างาน ตลอดจนเป็นส่ิงท่ีไม่กระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน แต่เป็น
ขอ้ก าหนดในเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงเป็นสาเหตุอนั
เกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 

 

1.  นโยบายการบริหารองค์กร (Company Policies and Administration) หมายถึง การ
จดัการและบริหารงานองค์การ ซ่ึงจะต้องมีนโยบายอย่างชัดเจน มีการแบ่งงานไม่
ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม 

2. การปกครองบงัคบับญัชา(Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

3. ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา(Relationship with Supervisions, Peers and 
Subordinates)เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อ รวมทั้งไม่วา่จะ
เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

4.  สภาพการท างาน(Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

5.  เงินเดือน(Status) หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบังานท่ีท า 

  

ประเด็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งรับรู้และเขา้ใจก็ถือว่า การกระท าหรือพฤติกรรมในแต่ละอย่างเกิด
ข้ึนมาจากแรงกระตุน้ท่ีเรียกวา่การเสริมแรง ซ่ึงมีมูลเหตุมาจากแรงจูงใจให้แสดงออก ซ่ึงพฤติกรรม
ต่าง ๆ ในการท างานนั้นไม่ว่าจะเป็นการท างานในองค์กรท่ีเป็นระบบราชการหรือการท างานท่ี
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ไม่ใช่ระบบราชการซ่ึงอาจเป็นการท างานในบริษทั ห้างร้านของเอกชน คนท างานหรือผูท่ี้ปฏิบติัท่ี
รับผดิชอบในภารกิจหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย จะตอ้งมีการกระท าหรือปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นส่วน
จะมีความเต็มใจ ทุ่มเทให้กบังานหรือไม่นั้นข้ึนอยูท่ี่แรงจูงใจ การกระท าหรือการแสดงออกจะมา
จากปัจจยัจูงใจหรือแรงจูงใจทั้งส้ิน ซ่ึงมูลเหตุจูงใจในการท างานนั้นมีหลายปัจจยัซ่ึงพอสรุปได ้5 
ปัจจยัดงัน้ี 

 

1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2. สภาวะทางเศรษฐกิจ 
3. ฐานะทางสังคม 
4. ความรู้สึก ทศันคติ ต่องานท่ีท าและ 
5. ความมีอิสระในการท างาน 

 

ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดว่า คนตอ้งการท่ีจะท างานหรือไม่ต้องการท างาน ปัจจยั
เหล่าน้ีจะเป็นตวับ่งช้ี จากมูลเหตุจูงใจดงักล่าวสามารถสรุปยอ่ลงไปไดอี้ก ความตอ้งการของคนนั้น
มีอยูด่ว้ยกนั 2 ประการ คือ 

 

1.   ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ ซ่ึงผลกัดนัให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อตอบสนอง
ทางด้านสภาพร่างกายให้ไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการ เช่น ความหิวกระหาย 
ความตอ้งการพกัผอ่น ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการทางดา้นจิตใจและสังคม ซ่ึงในสภาพสังคมแต่ละช่วงเวลาจะไม่เหมือนกนั 
ความตอ้งการของคนในแต่ละขณะเวลาก็อาจไม่เหมือนกนัเช่นเดียวกนั ดงันั้นความ
ต้องการของคน จึงเป็นไปตามสภาพของสังคมในแต่ละช่วงเวลา และสภาพของ
ทางดา้นจิตใจขณะนั้น ๆ ดว้ย 

 

การท่ีจะท าให้พนักงานท างานเต็มความสามารถ ก็ข้ึนอยู่กนัศิลปะการบงัคบับญัชาของ
ผูบ้ริหาร ซ่ึงไม่ใชแ้ต่อ านาจบาตรใหญ่ หรือพระเดชแต่พียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งใชพ้ระคุณ หรือการจูง
ใจควบคู่ไปดว้ยกนั โดยการจูงใจท่ีนิยมใช้โดยทัว่ไปส าหรับการบริหารงานอาจเป็น การจูงใจใน
รูปแบบตวัเงินและการจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งท าควบคู่กนัไป เพราะในบางคร้ังการจูง
ใจโดยตวัเงินเพียงอยา่งเดียวก็ไม่อาจท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกอยากจะท างานใหก้บัองคก์รได ้

