
บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

การวิจยัเร่ือง “การศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานในอุตสาหกรรมตวัแทนผูรั้บจดัการขนส่งสินคา้ระหว่างประเทศในองคก์รธุรกิจไทยกบั

องค์กรธุรกิจขา้มชาติ” ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็น

แนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.3 การสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจ 

 

เป็นท่ีเช่ือกนัว่า พฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคลลว้นแต่ตอ้งมีสาเหตุเป็นตวักาํกบั 

ไม่เวน้แมแ้ต่พฤติกรรมดา้นการปฎิบติังาน คุณเคยสังเกตคนท่ีมีกาํลงัใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพบ้างหรือไม่ บางคนท่ีอาจจะมีหรืออาจจะไม่มีความสามารถเหนือคนอ่ืนแต่มี               

ความอดทนท่ีจะทาํงานหนกัหรือมีความพยายามมากกวา่คนอ่ืน นกัจิตวิทยาไดใ้ห้ความหมายกบั

คุณสมบติัหรือการกระทาํน้ีวา่เป็นความทะเยอทะยานหรือมีแรงจูงใจ โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ี

อยูภ่ายในตวัของมนุษยจ์ะถูกแฝงไวภ้ายในจิตสํานึกของแต่ละบุคคลและจะไม่มีการแสดงออกมา

ในรูปแบบทางกายภาพจนกวา่จะมีแรงกระตุน้ใหค้วามตอ้งการท่ีอยูภ่ายในดงักล่าวนั้นแสดงออกมา 

แรงกระตุน้ดงักล่าวน้ี เราเรียกว่า “ แรงจูงใจ ” (Motivate) ดงันั้น พฤติกรรมต่างๆของมนุษยใ์น         

ดา้นการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมในด้านการปรับเปล่ียนรูปแบบของงาน การปรับเปล่ียน

สถานท่ีทาํงาน หรือการตดัสินใจทาํงานอยูใ่นสถานท่ีทาํงานเดิมแมจ้ะไม่มีความสุขในการทาํงาน 

ลว้นเป็นผลจากการแสดงออกท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ(Motivate)เป็น           

ตวักาํกบัแทบทั้งส้ิน  

 

2.1.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัพฤติกรรมด้านการทาํงานของมนุษย์ 

  

แนวคิดในเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัพฤติกรรมในการแสดงออกของ

มนุษยไ์ดถู้กพูดถึงและให้ความสําคญัเป็นคร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1957 โดย 1Ferster และ Skinner 
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(1957) นกัจิตวทิยากลุ่มพฤติกรรมนิยมไดอ้ธิบายถึงความสําคญัของ “การเสริมแรง” กบัพฤติกรรม

การแสดงออกของบุคคลว่า 1เม่ือใดท่ีบุคคลไดรั้บการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรม ผลท่ีตามมาก็คือ

บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมดงักล่าวมากข้ึน ในขณะเดียวกนัเม่ือใดท่ีบุคคลนั้นไดรั้บการลงโทษ

เ ม่ื อ เ กิ ดพ ฤ ติก รรม  ผ ล ท่ี ตา ม ม า ก็ คื อ บุ ค ค ล นั้ นจะ ล ดก า รแส ดง พ ฤ ติก รรม ดัง ก ล่ า วล ง 

(Ferster & Skinner. 1957) ดงันั้น หากหัวหน้างานมีความประสงค์จะให้ผูป้ฎิบติังานแสดง

พฤติกรรมไปใน  ทางใด หัวหน้างานก็จะตอ้งกระทาํการเสริมแรงเพื่อกระตุน้ให้ผูป้ฎิบติังานนั้น

แสดงพฤติกรรมดงักล่าวเพิ่มมากข้ึนและในทางกลบักนัหากหวัหน้างานประสงค์จะลดพฤติกรรม

บางอย่างในการแสดงออกของผูป้ฎิบัติงาน หัวหน้างานก็จะต้องใช้มาตรการลงโทษเพื่อลด

พฤติกรรมดงักล่าวของ                               ผูป้ฎิบติังานนั้น  
 

แผนภาพที ่1 

แสดงแนวคิดด้านเกี่ยวกบัทฤษฎกีารเสริมแรงของ1 Ferster & Skinner 

 

                                                      

                                                        เสริมแรง 

 

 

                                                    

    ลงโทษ 

 

 

ฮาร์ลอร์ด เจ ลิฟวิทท ์(Harold J. Leavitt. 1964 : 12) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจกบัพฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยต่์อจาก Ferster และ Skinner แล้วคน้พบว่า 

