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บทคดัย่อ 
 บทความฉบบันี้เป็นบทความวชิาการทีมุ่่งประเดน็การน าเสนอเนื้อหาส าคญัของการสร้างแรงจูงใจ
แก่บุคลากร การพฒันาพนกังานทุกระดบัใหเ้ป็นคนด ีคนเก่ง มพีฤตกิรรมในการท างานอย่างมอือาชพี และมี
ความพรอ้มในการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ภายใต้หลกัการ 3 ประการ คอื ห่วงใย แบ่งปัน และใส่ใจต่อพนักงาน
เพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานพรอ้มช่วยองคก์รเพื่อดแูลสงัคม ชุมชน สิง่แวดลอ้ม ไปพรอ้มกบัการขบัเคลื่อนองคก์ร
สู่ความยัง่ยืน ผ่านกลยุทธ์และนโยบายในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ทัง้ในรูปแบบของค่าตอบแทน , 
ความกา้วหน้าในการท างาน การจดัใหม้สีวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์หลากหลายรูปแบบมากกว่าทีก่ฎหมาย
ก าหนด โดยออกแบบให้เหมาะสม ครอบคลุมทุกช่วงอายุของพนักงาน รวมถึง พนักงานสามารถเลอืกรบั
สวสัดกิารไดต้ามความต้องการของแต่ละบุคคล เช่น สวสัดกิารทางเลอืก และค่ารกัษาพยาบาลของบุคคลใน
ครอบครวั เป็นตน้ 
 
ค าส าคญั:  แรงจงูใจ, พนกังาน , ความพงึพอใจ 
 

ABSTRACT 
 This article is the academic writing that wish to presentation about staff motivation. The 
development for all level  that will drive to become to good person, clever and work with high skill as 
professional and long live learning under 3 principle as followings ; care, share and pay attention to 
all staff. All staffs will be promoted for support in take care social, community and environment as 
the same time to drive sustainable organization through organization strategies and policy in 
compensation, career path, welfare more than  law and other regulations with suitable design that 
cover staff’s age, flexible welfare. 
 
Keywords: Motivation, Staffs, Satisfaction  
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บทน า 
ในยุคปัจจุบนัคนรุ่นใหม่มทีศันคตแิละค่านิยมในการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไปจากเดมิอย่างเหน็ไดช้ดั 

คนรุ่นใหม่มกัมองหาความกา้วหน้า ความทา้ทาย และค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเป็นส าคญั ซึง่ต่างจากคนรุ่นก่อนที่
เลอืกความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน อนัเนื่องมาจากโลกที่ไรพ้รมแดนทีส่รา้งช่องทางการหารายไดท้ี่มากมาย
นอกเหนือจากการท างานประจ าของคนรุ่นใหม่ จึงมีคนรุ่นใหม่หันไปประกอบอาชีพอิสระเพิ่มมากขึ้น
ตามล าดับ จึงเป็นเหตุผลที่ท าให้หลายองค์กรต้องปรับวิธีการบริหารพนักงานรุ่นใหม่ รวมถึงหันมาให้
ความส าคญักบัการสรา้งแรงจูงใจและรกัษาพนักงานรุ่นใหม่ให้มคีวามต้องการท างานกบัองค์กรยาวนานขึน้ 
เพื่อให้องค์กรสามารถขบัเคลื่อนต่อไปได้ในอนาคตโดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ี        
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน หากองค์กร                 
มสีภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ยิง่จะช่วยท าให้พนักงานเกดิความพงึพอใจในการท างาน สามารถท า
ผลงานให้ออกมาดียิง่ขึ้น ที่ส าคญันอกจากจะช่วยรกัษาพนักงานให้อยู่กบัองค์กรแล้ว ยงัเป็นปัจจยัดงึดูด      
ความสนใจของบุคลากรทีม่คีวามสามารถใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์รอกีดว้ย มเีสน้ทางความกา้วหน้าในสาย
งานที่ชดัเจน โดยมกีารสื่อสารให้เห็นถึงความก้าวหน้าหรือช่องทางการเติบโตในสายงานได้อย่างชดัเจน    
เป็นปัจจยัหนึ่งทีช่่วยดงึดูดพนักงานรุ่นใหม่ใหอ้ยากท างานกบัองคก์ร ดว้ยการสรา้งงบประมาณในการอบรม
พฒันาความรูข้องพนักงาน  เพื่อแสดงใหเ้หน็ว่าองค์กรใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถใช้
ศกัยภาพที่มอียู่ได้อย่างเต็มที่ ซึ่งจะท าให้พนักงานมีทศันคติที่ดีกบัองค์กร และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อรวมกนัเขา้เป็นหน่วยงานที่มปีระสทิธภิาพ สามารถท างานบรรลุ
เป้าหมายได้1 เพื่อการเตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์รในระยะยาว ซึง่จะสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์ร ทีเ่ป็น
สิง่ที่ช่วยให้การด าเนินงานในองคก์รราบรื่น การพูดคุยและประสานงานในแต่ละหน่วยงานล้วนมผีลมาจาก
ความสมัพนัธท์ัง้สิน้ ดงันัน้หากองคก์รรูจ้กัสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ใีหเ้กดิขึน้ในองคก์รกจ็ะช่วยสรา้งบรรยากาศ
ทีเ่อือ้ประโยชน์ต่อการท างาน ท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจ และสามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
มากยิง่ขึน้ รวมทัง้การเปิดโอกาสให้ได้แสดงศกัยภาพและความคดิเหน็อย่างเต็มที่ จะท าให้พนักงานเกดิ
ความรู้สกึถึงการมสี่วนร่วมในการขบัเคลื่อนองค์กรอีกทัง้ยงัช่วยให้องค์กรได้เหน็มุมมองหรือไอเดยีใหม่ๆ     
ทีอ่าจต่อยอดไปสูค่วามส าเรจ็ในอนาคตได ้

 
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการสรา้งแรงจงูใจในพนักงานมีความพึงพอใจในองคก์าร    

การสรา้งสรรคบ์รรยากาศที่จะท าให้พนักงานได้รบัความพงึพอใจในการท างานสูงขึน้โดยผ่านการ
เขา้มามสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจ การก าหนดกจิกรรมต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย แลว้จ าแนก
แบ่งกจิกรรมหรอืงานนัน้ๆ ใหบุ้คคลในกลุ่มด าเนินการ2 และแกไ้ขปัญหาส าคญัขององคก์รเพื่อท าใหพ้นักงาน
หรอืแรงงานไดร้บัความพงึพอใจสงูขึน้ มทีฤษฎแีละการศกึษาเรื่องจูงใจจ านวนมากในทีน่ี้จะกล่าวโดยสงัเขป
เพื่อน ามาประยุกต์ใช่ในองคก์ารซึง่สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คอื ทฤษฎเีนื้อหาของการจูงใจ 
                                                           

1 Meyer, J.P., N.J. Allen Commitment in the Workplace : Theory, Research and Application, (Thousand  
Oaks, CA: Sage Publications, 1997), p. 113. 