 

ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งพยายามใชก้ารชกัจูงท่ีไม่ใช่ตวัเงินควบคู่กนัไปดว้ย เช่น ค าชมเชย การ
มอบอ านาจ การให้โอกาสในการบริหารจดัการตนเอง การมีส่วนร่วมและการให้ความส าคญักบั
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คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การให้โอกาสในการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม
และการใหค้วามส าคญัต่อการสร้างสมดุลของคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงเป็นเร่ืองของการจูงใจท่ี
กล่าวถึงกนัมากในการบริหารและพฒันาองคก์ร 

 
 



 
 

บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 การศึกษาน้ีในเร่ืองของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกองบ ารุงรักษา  การ
ประปานครหลวง  เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research)   โดยศึกษาขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล
ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ทั้งจากขอ้มูลปฐมภูมิ (primary data) ท่ีได้จากการออก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เช่น ต ารา หนังสือ 
เอกสาร ในการศึกษาน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามล าดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 

1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

การศึกษาการเพิ่มแรงจูงใจในงานอุตสาหกรรมก่อสร้างเก็บขอ้มูลจากประชากรพนกังาน
จากบริษทัในกรณีศึกษาจ านวน 2758 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane (Yamane, 
1,973) ค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 0.04% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 509.53 คน 
  

กลุ่มตวัอยา่ง คือ ส่วนหน่ึงของประชากรท่ีผูศึ้กษาน ามาใชใ้นการศึกษา ลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ดี เป็นตวัแทนท่ีดีของประชากรให้ขอ้มูลได้โดยคลาดเคล่ือนน้อยท่ีสุด ขอ้มูลมีประสิทธิภาพ มี
ขนาดพอเหมาะเช่ือถือได ้จากประชากรท่ีมีอยู่ของพนกังานกองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง 
ขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ใชว้ิธีค  านวณของ Taro Yamane (สูตร
ของ Taro Yamane อา้งใน เรณาพงษเ์รืองพนัธ์, 2539) ระดบัความคลาดเคล่ือน 0.04% จากสูตร 
 

n =   
n            = ขนาดตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากรทั้งหมด 
e = ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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n = 2758/(1+(768)(0.04)²=    509.53 คน 
 

จากขนาดตวัอยา่งของประชากรท่ีไดจ้ากการค านวณ 509.53 คน จึงปรับกลุ่มขนาดตวัอยา่ง
ใหเ้ป็น 510 ตวัอยา่ง  
 

3.2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้รวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน 
ประกอบดว้ย 
 

 ตอนท่ี 1 เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลจ านวน 5 ขอ้ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน โดยศึกษาข้อมูลถึงลักษณะส่วนบุคคลของ
พนกังาน โดยใชข้อ้ค าถามแบบปลายปิด 
 

 ตอนท่ี 2 เก่ียวกับปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงได้ก าหนดปัจจยัด้านต่าง ๆ
ออกเป็น 5 ดา้น จ านวน 28 ขอ้ ดงัน้ี 
 

 ดา้นท่ี 1 ลกัษณะงาน จ านวน 7 ขอ้  
 ดา้นท่ี 2ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จ านวน 4 ขอ้  
 ดา้นท่ี 3 เงินเดือน จ านวน 4 ขอ้ 

ดา้นท่ี 4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน จ านวน 7 ขอ้ 
 ดา้นท่ี 5 สภาพการท างาน จ านวน 6 ขอ้ 
   
  

 วธีิการใหค้ะแนนจะใช ้Likert scalesโดยมีการก าหนดระดบัคะแนน5 ระดบัดงัน้ี  
     

                      คะแนน                ความหมาย 
     5    ระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
     4    ระดบัความคิดเห็น มาก 
     3    ระดบัความคิดเห็น ปลานกลาง 
     2    ระดบัความคิดเห็น นอ้ย 
     1    ระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 
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3.3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ืองน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ โดยมุ่งศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานจาก
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยท าการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) แก่พนกังานบริษทักลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 510 ท่าน สามารถเก็บแบบสอบถามคืนได ้500 ชุด คิดเป็น 98.03% 
 