พฤติกรรมในการแสดงออกของมนุษยเ์กิดข้ึนจากขอ้สมมติฐานท่ีสัมพนัธ์กนั 3 ประการคือ 

1. พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดจ้ะตอ้งมีสาเหตุมาทาํใหเ้กิด (Behavior is caused) 

             2.  พฤติกรรมจะเกิดข้ึนไดจ้ะตอ้งมีแรงกระตุน้จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงมากระตุน้ทาํใหเ้กิด

(Behavior is motivated) 

3. พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจะเป็นไปโดยมีจุดมุ่งหมายเสมอ (Behavior is goal directed) 

 

 

 

 

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 

ดา้นการทาํงาน 

แสดงพฤติกรรม 

มากข้ึน 

ลดพฤติกรรมท่ี

แสดงออกลง 
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แผนภาพที ่2 

แสดงปัจจัยต่อพฤติกรรมด้านการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

 

จากแนวคิดของฮาร์ลอร์ด เจ ลิฟวิทท์ อาจกล่าวไดว้า่พฤติกรรมใดๆอนัเป็นการแสดงออก

ของมนุษย์มกัจะมีสาเหตุให้เกิดข้ึนเสมอ สาเหตุดังกล่าวน้ีจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือมีแรงกระตุ้น                

จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงมากระตุน้ทาํให้เกิด ซ่ึงแรงกระตุน้ดงักล่าวจะส่งต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา          

ของมนุษย ์แรงกระตุน้ดงักล่าวน้ีมีช่ือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ แรงจูงใจ (Motivate) นัน่เอง ซ่ึงแรงจูงใจ

ตามแนวคิดของ ฮาร์ลอร์ด เจ ลิฟวทิท ์อาจแบ่งออกเป็น  2 ประเภท คือ  

1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  

หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการทาํบางส่ิงบางอย่างดว้ยจิตสํานึกท่ีอยู่ภายใน

ตนเอง โดยปราศจากส่ิงล่อหรือแรงเสริมจากภายนอกไม่วา่จะเป็นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนอยา่งอ่ืน 

เช่น ความสามารถกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงดว้ยความเป็นอิสระ มีความปรารถนากระทาํในส่ิงท่ียากและ

ทา้ทาย มีความกระตือรือร้น สนุกเพลิดเพลินกบัการทาํงาน มีความปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเอง                    

มีความตั้งใจท่ีจะทาํภารกิจให้สําเร็จด้วยตนเองโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน ฯลฯ (ธีรศา ศินาคม.                

2006 : 8) 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)  

หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บส่ิงเร้าหรือแรงกระตุน้จากภายนอกอนัส่งผลให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมา แรงจูงใจประเภทดงักล่าวน้ีไม่ได้เกิดข้ึนจากปัจจยัภายในของ

บุคคล แต่เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยัหรือส่ิงเร้าจากภายนอกเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม โดยมี

การใหร้างวลัและการลงโทษเป็นส่ิงกระตุน้(Hoy & Miskle. 2008 : 167) เช่น การชมเชย การติเตียน 

การเสนอเงินเดือนหรือผลประโยชน์อ่ืนท่ีเพิ่มมากข้ึน ฯลฯ  

Deci และ Ryan (1975) ไดน้าํเสนอแนวคิดในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจภายใน

(Intricsic Motivation)กบัพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ไวใ้นงานเขียนของเขาท่ีมีช่ือว่า 

“Intrinsic motivation” เม่ือปี ค.ศ. 1975 โดยอธิบายวา่ แรงจูงใจภายในกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกมี

ความสัมพนัธ์กนัอย่างแยกไม่ออก อนัจะสังเกตไดจ้ากการพฤติกรรมในการแสดงออกของบุคคล 

ส่วนหน่ึงเกิดข้ึน 1 เพราะตนเองรู้สึกชอบพอ สนใจและพึงพอใจท่ีได้กระทํากิจกรรมหรือ              

สาเหตุในการ 

เกิดพฤติกรรม 

แรงกระตุน้จากส่ิงใด

ส่ิงหน่ึง (แรงจูงใจ) 

     

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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พฤติกรรมนั้ นๆ 1  ซ่ึงความชอบพอ ความสนใจและความพึงพอใจดังกล่าวล้วนเป็นปัจจัย                     

ดา้นแรงจูงใจภายในท่ีอยูใ่นตวับุคคลทั้งส้ิน(Deci & Ryan. 1975) ภายใตแ้นวคิดดงักล่าว Deci และ 