2 Porter, L.W. and R.M. Steers, Organizational Work and Personal Factors in Employee  
Turnover and Absenteeism, 80 (September 1973) : 151-176. 



วารสารวทิยาลยัสงฆน์ครล าปาง ปีที ่8 ฉบบัที ่1 (มกราคม-เมษายน 2562) 

239 
 

 

(Content theories of Motivation), ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories), ทฤษฎีการเสรมิแรง 
(Reinforcement Theory) 

1.1. ทฤษฎีเน้ือหาของการจงูใจ (Content theories of Motivation) 
จากองค์กรที่หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่งร่วมใจกันด าเนินกิจกรรม  

ต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง3 ทฤษฎนีี้อธบิายถงึความต้องการหรอืปรารถนาภายในของ
บุคคล  ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความต้องการของพนักงาน ได้แก่  
สาเหตุทีพ่นกังานมคีวามตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัในช่วงเวลาทีแ่ตกต่างกนั ทฤษฎเีนื้อหาเป็นทีรู่จ้กัและยอมรบั  
ม ี4 ทฤษฎ ีคอื 

 1) ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) 
เป็นเรื่องที่มุ่งประเดน็ความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์ซึง่ก าหนดโดยนักจติวทิยา Abraham  Maslow 
เป็นการจงูใจทีม่กีารกล่าวกนัอย่างแพร่หลาย โดยมองว่าความตอ้งการของมนุษยม์ลีกัษณะเป็นล าดบัขัน้จาก
ระดบัต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสดุเมื่อความตอ้งการในระดบัหนึ่งไดร้บัการตอบสนองแลว้มนุษยก์จ็ะมคีวามตอ้งการ
อื่นในระดบัทีส่งูขึน้ต่อไป ดงัภาพประกอบที ่1 
 
                                                                           
                                                                           ความต้องการ 
       ความส าเรจ็ในชีวิต 
                                                                    
                                                                 ความภาคภมิูใจในตนเอง 
         (Esteem  Ne 
                                                            
                                                              ความต้องการการยอมรบัจากสงัคม 
          (Social  Needs) 
                                                    ความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คง 
              ( Security or Safety Needs ) 
 
                               ความต้องการทางรา่งกาย 
     ( Physiological  Needs ) 
 
 
 
 
 

                                                           
3 Max Weber, An Introduction to His Life and Work, (University of Chicago Press),1991, p. 46. 

ภาพประกอบท่ี 1:  แสดงล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์
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จากรปูสามารถอธบิายไดด้งันี้ 
1. ความต้องการทางรา่งกาย (Physiological  needs)  เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์

เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั  ยารกัษาโรค อากาศ น ้าดื่ม การพกัผ่อน เป็นตน้ 
2. ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs) เมื่อมนุษยส์ามารถ 

ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์กจ็ะเพิม่ความต้องการในระดบัทีสู่งขึน้ต่อไป เช่น ความ
ตอ้งการความปลอดภยัในชวีติและทรพัยส์นิ ความตอ้งการความมัน่คงในชวีติและหน้าทีก่ารงาน 

3. ความต้องการความผกูพนัหรอืการยอมรบั (ความต้องการทางสงัคม) (Affiliation  or  
Acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึง่เป็นธรรมชาตอิย่างหนึ่งของมนุษย ์เช่น 
ความต้องการให้และได้รบัซึ่งความรกั ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รบัการ
ยอมรบั การตอ้งการไดร้บัความชื่นชมจากผูอ้ื่น เป็นตน้ 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรอื ความภาคภูมใิจในตนเองเป็นความตอ้งการ 
การได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ             
ความตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถ  เป็นตน้ 

5. ความต้องการความส าเรจ็ในชีวิต (Self- actualization) เป็นความตอ้งการสงูสดุของแต่ละ 
บุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิง่ทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

จากทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ สามารถสรุปความต้องการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คอื
ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย, ความตอ้งการความ
ปลอดภยัและมัน่คง และความต้องการความผูกพนัหรอืการยอมรบั และความต้องการในระดบัสูง (Higher 
order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกย่องและความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติ 
 2. ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 

เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์ โดยไม่พจิารณาถึงขัน้ความต้องการว่า  
ความตอ้งการใดเกดิขึน้ก่อนหรอืหลงั และความตอ้งการหลายๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนัได ้ความตอ้งการตาม
ทฤษฎ ีERG จะมน้ีอยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงันี้ 

2.1 ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการ 
พืน้ฐานของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ ารงชวีติอยู่ได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษา
โรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมลีกัษณะเป็นรปูธรรมสงูสดุ ประกอบดว้ยความต้องการทาง
ร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารสามารถ
ตอบสนองความต้องการในดา้นนี้ไดด้้วยการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มสีวสัดกิารทีด่ ีมเีงนิโบนัส รวมถงึ
ท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ได้รบัความยุติธรรม มกีารท าสญัญาว่าจ้างการ
ท างาน เป็นตน้ 

      2.2 ความต้องการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความต้องการทีจ่ะให้
และไดร้บัไมตรจีติจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มลีกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลงประกอบด้วยความ
ตอ้งการความผกูพนัหรอืการยอมรบั (ความตอ้งการทางสงัคม) ตามทฤษฎขีองมาสโลว์ ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิให้
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บุคลากรในองคก์ารมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดั
กจิกรรมทีท่ าใหเ้กดิความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 

 2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G) เป็นความตอ้งการในระดบั 
สงูสุดของบุคคลซึง่มคีวามเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความต้องการการยกย่องบวกดว้ยความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้
เจรญิกา้วหน้าดว้ยการพจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรอืมอบหมายให้รบัผดิชอบต่องานกว้างขึน้โดยมี
หน้าทีก่ารงานสงูขึน้ อนัเป็นโอกาสทีพ่นกังานจะกา้วไปสูค่วามส าเรจ็ 