3.4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจะน ามาใส่รหสั และแปลงค่าตวัเลข เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการศึกษาทางสังคมศาสตร์ 

 

จากสมมุติฐานของการศึกษาในคร้ังน้ีท่ีว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัซ่ึงจะใชใ้ชม้าตรวดั และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบดงัน้ี 

 

 คุณลกัษณะส่วนบุคคลเร่ืองของเพศ โดยใชส้ถิติเชิงอนุมานแบบ T-Testเพื่อใชท้ดสอบ

สมมุติฐานในการศึกษา 

 คุณลกัษณะส่วนบุคคลเร่ืองของอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ

รายไดต่้อเดือน จะใชส้ถิติเชิงอนุมานแบบ F-Testเพื่อใชท้ดสอบสมมุติฐานในการศึกษา 

 การแปลความหมายระดบัคะแนน ใช้การหาค่าเฉล่ียแบบถ่วงน ้ าหนัก ซ่ึงแบ่งระดับ

คะแนนเฉล่ียออกเป็น 5 ระดบั โดยค านวณความกวา้งของแต่ละอนัตรภาคชั้นได ้ดงัน้ี 

 (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ  านวนชั้น 
    =  (5 - 1) / 5 =  0.80 
 

โดยเม่ือได้ค่าอนัตรภาคชั้นแลว้จึงมาแบ่งกลุ่มคะแนนจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้
ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัสูง   มีค่าคะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 
3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  มีค่าคะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 
4. แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า   มีค่าคะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 
5. แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่าท่ีสุด  มีค่าคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 
 



บทที ่ 4 

ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาการเพิ่มแรงจูงใจในงานอุตสาหกรรมเก็บขอ้มูลจากประชากรพนกังาน

จากบริษัทในกรณีศึกษาจ านวน 510 คน โดยท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานและได้รับ
แบบสอบถามคืนทั้งหมดจ านวน 500 ชุด คิดเป็น 98%และสามารถท าการสรุปขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตวัอยา่งตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 

 1.ผลการวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล 
 2.ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้กรอกแบบสอบถาม 
 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูก้รอกแบบสอบถามพบตามตารางท่ี 4.1 ซ่ึงแสดง
ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 424 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.8 % และเพศหญิงจ านวน 76 คนคิดเป็นร้อยละ 15.2 % 
 

ตารางที ่4.1  กลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 
 

 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ(%) 

เพศ 

ชาย 424 84.8 

หญิง 76 15.2 

รวม 500 100 

 
  ตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวเิคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง
อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 79 คน คิดเป็น 15.8% กลุ่มตวัอยา่งอายุระหวา่ 25-35 ปี จ  านวน192 คน คิด
เป็น 38.4 % กลุ่มตวัอยา่งอายระหวา่ง 36-45 ปี จ  านวน 151 คน คิดเป็น 30.2% กลุ่มตวัอยา่งอายุ45ปี
ข้ึนไป 78 คน คิดเป็น 15.6%  
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ตารางที ่4.2  กลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ

ต ่ากวา่ 25  ปี 79 15.8 

25-35 ปี 192 38.4 

36-45 ปี 151 30.2 

45 ปีข้ึนไป 78 15.6 

รวม 500 100 
 

 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษาตามกลุ่มตวัอยา่ง 
 

1. ท่ีการศึกษาต ากวา่ระดบัปริญญาตรี  จ  านวน  459 คน  คิดเป็นร้อยละ  91.8%  

2. ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  จ  านวน  37คน  คิดเป็นร้อยละ 7.4%   

3. ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน  3 คน  คิดเป็นร้อยละ  0.6 %และ 

4. ท่ีส าเร็จปริญญาโท ข้ึนไป มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด  จ  านวน 1คน  คิดเป็นร้อยละ 0.2 % 