Ryan ได้นําเสนอทฤษฎีข้ึนมาเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจภายใน                   

กบัพฤติกรรมด้านการทาํงานมนุษยข้ึ์นมาทฤษฎีหน่ึงท่ีมีช่ือว่า Cognitive Evaluation Theory                 

ซ่ึงอธิบายว่า ในการท่ีจะให้บุคคลมีแรงจูงใจภายในในการปฎิบัติงานในองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ บุคคลนั้นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลนั้นท่ี

สาํคญั 3 อยา่งก่อน ไดแ้ก่ (Deci & Ryan. 1985) 

1. ความตอ้งการท่ีจะตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง(Need for Autonomy) หมายถึง ความตอ้งการท่ี

จะไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งานให้มีอิสระในการตดัสินและเลือกวิธีการในการปฎิบติังาน

ตามหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตนเอง        

 2. ความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผุอ่ื้น(Need for Relatedness) หมายถึง ความตอ้งการ

บรรยายกาศในการทาํงานท่ีดี เช่น มีการติดต่อส่ือสารระหว่างกนัภายในหน่วยงานดว้ยกนัเองหรือ

ระหว่างหน่วยงานภายในกบัหน่วยงานภายนอก มีการสร้างบรรยายกาศท่ีเป็นมิตรในการทาํงาน

ระหวา่งผูป้ฎิบติังานดว้ยกนัเองหรือระหวา่งผูป้ฎิบติังานกบัหวัหนา้งาน 

             3. ความตอ้งการท่ีจะเป็นคนท่ีมีความสามารถ(Need for Competence) หมายถึง ความ

ตอ้งการปฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกวา่งานท่ีตนเองทาํนั้นทา้ทายความสามารถของตนเองในระดบัหน่ึง 

คือ ไม่ง่ายจนเกินไป 

เม่ือนาํทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชใ้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจภายในกบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษยก์็จะพบว่า ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน          

ทั้ง 3 ชนิด ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง(Need for Autonomy) ความตอ้งการท่ีจะ

มีปฏิสัมพนัธ์กบัผุอ่ื้น(Need for Relatedness) และความตอ้งการท่ีจะเป็นคนท่ีมีความสามารถ(Need 

for Competence) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจภายใน(Intrinsic Motivation)มีความสําคญัต่อ

กระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย ์ส่วนแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)จะส่งให้

พฤติกรรมดังกล่าวถูกแสดงออกท่ีเร็วข้ึนหรือชัดเจนมากยิ่งข้ึน กล่าวคือ โดยปกติแล้วความ       

ตอ้งการทั้ง 3 ชนิดท่ีอยู่ภายในตวับุคคลจะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษย์

และหากความตอ้งการดงักล่าวเหล่าน้ีไดรั้บแรงเสริมซ่ึงเป็นแรงกระตุน้จากภายนอกยอ่มส่งผลให้

พฤติกรรมดงักล่าวถูกแสดงออกท่ีเร็วข้ึนหรือชดัเจนมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่แรงเสริมนั้นจะเป็น

แรงเสริมในแง่บวกหรือในแง่ลบ หากเป็นแรงเสริมในแง่บวกยอ่มส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมท่ี

มากข้ึน ในขณะเดียวกนัหากเป็นแรงเสริมในแง่ลบยอ่มส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีลดลง  
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แผนภาพที ่3 

แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในและภายนอก 

ต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                          เร่ง         

 

 

 

 

หากนาํทฤษฎี Cognitive Evaluation Theory มาใชใ้นการวเิคราะห์ถึงสาเหตุดา้นพฤติกรรม

การทาํงานของมนุษย์ก็จะพบว่า การอาศัยแรงเสริมจากแรงจูงใจภายนอกแต่เพียงอย่างเดียว             

ไม่อาจจะปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในดา้นการทาํงานได ้แรงจูงใจจากภายนอกมีส่วนสําคญั

ในลกัษณะเป็นแรงเสริมต่อการเกิดข้ึนของพฤติกรรมมนุษยเ์ท่านั้น ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกจะบงัเกิด

ผลเป็นรูปธรรมไดก้็ต่อเม่ือแรงจูงใจภายในไดรั้บการตอบสนองครบถว้นแลว้ ดงันั้น หากผูบ้ริหาร

ในองค์การมีความประสงค์จะปรับเปล่ียนพฤติกรรมด้านการทาํงานของผูป้ฎิบติังานในองค์การ 