 3.  ทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์McClelland ทฤษฎนีี้เน้นอธบิายการจูงใจ
ของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จมิได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการกระท า     
ของเขาซึง่ความตอ้งการความส าเรจ็นี้ในแง่ของการท างานหมายถงึความต้องการทีจ่ะท างานใหด้ทีีสุ่ดและท า
ใหส้ าเรจ็ผลตามทีต่ัง้ใจไว ้เมื่อตนท าอะไรส าเรจ็ไดก้จ็ะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ างานอื่นส าเรจ็ต่อไป หากองคก์าร
ใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิจ์ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ โดยช่วงปีค.ศ. 1940s 
นักจติวทิยาชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใชแ้บบทดสอบการรบัรูข้องบุคคล (Thematic 
Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความต้องการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอ
ภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขยีนเรื่องราวเกี่ยวกบัสิง่ที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลแีลนด์ได้สรุป
คุณลกัษณะของคนทีม่แีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูมคีวามต้องการ 3 ประการทีไ่ดจ้ากแบบทดสอบTAT ซึง่เขาเชื่อ
ว่าเป็นสิง่ส าคญัในการทีจ่ะเขา้ใจถงึพฤตกิรรมของบุคคลไดด้งันี้ 

    1. ความตอ้งการความส าเรจ็ (Need for Achievement (nAch) เป็นความตอ้งการทีจ่ะท าสิง่ต่างๆให้
เตม็ทีแ่ละดทีีสุ่ดเพื่อความส าเรจ็จากการวจิยัของ McClelland พบว่า บุคคลทีต่้องการความส าเรจ็ (nAch) สงู   
จะมลีกัษณะชอบการแขง่ขนั ชอบงานทีท่า้ทาย และตอ้งการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเพื่อประเมนิผลงานของตนเอง   
มคีวามช านาญในการวางแผน มคีวามรบัผดิชอบสงู และกลา้ทีจ่ะเผชญิกบัความลม้เหลว 

2. ความต้องการความผูกพนั (Need for Affiliation (nAff) เป็นความต้องการการยอมรบัจาก     
บุคคลอื่นตอ้งการเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอบุคคลอื่น บุคคลทีต่้องการความผูกพนัสงู
จะชอบสถานการณ์การร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธ์
อนัดกีบัผูอ้ื่น 

3. ความต้องการอ านาจ (Need For Power (nPower) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมอีทิธพิล     
เหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น   
ตอ้งการใหผู้อ้ื่นยอมรบัหรอืยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกว่าบุคคลอื่น และจะกงัวล
เรื่องอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

จากการศกึษาพบว่าพนกังานทีม่แีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการดงันี้ 
 1.งานทีเ่ปิดโอกาสใหเ้ขารบัผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามอีสิระทีจ่ะตดัสนิใจและแกปั้ญหา

ดว้ยตนเอง 
 2. ตอ้งการงานทีม่รีะดบัยากง่ายพอด ีไม่ง่ายหรอืยากจนเกนิไปกว่าความสามารถของเขา 

 3.ตอ้งการงานทีม่คีวามแน่นอนและต่อเนื่องซึง่สรา้งผลงานไดแ้ละท าใหเ้ขามคีวามกา้วหน้าในงาน
เพื่อจะพสิจูน์ตนเองถงึความสามารถของเขาได ้
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นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลแีลนดไ์ดพ้บว่าปัจจยัทีส่ าคญัอกีปัจจยัหนึ่งทีม่ผีลต่อการ
ท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีม่ปีระสทิธภิาพคอืสิง่แวดลอ้มทีเ่หมาะสมกบังานทีเ่ขาท าดว้ย 

 4. ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์  (Herzberg) 
ทฤษฎเีฮอรซ์เบอรก์เน้นอธบิายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ตวักระตุน้ (Motivators) และ

การบ ารุงรักษา(Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง เฮอร์ซเบอร์ก               
ได้ท าการศึกษาโดยสมัภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนักบญัชีและวิศวกรจ านวน 200 คน         
ผลการศกึษาสรุปว่าความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคนมคีวามแตกต่างกนัคอืการที่
บุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความว่าคนนัน้มแีรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมแีรงจูงใจในการท างาน
แลว้คนนัน้จะตัง้ใจท างานใหเ้กดิผลดไีด ้ผลการศกึษาจงึแสดงใหเ้หน็ผลของปัจจยั 2 ตวั คอืดา้นตวักระตุ้น
และการบ ารุงรกัษาต่อเจตคตงิานของบุคคล   

1.ปัจจยัดา้นตวักระตุ้น (Motivator  factors) เป็นปัจจยัทีก่ระตุ้นใหเ้กดิแรงจูงใจในการท างานท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job 
satisfaction) ตวักระตุ้นประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ไดแ้ก่การสมัฤทธิผ์ล คอื พนักงานมคีวามรูส้กึว่าเขา
ท างานไดส้ าเรจ็ , การยอมรบันับถือจากผูอ้ื่น คอืพนักงานมคีวามรู้สกึว่าเมื่อท าส าเรจ็มคีนยอมรบัเขา  ,
ลกัษณะงานที่น่าสนใจ คอืพนักงานรู้สกึว่างานที่ท าน่าสนใจ ,ความรบัผดิชอบ คอืพนักงานรู้สกึว่าเขาต้อง
รบัผดิชอบตนเองและงานของเขา , โอกาสทีจ่ะเจรญิกา้วหน้า คอื พนกังานรูส้กึว่าเขามคีวามกา้วหน้าในงานที่
ท า และการเจรญิเตบิโต คอื พนกังานตระหนกัว่าเขามโีอกาสทีจ่ะเรยีนรูเ้พิม่เตมิและมคีวามเชีย่วชาญ 

2. ปัจจยัดา้นการบ ารุงรกัษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีช่่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยู่และยงั
รกัษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกจากงานเมื่อไม่ไดจ้ดัใหพ้นักงาน เขาจะไม่พอใจและไม่มคีวามสุขในการท างานปัจจยันี้
ประกอบดว้ย 10 ประการดงันี้ 

1. นโยบายและการบรหิารคอื พนกังานรูส้กึว่าฝ่ายจดัการมกีารสือ่สารทีด่แีละเขารูถ้งึนโยบาย 
ขององคก์ารทีเ่ขาอยู่ 