 

ตารางที ่4.3 จ านวนและ ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 459 91.8 
ปริญญาตรี 37 7.4 
ปริญญาโท 3 0.6 

ปริญญาโทข้ึนไป 1 0.2 

รวม 500 100 
  

  

จากตารางท่ี 4.4  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานตามกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

1. ท่ีปฏิบติังานนอ้ยกวา่1ปีจ านวน 88 คน คิดเป็น 17.6 %  

2. ปฏิบติังาน1-3ปี จ านวน 220 คน คิดเป็น 44 %  

3. ปฏิบติังาน4-5 ปี จ  านวน140คน คิดเป็น 28 %  
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4. ปฏิบติังาน 6-10ปี จ านวน 39 คน คิดเป็น 7.8%  

5. ปฏิบติังานมากกวา่10ปีข้ึนไป จ านวน 13 คน คิดเป็น 2.6 % 

ตารางที ่4.4   จ านวนและ ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่  1 ปี 88 17.6 

1- 3  ปี 220 44 

4 - 5  ปี 140 28 

6-10 ปี 39 7.8 

มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 13 2.6 

 
รวม 500 100 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี 
1. รายไดต่้อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000  บาท จ านวน 203 คนคิดเป็นร้อยละ  40.6%  
2. รายได ้15,001 – 25,000  บาท จ านวน174 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8%  
3. รายได ้25,001 - 35,000  บาท จ านวน 60คน คิดเป็นร้อยละ 12%  
4. รายได ้35,001 – 45,000 บาท  บาท จ านวน 48 คนคิดเป็นร้อยละ 9.8 %  
5. รายได ้45,000บาทข้ึนไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3 % 
 

ตารางที ่4.5 จ านวนและ ร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายไดต่้อเดือน 

ต ่ากวา่เท่ากบั 15,000  บาท 203 40.6 

15,001 – 25,000  บาท 174 34.8 

25,001 - 35,000  บาท 60 12 

35,001 – 45,000 บาท 48 9.6 

45,000 บาทข้ึนไป 15 3 

 
รวม 500 100 
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4.2   ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
 

การศึกษาปัจจยัในการเพิ่มแรงจูงใจในอุตสาหกรรมก่อสร้าง  โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคน้ควา้คือพนักงานในบริษทักรณีศึกษาแห่งหน่ึงจ านวน 500 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้รับรู้ถึงปัจจยัแห่งการจูงใจให้ท างานได้ดีข้ึน  มีการ
ออกแบบสอบถาม  รวบรวม และวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีถือเป็นองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการท างาน
ตามการพิจารณาแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 

1. ในดา้นลกัษณะงาน 
2. ในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
3.  ในดา้นเงินเดือน  
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ 
5. ดา้นสภาพการท างาน 

 

ผลการศึกษาปัจจยัแห่งการจูงใจให้ท างานไดดี้ข้ึน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ปัจจัยด้านลักษณะงานและสภาพการท างานอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูงขณะท่ีปัจจัยด้านเงินเดือนจะมี
แรงจูงใจท่ีต ่ากว่า นอกจากน้ียงัพบวา่มีปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีแรงใจในระดบัใกลเ้คียงกนัดงั
ขอ้สรุปการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไปน้ี 

 

1. ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานดา้น

ลกัษณะงานจากตารางท่ี 4.6 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.837 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.887 

2. ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานดา้น

ความกา้วหน้าในต าแหน่งงานจากตารางท่ี 4.7 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.523มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.898 

3. ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานดา้น

เงินเดือนจากตารางท่ี 4.8 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.939 

4. ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน จากตารางท่ี 4.9 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากนั 3.549 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.982 
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5. ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานดา้น

สภาพการท างานจากตารางท่ี 4.10 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.714 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.913 

ตารางที ่4.6  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะงาน 
 

แรงจูงใจการปฏิบัตงิาน 
ด้านลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ น้อย