ของตน ส่ิงท่ีผู ้บริหารองค์การพึงต้องกระทําเป็นอันดับแรกก็คือการกระตุ้นความต้องการ                 

ขั้นพื้นฐาน ทั้ง 3 ชนิด ท่ีมีอยู่ภายในตวับุคคลให้ไดรั้บการตอบสนองเสียก่อน เช่น การให้ความ

ไวว้างใจและอิสระในการตดัสินใจในส่ิงต่างๆเก่ียวกบัหน้าท่ีท่ีตนได้รับมอบหมาย  การสร้าง

บรรยายกาศในการทาํงานให้มีความเป็นมิตรระหวา่งเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน การมอบหมาย

งานให้ทาํในลกัษณะท่ีทา้ทายความสามารถไม่ยากหรือไม่ง่ายจนเกินไป เน่ีองจากความตอ้งการ

ภายในทั้ง 3 ชนิดน้ี มีส่วนสาํคญัต่อการเกิดข้ึนของพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษยโ์ดยตรงและ           

หากหวัหนา้งานประสงคจ์ะเร่งใหพ้ฤติกรรมดงักล่าวเห็นผลเร็วข้ึนหรือชดัเจนข้ึนก็ตอ้งใชแ้รงเสริม

จากแรงจูงใจภายนอกเป็นตัวผลักดันการเกิดข้ึนของพฤติกรรมให้เป็นไปความต้องการ                             

แต่ในปัจจุบนัส่ิงท่ีพบเห็นเป็นประจาํในการบริหารองคก์ารต่างๆในประเทศไทยก็คือ องคก์ารต่างๆ

มกันาํปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายนอกแต่เพียงดา้นเดียวมากระตุน้พฤติกรรมดา้นการทาํงานของผูป้ฎิบติั

การในองค์การ เช่น การเสนอให้เงินเดือนท่ีสูง การเพิ่มค่าคอมมิชชั่นเพื่อกระตุ้นการทาํงาน                 

การเพิ่มสวสัดิการให้กับพนักงานท่ีมากข้ึน  ฯลฯ แต่ไม่ได้ให้ความไว้วางใจและอิสระแก่                       

แรงจูงใจภายใน  

 1. ความตอ้งการท่ีจะตดัสินใจไดด้ว้ย

ตนเอง (Need for Autonomy) 

2. ความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสมัพนัธ์กบั      

ผูอ่ื้น (Need for Relatedness) 

3. ความตอ้งการท่ีจะเป็นคนท่ีมี

ความสามารถ (Need for 

Competence) 

แรงเสริมจากแรงจูงใจ

ภายนอก 

     

พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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ผูป้ฎิบติังานในการทาํงาน ไม่เสนองานในลกัษณะท่ีทา้ทายความสามารถ ไม่มีการสร้างบรรยายกาศ

ในการทาํงานท่ีเป็นมิตรระหวา่งผูป้ฎิบติังานและหวัหนา้งาน ฯลฯ ซ่ึงการกระตุน้แต่ปัจจยัภายนอก

โดยไม่สนใจปัจจยัแรงจูงใจภายในดงักล่าวน้ี  ยอ่มส่งผลให้การกาํหนดพฤติกรรมดา้นการทาํงาน

ของผูป้ฎิบติัการเป็นไปไดย้าก หนาํซํ้ าในองค์การบางองค์การยงัใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ผูป้ฎิบติั

งานปฎิบติังานไปในทิศทางท่ีตนตอ้งการโดยท่ีความตอ้งการภายในของผูป้ฎิบติังานยงัไม่ไดรั้บการ

ตอบสนอง ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายสําหรับองค์การซ่ึงนอกจากพฤติกรรมของ

ผูป้ฎิบติังานในองคก์รจะไม่ไดเ้กิดการพฒันาไปในทิศทางท่ีตอ้งการแลว้ยงัเป็นชนวนสําคญัในการ

นาํไปสู่ปัญหาต่างๆตามมาอีก เช่น การเล่นพรรคเล่นพวก การเล่นการเมืองในองคก์ร การขาดความ

ร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน ฯลฯ   

Richard M. Steers และ Lyman W. Porter (1979) ไดน้าํเสนอความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจกบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษย ์ภายใตง้านเขียนของเขาท่ีมีช่ือวา่ “Motivation and 

Work Behavior” ในปี ค.ศ. 1979   โดยอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัพฤติกรรมดา้นการ