2. การนิเทศงาน คอืพนกังานรูส้กึว่าผูบ้รหิารตัง้ใจสอนงานและใหง้านตามหน้าทีร่บัผดิชอบ 
3. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน คอื พนกังานรูส้กึดต่ีอหวัหน้างานของเขา 
4. ภาวะการท างาน คอืพนกังานรูส้กึดต่ีองานทีท่ าและสภาพการณ์ของทีท่ างาน 
5. ค่าตอบแทนการท างาน คอืพนกังานรูส้กึว่าค่าตอบแทนเหมาะสม 
6. ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน คอืพนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอเพื่อนร่วมงาน 
7. ชวีติสว่นตวั คอืพนกังานรูส้กึว่าชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชวีติสว่นตวั 
8. ความสมัพนัธก์บัลกูน้อง คอืหวัหน้างานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอลกูน้อง 
9. สถานภาพ คอืพนกังานรูส้กึว่างานเขามตี าแหน่งหน้าทีด่ ี
10. ความมัน่คง คอืพนกังานรูส้กึมัน่คงปลอดภยัในงานทีท่ าอยู่ 

ปัจจยับ ารุงรกัษาไม่ใช่สิง่จูงใจที่จะท าใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ แต่เป็นขอ้ก าหนดทีป้่องกนัไม่ใหพ้นักงาน
เกดิความไม่พงึพอใจในงานที่ท า  ถ้าไม่มีปัจจยัเหล่านี้แล้วอาจก่อให้เกดิความไม่พึงพอใจแก่พนักงานได ้      
ซึง่พนกังานอาจรวมตวักนัเพื่อเรยีกรอ้งหรอืต่อรอง  ผูบ้รหิารจงึมกัจดัโครงการดา้นผลประโยชน์พเิศษต่างๆ



วารสารวทิยาลยัสงฆน์ครล าปาง ปีที ่8 ฉบบัที ่1 (มกราคม-เมษายน 2562) 

243 
 

เพื่อให้พนักงานพึงพอใจ  เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการที่เกี่ยวกบัสุขภาพและสวสัดิการ       
ของพนกังาน 

1.2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process   Theories)   
โดยทัว่ไปทฤษฎเีน้ือหาจะเน้นทีล่กัษณะของสิง่จงูใจ  ซึง่มแีนวโน้มทีจ่ะคน้หาวธิกีารปรบัปรุงการจูง

ใจโดยเกี่ยวข้องกบัการกระตุ้นความต้องการแต่ไม่ได้ศึกษาเกี่ยวกบักระบวนการด้านความคดิ (Thought 
processes) ซึง่บุคคลเลอืกปฏบิตัิต่อบุคคลอื่นในทีท่ างาน ทฤษฎกีระบวนการ (Process theories) จะมุ่งที่
กระบวนการดา้นความคดิ ซึง่มผีลกระทบต่อการตดัสนิใจเกีย่วกบัทางเลอืกในการปฏบิตัิงานของบุคคล ซึง่มี
หลายทฤษฎ ีในทีน่ี้จะกล่าวถงึเฉพาะทฤษฎคีวามเสมอภาคหรอืทฤษฎีความเท่าเทยีมกนั (Equity theory)    
และทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy  theory) 

1  ทฤษฎีความเสมอภาคหรอืทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของ Adams 
ทฤษฎนีี้ กล่าวว่า บุคคลจะมกีารเปรยีบเทยีบอตัราสว่นระหว่างปัจจยัน าเขา้ของตนเอง ( เช่น ความ

พยายาม ประสบการณ์ การศกึษา และความสามารถ) และผลลพัธข์องตนเอง เช่น ระดบัเงนิเดอืน การเลื่อน
ต าแหน่ง การยกย่อง และปัจจยัอื่นกบับุคคลอื่น ซึง่จะก่อใหเ้กดิผลในเชงิลบ โดยอาจท าใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้บั
การท างานน้อยลงหรอืตดัสนิใจลาออกกไ็ด้ การประยุกต์ใชท้ฤษฎีนี้เสนอแนะว่าบุคคลควรได้รบัรู้ถงึรางวลั 
(ผลลพัธจ์ากการท างาน) ทีเ่หมาะสมและเท่าเทยีมกนัลกัษณะส าคญัของทฤษฎคีวามเสมอภาคภาคแสดง ดงั
สมการ 

 
ผลลพัธ ์(Output) ของบุคคลหน่ึง     =      ผลลพัธ ์(Output) ของอีกบุคคลหน่ึง 
ปัจจยัน าเข้า (Input)  ของบุคคลหน่ึง  ปัจจยัน าเข้า (Input) ของอีกบุคคลหน่ึง 
 
ความรูส้กึถงึความไม่เสมอภาคเชงิลบ (Felt negative inequity) เกดิขึน้เมื่อบุคคลรูส้กึว่าเขาไดร้บั

ความยุตธิรรมน้อยกว่าบุคคลอื่น 
ความรูส้กึถงึความไม่เสมอภาคเชงิบวก (Felt positive inequity) เกดิขึน้เมื่อบุคคลรูส้กึว่าเขาไดร้บั

ความยุตธิรรมมากกว่าบุคคลอื่น 
ความไม่เสมอภาคจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะสร้างความเท่าเทียมกัน         

ซึง่บุคคลอาจจะแสดงพฤตกิรรมออกมาในรปูแบบต่างๆดงันี้ 
1. เปลีย่นแรงพยายามทีใ่สล่งไปเช่นลดความพยายามในการท างาน,มาสาย,ขาดงาน 
2. ปรบัหรอืเปลีย่นรางวลัทีเ่ขาไดร้บัเช่นขอขึน้เงนิเดอืนหรอืขอเลื่อนต าแหน่ง 
3. ลม้เลกิการเปรยีบเทยีบ โดยลาออกจากงาน 
4. เปลีย่นจุดเปรยีบเทยีบโดยเปรยีบเทยีบตวัเองกบัผูร้่วมงานคนอื่น 

จากที่กล่าวมาขา้งต้นบุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรอืคาดหวงัรางวลัที่ได้รบัเกินจริง     
ท าใหพ้นกังานอาจรูส้กึถงึความไม่เสมอภาคในบางครัง้  อย่างไรกต็ามความรูส้กึถงึความไม่เสมอภาคนี้จะมี
ผลต่อปฏกิริยิาบางประการ ตวัอย่างเช่น พนักงานอาจจะโกรธหรอืตดัสนิใจทิง้งาน  เพราะเกดิความรูส้ ึกว่า
รางวลัทีไ่ดร้บัไม่ยุติธรรม เมื่อเปรยีบเทยีบกบัรางวลัของบุคคลอื่น การเปรยีบเทยีบความเสมอภาคกบัการ
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จดัสรรรางวลัมผีลกระทบต่อผูถู้กจงูใจ ผูบ้รหิารจะตอ้งหาวธิกีารใหผู้ถู้กจงูใจเกดิการรบัรูว้่ารางวลันัน้พจิารณา
จากผลลพัธท์ีแ่ทจ้รงิ   