ทีสุ่ด 
น้อย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ทีสุ่ด 

งานท่ีท าทา้ทายกบั
ความสามารถ - 

30 140 198 132 3.864 0.875 มาก 

6.0% 28.0% 39.60% 26.4%    

งานท่ีท ามีความเหมาะสม
กบัความสามารถ - 

31 185 136 148 3.80 0.94 มาก 

6.2% 37% 27.2% 29.6%    

งานท่ีท ามีความอิสระ 
- 

30 204 154 112 3.70 0.88 มาก 

6.0% 40.8% 30.8% 22.4%    

ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบ - 

19 170 189 122 3.83 0.84 มาก 

3.8% 34% 37.8% 24.4%    

งานท่ีท ามีความเส่ียงต่อ
อนัตราย 

34 24 113 244 85 3.64 1.04 มาก 

6.8% 4.8% 22.6% 48.8% 17%    

มีความพอใจกบังานท่ีท า 
3 11 79 207 200 3.64 0.82 มาก 

0.6% 2.2% 15.8% 41.4% 40%    

งานท่ีท าตอ้งเสียสละเวลา
ส่วนตวั 

24 44 177 115 164 3.85 0.82 มาก 

4.8% 8.8% 35.4% 23% 32.8%    

ค่าเฉลีย่ 3.837 0.887 มาก 
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ตารางที ่4.7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจการปฏบิัตงิาน 
ด้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

องคก์ารใหโ้อกาสท่ีจะ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

20 46 284 76 74 
3.28 0.96 ปานกลาง 

4% 9.2% 56.8% 15.2% 14.8% 

การไดรั้บโอกาส
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้อยา่งรวดเร็ว 

7 48 257 110 78 
3.41 0.91 ปานกลาง 

1.4% 9.6% 51.4% 22% 15.6% 

องคก์ารใหโ้อกาสในการ
เพ่ิมพนูความรู้
ความสามารถ 

3 19 140 263 75 
3.78 0.77 มาก 

0.6% 3.8% 28% 52.6% 15% 

การเรียนรู้ความรู้ใหม่ๆ ใน
การท างาน 

12 32 186 168 102 
3.63 0.96 มาก 

2.4% 6.4% 37.2% 33.6% 20.4% 

ค่าเฉลีย่ 3.523 0.898 มาก   
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ตารางที ่4.8 แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นเงินเดือน 
 

 

แรงจูงใจการปฏบิัตงิาน

ด้านเงนิเดอืน 

ระดบัความคิดเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. 
แปล
ความ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

รายไดต่้อเดือนมีความ
เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย 

3 33 268 148 48 
3.410 0.776 

ปานกลาง 
 0.6% 6.6% 53.6% 29.6% 9.6% 

มีความพอใจกบั
สวสัดิการท่ีไดรั้บ 

60 86 259 68 27 
2.832 0.988 

นอ้ย 
 12% 17.2% 51.8% 13.6% 5.4% 

รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ
มีความเหมาะสม 

26 48 198 134 94 
3.444 1.062 

ปานกลาง 
 5.2% 9.6% 39.6% 26.8% 18.8% 

โบนสัท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสม 

120 212 126 34 8 
2.196 0.933 

นอ้ย 
 24% 42.4% 25.2% 6.8% 1.6% 

ค่าเฉลีย่ 2.970 0.939 น้อย 
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ตารางที ่4.9  แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจูงใจการปฏบิัตงิาน

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา และ
เพือ่นร่วมงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. 
แปล
ความ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความยติุธรรมของ
หวัหนา้งาน 