ทํางานของมนุษย์เอาไว้ว่า โดยปกติแล้วมนุษย์ทุกคนล้วนมีความต้องการ ความปรารถนา                

ความคาดหวงัและความไม่สมดุลอยู่ภายในตวับุคคลแทบทั้งส้ิน ความตอ้งการดงักล่าวน้ีถือเป็น

ปัจจยัสําคญัในการเกิดของพฤติกรรมมนุษย ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวมนุษยจ์ะแสดง

พฤติกรรมออกมาจนกวา่ความตอ้งการดงักล่าวจะไดรั้บการตอบสนอง เม่ือความตอ้งการดงักล่าว

ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะสร้างความต้องการในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากใน                      

รูปแบบเดิมและมนุษย์ก็จะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบใหม่ๆข้ึนมาอีกจนกว่าความต้องการ           

รูปแบบใหม่จะไดรั้บการตอบสนอง หากความตอ้งการดงักล่าวยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองมนุษยก์็

จะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นไปเร่ือยๆจนกว่าความต้องการดังกล่าวนั้นจะได้รับการตอบสนอง              

แต่เม่ือความต้องการดงักล่าวได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะหยุดพฤติกรรมและแสวงหา            

ความตอ้งการในรูปแบบท่ีใหม่กวา่ (Richard M. Steers and Lyman W. Porter. 1991: 6-7)  
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แผนภาพที ่4 

แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัพฤติกรรมมนุษย์ตามทฤษฎ ี

 Richard  M. Steers และ Lyman W. Porter  

 

 

 

 

 

 

                                                 

                                                    ยอ้นกลบั 

 

 

ตวัอย่างท่ีเห็นไดช้ดัในกรณีดงักล่าว เช่น โดยส่วนใหญ่มนุษยท์าํงานก็เพราะประสงค์จะ

ขยบัสถานะทางเศรษฐกิจของตนให้ดีข้ึน ความตอ้งการขยบัฐานะทางเศรษฐกิจของมนุษยถื์อเป็น

ความตอ้งการท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคล ดงันั้น มนุษยก์็จะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อให้ตนสามารถ

บรรลุความต้องการภายในของตนท่ีได้ตั้ ง เอาไว้ เ ช่น มีพฤติกรรมการเปล่ียนงานบ่อย                            

ให้ความสําคัญและทุ่มเทกับองค์การท่ีให้ผลตอบแทนมากกว่า อดทนทํางานอยู่ในองค์กรท่ี             

ขดัแยง้กบัความตอ้งการของตน เหล่าน้ีเป็นตน้ เม่ือความตอ้งการขยบัฐานะทางเศรษฐกิจยงัไม่ได้

รับการตอบสนอง มนุษยก์็จะแสดงพฤติกรรมดงักล่าวน้ีเร่ือยไปจนกว่าความตอ้งการดงักล่าวน้ีจะ

ไดรั้บการตอบสนองแต่เม่ือใดก็ตามท่ีความตอ้งการขยบัฐานะทางเศรษฐกิจไดรั้บการตอบสนอง

มนุษยก์็จะแสดงพฤติกรรมในด้านการทาํงานในรูปแบบใหม่ตามความตอ้งการใหม่ๆของตนท่ี

เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีดี ความตอ้งการหน้าท่ีการงานท่ีมัน่คง ความตอ้งการ

ลกัษณะงานท่ีทา้ทายมากยิ่งข้ึน ฯลฯ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวน้ีถือเป็นส่ิงท่ีมีความแตกต่างกนัไป

ตามพื้นฐานความคิดและการอบรมเล้ียงดูในแต่ละบุคคล  

แมว้่าความสัมพนัธ์ดา้นแรงจูงใจกบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษยต์ามแนวคิดของ 

Richard M. Steers และ Lyman W. Porter จะมีความน่าสนใจก็ตาม แต่แนวคิดในเร่ืองความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจกบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานของมนุษยข์อง Richard M. Steers และ Lyman W. 

Porter ก็ยงัคงไม่สามารถตอบคาํถามท่ีน่าสนใจ 3 ประการดงักล่าวน้ีได ้คือ (Steer and Porter.                     