2   ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
 ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Victor Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวัง              

ในการท างานซึ่งได้รบัความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานโดย 
Vroom มคีวามเหน็ว่าการทีจ่ะจูงใจใหพ้นักงานท างานเพิม่ขึน้นัน้จะต้องเขา้ใจกระบวนการทางความคดิและ
การรบัรู้ของบุคคลก่อน โดยปกตเิมื่อคนจะท างานเพิม่ขึน้จากระดบัปกติเขาจะคดิว่าเขาจะไดอ้ะไรจากการ
กระท านัน้หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน 
พนักงานจะเพิม่ความพยายามมากขึน้เมื่อเขาคดิว่าการกระท านัน้น าไปสู่ผลลพัธ์บางประการที่เขามคีวาม     
พงึพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักขึน้ผลการปฏบิตัิงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดขี ึน้ท าให้เขาได้รบัการพจิารณา
เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิม่ขึน้ ค่าจ้างกบัต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวลั      
ทีเ่ขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขารูส้กึว่าไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่นมากขึน้ แต่ถา้เขาคดิว่าแมเ้ขาจะท างานหนักขึน้
เท่าไรกต็ามหวัหน้าของเขากไ็ม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจงึเป็นไปไม่ไดท้ีเ่ขาจะไดร้บัการพจิารณาเลื่อนขัน้
เลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เหน็ความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น  ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างาน      
ขึน้อยู่กบัการคาดหวงัทีจ่ะกระท าตามความคาดหวงันัน้รวมถงึความดงึดดูใจของผลลพัธท์ีจ่ะไดร้บัซึง่จะมเีรื่อง
ของการดงึดดูใจ การเชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎี
นี้จะเน้นเรื่องของการจ่ายและ การให้รางวลัตอบแทนเน้นในเรื่องพฤตกิรรมทีค่าดหวงัเอาไวต่้ อเรื่องผลงาน   
ผลรางวลัและผลลพัธข์องความพงึพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน 

Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรยีกว่า VIE Theory ซึง่ไดร้บัความนิยม
อย่างมากในการอธบิายกระบวนการจงูใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V=Valance หมายถงึระดบัความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวลัคอืคุณค่า
หรอืความส าคญัของรางวลัทีบุ่คคลใหก้บัรางวลันัน้ 

I = Instrumentality    หมายถงึความเป็นเครื่องมอืของผลลพัธ ์  (Outcomes) หรอืรางวลัระดบัที ่1 
ทีจ่ะน าไปสูผ่ลลพัธท์ี ่2 หรอืรางวลัอกีอย่างหนึ่ง คอื เป็นการรบัรูใ้นความสมัพนัธข์องผลลพัธท์ีไ่ด ้(เชื่อมโยง
รางวลักบัผลงาน) 

E= Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถงึความเป็นไปไดข้องการไดซ้ึง่ผลลพัธห์รอืรางวลัทีต่้องการ
เมื่อแสดงพฤตกิรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม) 
  
 ตามหลกัทฤษฎคีวามคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้รหิารจะต้องพยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์
การท างาน  เพื่อให้บุคคลเกดิความคาดหวงัในการท างาน , คุณลกัษณะทีใ่ช้เป็นเครื่องมอื และคุณค่าจาก
ผลลพัธ ์สงูสดุ ซึง่จะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 

1.  สรา้งความคาดหวงัโดยมแีรงดงึดดู  ซึง่ผูบ้รหิารจะตอ้งคดัเลอืกบุคคลทีม่คีวามสามารถ ใหก้าร 
อบรมพวกเขา  ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรพัยากรทีจ่ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างานทีช่ดัเจน 

2. ใหเ้กดิความเชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้รหิารควรก าหนดความสมัพนัธร์ะหว่างผลการ 
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ปฏบิตังิานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเน้นย ้าในความสมัพนัธเ์หล่าน้ีโดยการใหร้างวลัเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผล
ส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

3. ใหเ้กดิความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามซึง่เป็นคุณค่าจากผลลพัธท์ีเ่ขาไดร้บั    
ผูบ้รหิารควรทราบถงึความตอ้งการของแต่ละบุคคล  และพยายามปรบัการใหร้างวลัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของพนกังานเพื่อเขาจะไดรู้ส้กึถงึคุณค่าของผลลพัธท์ีเ่ขาไดร้บัจากความพยายามของเขา 

 
    

 
 
 
      
     A= Effort performance linkage 
     B= Performance reward linkage 
     C= Attractiveness 
 มกีารแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คอื 
   1.รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวลัทีน่อกเหนือจากการท างาน เช่น  
การเพิม่ค่าตอบแทน  การเลื่อนต าแหน่ง หรอืผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ4 หรอืเป็นผลลพัธข์องการท างานซึง่
มคีุณค่าเชงิบวกทีใ่หก้บับุคคลในการท างาน 
   2.รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวลัซึง่เป็นสว่นหนึ่งของงาน   
ประกอบดว้ย ความรบัผดิชอบ ความทา้ทาย หรอืเป็นผลลพัธข์องการท างานทีม่คีุณค่าเชงิบวกซึง่บุคคลไดร้บั
โดยตรงจากผลลพัธข์องการท างาน ตวัอย่างเช่น ความรูส้กึของความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานทีค่วามทา้ทาย 

3. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

สกนิเนอร์5 (1938) นกัจติวทิยาชาวอเมรกินัเชื่อว่าเราจะเขา้ใจและสามารถควบคุมพฤตกิรรมมนุษย์
ไดด้หีรอืไม่ขึน้อยู่กบัว่า เรารูเ้งื่อนไขของการเสรมิแรง (reinforcement contingency) เพยีงใด และบุคคลจะ
แสดงพฤตกิรรมเช่นใดขึน้อยู่กบัว่าเขาไดร้บัผลเช่นไรในอดตี เช่น พนกังานทีไ่ดร้บัการเลื่อนต าแหน่งเพราะไม่
ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไปพนกังานผูน้ัน้กจ็ะมพีฤตกิรรมทีไ่ม่ขาด ไม่ลา ไม่สายเสมอ ดงันัน้ถ้าเรารูเ้งื่อนไขของ
การเสรมิแรงของบุคคลเหล่านี้ไดก้ส็ามารถจะจงูใจได ้  