16 24 114 249 97 
3.774 0.922 มาก 

3.2% 4.8% 22.8% 49.8% 19.4 

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
หวัหนา้งาน 

19 26 196 145 114 
3.618 1.012 มาก 

3.8% 5.2% 39.2% 29% 22.8% 

การบงัคบับญัชาของ
หวัหนา้งาน 

18 24 263 154 41 
3.352 0.839 ปานกลาง 

3.6% 4.8% 52.6% 30.8% 8.2% 

การใหค้ าแนะน าและ
ความช่วยเหลือของ
หวัหนา้งาน 

12 38 221 146 83 
3.5 0.937 ปานกลาง 

2.4% 7.6% 44.2% 29.2% 16.6% 

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
เพ่ือนร่วมงาน 

14 36 143 196 111 
3.708 0.981 มาก 

2.8% 7.2% 28.6% 39.2% 22.2 

การช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัระหวา่งเพ่ือน
ร่วมงาน 

17 24 196 149 114 
3.638 0.993 ปานกลาง 

3.4% 4.8% 39.2% 29.8% 22.8% 

การแข่งขนัการท างาน
ของเพ่ือนร่วมงาน 

47 68 196 89 100 
3.31 0.738 ปานกลาง 

9.4% 13.6% 39.2% 17.8% 20% 

ค่าเฉลีย่ 3.549 0.982 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.10 แรงงใจในการปฏิบติังานในดา้นสภาพการท างาน 
 

แรงจูงใจการปฏบิัตงิาน

ด้านสภาพการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. 
แปล
ความ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

แสงสวา่งเพียงพอกบั
การท างาน 

14 35 245 145 61 
3.408 0.891 ปานกลาง 

2.8% 7% 49% 29% 12.2% 

เสียงรบกวนในขณะ
ปฏิบติังาน 

24 35 130 169 142 
3.740 1.090 มาก 

4.8% 7% 26% 33.8% 28.4% 

ความสะอาดของ
สถานท่ีท างาน 

9 14 196 188 93 
3.684 0.867 มาก 

1.8% 2.8% 39.2% 37.6% 18.6% 

ส่ิงอ านวยความสะดวก
เช่นหอ้งน ้าน ้าด่ืม 

2 24 108 219 147 
3.970 0.859 มาก 

0.4% 4.8% 21.6% 43.8% 29.4% 

บรรยากาศในการ
ท างานร่วมกนั 

3 9 196 164 128 
3.810 0.859 มาก 

0.6% 1.8% 39.2% 32.8% 25.6% 

เคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละ
อุปกรณ์การท างานมี
ความเพียงพอและ
สภาพดี 

14 17 184 189 96 
3.672 0.917 มาก 

2.8% 3.4% 36.8% 37.8% 19.2% 

ค่าเฉลีย่ 3.714 0.913 มาก 

 
  

จากการศึกษาในคร้ังน้ีปัจจยัท่ีทางหน่วยงานของพนักงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างตอ้ง
พิจารณาเพื่อเพิ่มเร่ืองของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยต่อไปน้ี 

 
1. ในดา้นลกัษณะงาน  ควรให้หน่วยงานมีความอิสระในการคิด หรือการตดัสินใจในการ

ปฏิบติังาน โดยมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถในต าแหน่งนั้น ๆ   เพื่อแต่
ละบุคคลจะได้พฒันารูปแบบการปฏิบติังานท่ีตนได้วางแผนไว ้ทั้งน้ีควรมีการแบ่ง
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หน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้

2. ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ควรให้ความส าคญักับสถานท่ีปฏิบติังาน ซ่ึง
อาจจะประกอบไปดว้ย ความสะอาดของสถานท่ีท างาน ห้องปฏิบติังานควรมีแสงสวา่ง
ท่ีเหมาะสม บรรยากาศในการท างานเป็นกันเอง ส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ อุปกรณ์ ควรมีความเพรียบเพียบพร้อมส าหรับ
ผูป้ฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพดว้ย 

3. ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ควรสร้างขวญัและก าลงัใจ 
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร โดยให้บุคลากรทุกคนเสมอภาคกนั ไม่
เลือกปฏิบติัและสามารถมอบหมายงานไดอ้ย่างเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
ผู ้ปฏิบัติงาน   ควรมีการส่งเสริมให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อ
เสริมสร้างความสามัคคีให้แก่บุคลากรในองค์การ เพื่อให้มีความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั และมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

4. ในด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในต าแหน่งงาน ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติั โดยมีการปรับต าแหน่งให้
สูงข้ึนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย 