ความเชื่อของสกนิเนอรส์รุปไดว้่าผลกรรมมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมดงันี้ 
A= Activator คอืตวักระตุน้หรอืสญัญาณทีม่าก่อนพฤตกิรรม 
B= Behavior คอืพฤตกิรรม 
C= Consequence คอืผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมที่ท าไป ถ้าเป็นผลกรรมที่พงึประสงค์ก็

เรยีกว่า C+ หากไม่พงึประสงคก์เ็รยีกว่า C- 

                                                           
4 Schermerhorn, J. R., Hunt, J. G., & Osborn, R. N. (2003). Organizational Behavior (9th ed.). New York: 

John Wiley & Sons, Inc. 
5 Skinner, B.F. (1938). The Behavior of organisms: An experimental analysis. New York: Appleton-Century. 
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แนวคดิน้ีเป็นแนวคดิทีผ่สมผสานแนวคดิดา้นกระบวนการเรยีนรูพ้ืน้ฐาน 2 อย่างนัน่คอื 
1. ทฤษฎกีารวางเงื่อนไขแบบคลาสสกิ โดยพาฟลอฟ นกัจติวทิยาชาวรสัเชยี 
2. ทฤษฎทีีเ่น้นเงื่อนไขผลกรรมทีม่ต่ีอพฤตกิรรมบุคคล 

 สิง่กระตุ้น (Stimulas) เป็นสิง่ที่มีอทิธิพลให้เกิดการตอบสนองและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในทาง
เดยีวกบัสิง่กระตุ้นแรก (Initial stimulas) เรยีกว่า สิง่กระตุ้นทีม่เีงื่อนไข Conditioned stimulus (CS) จากรูป 
รอยยิม้ของเจา้นายเป็นสิง่กระตุน้ทีม่เีงื่อนไข เพราะน าไปสูก่ารวพิากษ์วจิารณ์ (ต าหนิลกูน้อง) 

1.3 ทฤษฎีการวางเง่ือนไขของผลกรรมต่อพฤติกรรมของบุคคล (Operant conditioning 
theory) หรอื (Instrumental  Conditional  theory)   

ต่างจากทฤษฎ ีClassical Conditioning ตรงทีเ่ราสนใจ Consequence คอื ผลทีต่ามมาซึง่เป็น       
2 เงื่อนไข คอื การใหแ้รงเสรมิ (reinforcement) กบั การลงโทษ (Punishment) โดยแต่ละแบบมลีกัษณะดงันี้ 

 1. เงื่อนไขการเสรมิแรงคอืสิง่ทีใ่หห้ลงัจากเกดิพฤตกิรรมท าใหบุ้คคลชอบทีไ่ดร้บัสิง่นัน้และท าให้ 
เกดิพฤตกิรรมเช่นนัน้ตลอดโดยแบ่งเป็น 

- แรงเสรมิทางบวก (Positive reinforce ) คอืการใหแ้ลว้ท าใหบุ้คคลพอใจ 
- แรงเสรมิทางลบ (Negative reinforce) คอืการยกเลกิหรอืถอนสถานการณ์ทีผู่แ้สดงพฤตกิรรม 

ไม่ชอบ เมื่อเลกิแลว้ท าใหบุ้คคลนัน้ชอบสภาพเช่นนัน้ เช่น การเขม้งวดเกนิไป การดุด่า หากสามทีีก่ลบับา้น
เรว็แลว้ภรรยาหยุดบ่นกจ็ะกลบับา้นเรว็ขึน้ตลอดไป  
  2.เงื่อนไขการลงโทษ คือ สิ่งที่ให้หลงัจากเกิดพฤติกรรมท าให้บุคคลไม่ชอบสิ่งที่ได้รบั ท าให้
พฤตกิรรมนัน้หยุดชะงกัลงโดยแบ่งเป็น 

1.การลงโทษทางบวก (positive punishment) คอื การใหส้ิง่เขาไม่ชอบเช่น ถูกต ีการขบัรถฝ่า 
ไฟแดงถูกปรบั 1,000 บาท บุคคลกจ็ะหยุดขบัรถฝ่าไฟแดง 

2.การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คอืการถอนสิง่ทีเ่ขาชอบ เช่น เดก็ชอบดบูอลแลว้ 
ชอบทะเลาะกบัพีต่นเองท าใหแ้ม่ปิดทวี ีวนัหลงัเดก็คนน้ีกจ็ะเลกิทะเลาะเพราะกลวัอดดทูวีี 

จากทฤษฏทีี่น ามาเสนอนักจติวทิยาปัจจุบนัไดศ้กึษาและสรุปว่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจ ได้แก่ 
องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบดา้นนี้จะพจิารณาถงึความต้องการทาง
กายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจยั 4 เพื่อจะด ารงชีวติอยู่ได้ องค์ประกอบทางด้านการเรยีนรู ้
(Learned Factor) องคป์ระกอบทางดา้นความคดิ (Cognitive Factor)  องคป์ระกอบดา้นนี้เป็นผลสบืเนื่องต่อ
จากองคป์ระกอบแรกทัง้นี้เพราะมนุษยท์ุกคนไม่สามารถไดร้บัการตอบสนองความต้องการในปรมิาณ ชนิด 
และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครัง้ สิง่แวดล้อมเป็นตวัวางเงื่อนไขในการสรา้งแรงจูงใจ    
ของมนุษย ์ 

 
2. แรงจงูใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 

การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิง่เร้า โดยจงใจให้กระท าหรอืดิ้นรนเพื่อใหบ้รรลุ
จุดประสงคบ์างอย่าง ซึง่จะเหน็ไดพ้ฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจูงใจเป็นพฤตกิรรมทีม่ใิช่เป็นเพยีงการตอบสนอง
สิง่เร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลกัษณะของการตอบสนองสิง่เร้าปกติคอื การขานรบัเมื่อได้ยนิเสยีงเรียก     
แต่การตอบสนองสิง่เร้า จดัว่าเป็นพฤติกรรมทีเ่กดิจากการจูงใจ เช่น พนักงานตัง้ใจท างานเพื่อหวงัความดี
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ความชอบเป็นกรณีพเิศษ แรงจูงใจจะท าใหแ้ต่ละบุคคลเลอืกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิง่เร้าที่เหมาะสม
ที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เป็นผลจากลกัษณะในตัวบุคคล
สภาพแวดลอ้มดงันี้ 

1. ถา้บุคคลมคีวามสนใจในสิง่ใดกจ็ะเลอืกแสดงพฤตกิรรม และมคีวามพอใจทีจ่ะท ากจิกรรมนัน้ๆ 
 รวมทัง้พยายามท าใหเ้กดิผลเรว็ทีส่ดุ 

2. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ทีท่ าใหท้ ากจิกรรมต่างๆเพื่อตอบสนองความตอ้งการนัน้ 
3. ค่านิยมทีเ่ป็นคุณค่าของสิง่ต่างๆ เช่นค่านิยมทางเศรษฐกจิ สงัคม ความงาม จรยิธรรม  

วชิาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กดิแรงขบัของพฤตกิรรมตามค่านิยมนัน้ 
4. ทศันคตทิีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่งกม็ผีลต่อพฤตกิรรมนัน้ เช่น ถา้มทีศันคตทิีด่ต่ีอการท างาน กจ็ะ 

ท างานดว้ยความทุ่มเท 
5. ความมุ่งหวงัทีต่่างระดบักนั กเ็กดิแรงกระตุน้ทีต่่างระดบักนัดว้ย คนทีต่ัง้ระดบัความมุ่งหวงัไว้ 

สงูจะพยายามมากกว่าผูท้ีต่ ัง้ระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ่า 
6. การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสงัคมจะแตกต่างกนัออกไป ตามขนบธรรมเนียม 

ประเพณีและวฒันธรรมของสงัคมของตน ยิง่ไปกว่านัน้คนในสงัคมเดยีวกนั ยงัมพีฤตกิรรมในการแสดงความ
ตอ้งการทีต่่างกนัอกีดว้ยเพราะสิง่เหล่านี้เกดิจากการเรยีนรูข้องตน 

7. ความตอ้งการอย่างเดยีวกนั ท าใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัได้ 
8. แรงจงูใจทีแ่ตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤตกิรรมทีเ่หมอืนกนัได ้
9. พฤตกิรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดยีวกนั เช่น 

ตัง้ใจท างาน เพื่อไวข้ึน้เงนิเดอืนและไดช้ื่อเสยีงเกยีรตยิศ ความยกย่องและยอมรบัจากผูอ้ื่น 
 
ลกัษณะของแรงจงูใจ 

 แรงจงูใจม ี2 ลกัษณะดงันี้ 
1.แรงจงูใจภายใน (Intrinsic motives) 
แรงจงูใจภายในเป็นสิง่ผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซึง่อาจจะเป็นเจตคต ิความคดิ ความสนใจ ความ

ตัง้ใจ การมองเหน็คุณค่า ความพอใจ ความต้องการฯลฯสิง่ต่างๆดงักล่าวนี้มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมค่อนขา้ง
ถาวรเช่นคนงานที่เห็นองค์การคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครวัเขาก็จะจงรกัภักดีต่อองค์การ และ
องคก์ารบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการกไ็ม่ไดจ้่ายค่าตอบแทนทีด่แีต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานกร็่วมกนัลด
ค่าใชจ้่ายและช่วยกนัท างานอย่างเตม็ที ่

2.แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motives) 
แรงจงูใจภายนอกเป็นสิง่ผลกัดนัภายนอกตวับุคคลทีม่ากระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมอาจจะเป็นการไดร้บั

รางวลั เกยีรตยิศชื่อเสยีง ค าชม หรอืยกย่อง แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อตอบสนอง
สิง่จงูใจดงักล่าวเฉพาะกรณีทีต่อ้งการสิง่ตอบแทนเท่านัน้ 

องคก์รทีม่วีฒันธรรมทีแ่ขง็แกร่งจะชว่ยลดอตัราการลาออกหรอืการเขา้มาร่วมงานอย่างฉาบฉวยของ
พนกังานใหม่ เพราะพนกังานใหม่ มกัขาดความซาบซึง้ ความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รท าใหย้ากทีจ่ะปรบัตวัให้
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร คนในทุกอาชพีทุกระดบั จ าเป็นต้องเขา้ใจวฒันธรรมว่าเป็นอย่างไร เพราะมี
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ผลอย่างมากต่อชวีิตการท างานและวถิีทางด าเนินชีวติ กรชิ สนืสนธิ,์  25376 ซึ่งแรงจูงใจมทีี่มาจากหลาย
สาเหตุดว้ยกนัเช่น อาจจะเน่ืองมาจากความต้องการหรอืแรงขบัหรอืสิง่เรา้ หรอือาจเนื่องมาจากการคาดหวงั
หรอืจากการเกบ็กดซึง่บางทเีจา้ตวักไ็ม่รูต้วั  จะเหน็ไดว้่าการจูงใจใหเ้กดิพฤติกรรมทีไ่ม่มกีฎเกณฑแ์น่นอน
เน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยม์คีวามซบัซอ้น  แรงจงูใจอย่างเดยีวกนัอาจท าใหเ้กดิพฤตกิรรมทีต่่างกนั  แรงจงูใจ
ต่างกนัอาจเกดิพฤตกิรรมทีเ่หมอืนกนักไ็ดด้งันัน้จะกล่าวถงึทีม่าของแรงจงูใจทีส่ าคญัพอสงัเขป ดงันี้ 

1. ความต้องการ (Need) เป็นสภาพทีบุ่คคลขาดสมดุลท าใหเ้กดิแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง 
พฤตกิรรมเพื่อสรา้งสมดุลใหต้วัเอง เช่น เมื่อรูส้กึว่าเหนื่อยลา้กจ็ะนอนหรอืนัง่พกั ความตอ้งการมอีทิธพิลมาก
ต่อพฤตกิรรมเป็นสิง่กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายทีต่้องการ  นักจติวทิยาแต่ละท่าน
อธิบายเรื่องความต้องการในรูปแบบต่างๆกนัซึ่งสามารถแบ่งความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 
ประเภทท าใหเ้กดิแรงจูงใจ  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical Motivation) และแรงจูงใจทางดา้นสงัคม 
(Social motivation) แรงจงูใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็นความต้องการทีม่ผีลมาจากดา้นชวีวทิยาของมนุษย์
ในความต้องการอยู่ร่วมกนักบัครอบครวั เพื่อนฝงูในโรงเรยีน เพื่อนร่วมงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลที่
ไดร้บัอทิธพิลมาจากสิง่แวดลอ้มและวฒันธรรมซึง่ในบางวฒันธรรมหรอืบางสงัคมจะมอีทิธพิลทีเ่ขม้แขง็และ
เหนียวแน่นมาก โดยความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสงัคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย คอืแรงจูงใจดา้นสงัคม  
เกดิจากพฤตกิรรมทีเ่ขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่า ผลตอบแทนจากวตัถุและสิง่ของ 