5. ในด้านเงินเดือน และค่าตอบแทน ควรมีการปรับเงินเดือน และพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนตามความเหมาะสมของต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงจะตอ้งมีความยุติธรรม เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจอย่างหน่ึงท่ีท าให้
บุคลากรมีความตั้งใจท างานมากข้ึน  

 



 
 

บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัในการเพิ่มแรงจูงใจในอุตสาหกรรมก่อสร้างมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัการเพิ่มแรงจูงใจใหแ้กพนกังาน บริษทักรณีศึกษา 
2. เพื่อน าผลวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังาน  
 

การศึกษาการเพิ่มแรงจูงใจในงานอุตสาหกรรมก่อสร้างเก็บขอ้มูลจากประชากรพนกังาน
จากบริษทัในกรณีศึกษาจ านวน 2758 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane (Yamane, 
1,973) ค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 0.04% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 509.53 คน 

 

5.1 สรุปผลการศึกษาและอภิปราย 
  

ผลการศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังานในอุตสาหกรรมก่อสร้างสรุปผล
ได้ดงันีคื้อ 

 

ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์สามารถสรุปได้ดงันี ้
 

1. กลุม่ตวัอยา่งเป็นเพศชายจ านวน 424 คนและเป็นเพศหญิงจ านวน 76คน รวม 500 คน 
2. สว่นใหญ่มีอายอุยูใ่นชว่ง 25 – 45ปี  
3. สว่นใหญ่ส าเร็จการศกึษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
4. สว่นใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 1-5 ปี 
5. สว่นใหญ่มีรายได้ตอ่เดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท 

ข้อมลูด้านแรงจงูใจในการปฏิบตังิานจากระดบัคา่เฉล่ียสามารถสรุปได้ดงันี ้
 

ผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า  ระดบัค่าเฉล่ียโดยรวมของความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ของพนกังานในอุตสาหกรรมก่อสร้างโดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง
โดยมีปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเรียงล าดบัดงัน้ี 

 
1. ดา้นลกัษณะงาน  

2. ดา้นสภาพการท างาน  
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3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และ 

5. ดา้นเงินเดือน 

5.2  ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
  

จากการศึกษาในคร้ังน้ีปัจจยัท่ีทางหน่วยงานของพนักงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างตอ้ง
พิจารณาเพื่อเพิ่มเร่ืองของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยผูศึ้กษาขอเสนอแนะ
โดยองคร์วมในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 
1. ดา้นลกัษณะงาน  หน่วยงานควรให้อิสระในการคิด หรือการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

โดยมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถในต าแหน่งนั้น ๆ   เพื่อแต่ละบุคคลจะ
ได้พฒันารูปแบบการปฏิบติังานท่ีตนได้วางแผนไว ้ทั้ งน้ีควรมีการแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอย่างชดัเจน เพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังานตามเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีตั้งไว ้

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ควรให้ความส าคญักบัสถานท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงอาจจะ
ประกอบไปด้วย ความสะอาดของสถานท่ีท างาน ห้องปฏิบติังานควรมีแสงสว่างท่ี
เหมาะสม บรรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ อุปกรณ์ ควรมีความเพรียบเพียบพร้อมส าหรับผูป้ฏิบติังาน ส่ิง
เหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพดว้ย 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ควรสร้างขวญัและก าลงัใจ และ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร โดยให้บุคลากรทุกคนเสมอภาคกนั ไม่เลือก
ปฏิบัติและสามารถมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ผู ้ปฏิบัติงาน   ควรมีการส่งเสริมให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อ
เสริมสร้างความสามัคคีให้แก่บุคลากรในองค์การ เพื่อให้มีความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั และมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

4. ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในต าแหน่งงาน ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และได้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติั โดยมีการปรับต าแหน่งให้
สูงข้ึนตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย   
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5. ดา้นเงินเดือน และค่าตอบแทน ควรมีการปรับเงินเดือน และพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ตามความเหมาะสมของต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล ซ่ึง
จะตอ้งมีความยุติธรรม เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจอย่างหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมี
ความตั้งใจท างานมากข้ึน  
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