  2. แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัทีเ่กดิจากความต้องการทางกายและสิง่เรา้จากภายในตวั
บุคคล ความต้องการและแรงขบัมกัเกดิควบคู่กนั เมื่อเกดิความต้องการแล้วความต้องการนัน้ไปผลกัดนัให้
เกดิพฤตกิรรมทีเ่รยีกว่าเป็นแรงขบั  

  3. ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นสิง่ชกัน าบุคคลใหก้ระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมายทีต่ัง้
ไวถ้อืเป็นแรงจงูใจภายนอก เช่น ตอ้งการใหพ้นกังานมาท างานสม ่าเสมอกใ็ชว้ธิยีกย่องพนักงานทีไ่ม่ขาดงาน
โดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลอืกพนักงานทีไ่ม่ขาดงานหรอืมอบโล่ใหแ้ก่ฝ่ายทีท่ างานดปีระจ าปี สิง่ล่อใจอาจ
เป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรอืค าพดูทีท่ าใหบุ้คคลพงึพอใจ 

   4. การคาดหวงั (Expectancy) เป็นการตัง้ความปรารถนาทีจ่ะเกดิขึน้ของบุคคลในสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้
ในอนาคต เช่น พนักงานคาดหวงัว่าเขาจะไดโ้บนัสประมาณ 4-5 เท่าของเงนิเดอืนในปีนี้ การคาดหวงัท าให้
พนักงานมชีวีติชวีาซึ่งบางคนอาจสมหวงับางคนอาจผดิหวงักไ็ด้ สิง่ที่เกดิขึน้กบัสิง่ที่คาดหวงัมกัไม่ตรงกนั
เสมอไปถ้าสิง่ทีเ่กดิขึน้ห่างกบัสิง่ทีค่าดหวงัมากกอ็าจจะท าใหพ้นักงานคบัขอ้งใจในการท างาน การคาดหวงั
ก่อให้เกดิแรงผลกัดนัหรอืเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัต่อพฤตกิรรมถ้าองค์การกระตุ้นใหพ้นักงานยกระดบัผลงาน
ตนเองได้และพจิารณาผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกบัสิง่ที่พนักงานคาดหวงัว่าควรจะได้กจ็ะเป็นประโยชน์ทัง้
องคก์ารและพนกังาน 

 5. การตัง้เป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทศิทางและจุดมุ่งหมายปลายทาง ของการ
กระท ากจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่งของบุคคลจดัเป็นแรงจงูใจจากภายในของบุคคลผูน้ัน้ในการท างาน ธุรกจิทีมุ่่ง
เพิ่มปริมาณและคุณภาพควรมีการตัง้เป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลให้การท างานมีแผนในการ
ด าเนินการเหมอืนเรอืทีม่หีางเสอื เพราะมเีป้าหมายชดัเจน 
                                                           
 6 กรชิ สนิสนธิ.์ วฒันธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคก์ร. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 
2539. 



วารสารวทิยาลยัสงฆน์ครล าปาง ปีที ่8 ฉบบัที ่1 (มกราคม-เมษายน 2562) 

249 
 

บทสรปุ 
    การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานไม่ให้ลาออกจากบรษิัท เพื่อลดการสูญเสยีที่เกดิขึน้เมื่อพนักงานลาออก    
ทฤษฎีนี้จึงสามารถช่วยในการน ามาปฏิบัติหรือประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานซึ่งเป็น
ทรพัยากรทีม่คีุณค่าต่อองคก์ารใหม้คีวามพงึพอใจไมว่่าจะเป็นการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจา้งและสวสัดกิารต่างๆ   
เพื่อดึงดูดใจพนักงานไม่คดิลาออกไปและทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานตามหน้าที่ของตนเอง
ใหก้บัองคก์ารใหม้ากทีสุ่ดเท่าทีจ่ะท าได้ และเมื่อน าไปปฏบิตัแิลว้เกดิประสิทธภิาพและประสทิธผิลมากทีสุ่ด 
เพื่อท าใหก้ารลงทุนคา้ เสยีค่าใชจ้่าย เวลา และไดป้ระโยชน์สงูทีสุ่ด  ดงันัน้แนวคดิทฤษฎแีรงจูงใจจงึมคีวาม
เกีย่วขอ้งกบัการบรหิารงานบุคคลภายในองคก์าร และสามารถน าไปปฏบิตัเิพื่อรกัษาพนักงานหรอืทรพัยากร
ทีม่คีุณค่าต่อองคก์ารใหด้ ารงอยู่ในองคก์ารและปฏบิตังิานอย่างเตม็ทีไ่ม่คดิลาออกไป และมคีวามพรอ้มทีจ่ะ
กา้วไปพรอ้มกบัการเจรญิเตบิโตของธุรกจิหรอืองคก์ารตลอดไป เพราะฉะนัน้ในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งมกีารน าแนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการบรหิาร และการสรา้งแรงจูงใจใหก้บัพนักงานเสมอ เพื่อไม่ใหเ้กดิ
การสูญเสยีภายในองค์การและปัญหาการบริหารงานด้านบุคคล ไม่ว่าจะเป็นการสรรหารบัสมคัรงาน การ
คดัเลอืก    และการรกัษาไม่ใหล้าออกไป จะตอ้งมกีารวางแผนการปฏบิตัแิละอาศยัแนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง
ในเรื่องนี้มาใช้ในการวางแผนและปฏบิตัิเสมอ ไม่ว่าองค์การจะต้องบรหิารงานด้านต่างๆภายในองค์การก็
จะตอ้งอาศยัแนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งในนัน้มาช่วยในการคดิการปฏบิตัเิสมอ ดงันัน้แนวคดิ ทฤษฎทีีน่ ามาใช้
ในสว่นทีส่ามจงึมคีวามเกีย่วขอ้งกบัเนื้อหาในสว่นทีส่องและมคีวามสอดคลอ้งกนัมากในทางปฏบิตัิในดา้นการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์และช่วยแกปั้ญหาในองคก์ารไดม้ากทีส่ดุ                
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