1991: 5) 

 

 

ความตอ้งการภายในท่ี

รอการตอบสนอง 

     

       พฤติกรรมท่ี 

        แสดงออก     

ความตอ้งการท่ีไดรั้บ

การตอบสนอง 

(เป้าหมาย) 
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1. เราจะรู้ไดอ้ยา่งไรวา่อะไรคือความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล   

2. เราจะรู้ไดอ้ยา่งไรวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นการสะทอ้นถึงความตอ้งการหรือความ 

รู้สึกภายในรูปแบบใดของบุคคล 

3. เราจะแกไ้ขหรือรักษาพฤติกรรมดงักล่าวนั้นใหค้งอยูไ่ดอ้ยา่งไร 

ตามแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นท่ีเช่ือกนัวา่ค่าตอบแทนในการ

ทาํงานเป็นหัวใจท่ีสําคญัท่ีสุดในด้านความตอ้งการภายในท่ีรอการตอบสนองของมนุษย ์ดงันั้น                   

ถา้หากนายจา้งเสนอค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีนอ้ยเกินไปยอ่มส่งผลต่อพฤติกรรมดา้นการทาํงาน

ของพนักงานในองค์การ ทําให้อัตราการลาออกจากงานของพนักงานในองค์การมีจํานวน                    

เพิ่มมากข้ึน สภาวะดงักล่าวน้ีส่งผลให้องค์การตอ้งเสียทั้งเงิน เสียทั้งเวลาในการจดัหาและฝึกฝน

พนักงานเสียใหม่ ซ่ึงหากพฤติกรรมดังกล่าวน้ีมีมากข้ึนเร่ือยๆย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อ                

การประกอบธุรกิจขององค์การ ในขณะเดียวกนัการแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังานดว้ยการ

เสนอค่าตอบแทนท่ีสูงให้กบัพนกังานในองคก์ารก็มีขอ้พึงระวงัประการหน่ึงวา่ เม่ือความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานทางดา้นเศรษฐกิจท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลไดรั้บการตอบสนองแลว้ พนกังานก็จะแสวงหา

ความต้องการในรูปแบบใหม่ๆ เช่น ความต้องการหน้าท่ีการงานท่ีมั่นคง ความต้องการ

สภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีดี ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายในการทาํงาน ฯลฯ ซ่ึงถ้านายจา้งไม่

สามารถตอบสนองส่ิงเหล่าน้ีได้ ย่อมนาํไปสู่พฤติกรรมด้านการทาํงานท่ีผิดปกติของพนักงาน                     

ดงันั้น ส่ิงสําคญัท่ีนายจา้งควรเร่งดาํเนินการหากประสงค์จะลดพฤติกรรมด้านการทาํงานของ

พนกังานในองคก์ารก็คือ การสาํรวจความตอ้งการของพนกังานในองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ เน่ืองจาก

นายจา้งไม่สามารถล่วงรู้ได้ว่าความตอ้งการอนัแทจ้ริงของพนักงานในองค์การได้ว่ามีลกัษณะ

เช่นใดและเม่ือรู้ความตอ้งการดงักล่าวนั้นแลว้ก็ควรเร่งแสวงหาแนวทางในการแกไ้ขท่ีเหมาะสม

เพื่อลดปัญหาต่างๆท่ีอาจจะเกิดข้ึนในองคก์ารจากพฤติกรรมดา้นการทาํงานของพนกังาน 

จากส่ิงต่างๆท่ีได้อธิบายไว้ข้างต้นจะเห็นได้ว่า  พฤติกรรมท่ีแสดงออกของมนุษย ์                    

โดย เฉพาะอย่างยิ่งในด้านการทาํงานไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนงาน การปรับเปล่ียนสถานท่ีทาํงาน 

หรือการตดัสินใจทาํงานอยู่ในสถานท่ีทาํงานเดิมแมจ้ะไม่มีความสุขในการทาํงาน ล้วนเป็นผล             

มาจากอิทธิพลดา้นแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลแทบทั้งส้ิน เน่ืองจากแรงจูงใจท่ีอยูภ่ายในและ

ภายนอกตวับุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานของบุคคลอย่างแยกไม่ออก ดงันั้น          

จึงเป็นหน้าท่ีสําคญัของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานในองค์การ เพราะเหตุว่าหากพนักงานในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานหรือ

ปราศจากความสุขในการทาํงานย่อมส่งผลกระทบต่อช้ินงานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ในปัจจุบนัมี              

ผูบ้ริหารจาํนวนมากปฎิเสธท่ีจะรับรู้และให้ความสําคญัถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานในองค์การโดยมองว่าไม่ใช่เร่ืองสําคญัและไปให้ความสําคญักบัปัจจยัด้านอ่ืนๆไม่ว่า           

จะเป็นด้านการแสวงหาแหล่งเงินทุน การเพิ่มค่าการตลาดให้กับสินค้า การลดต้นทุนในการ
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ประกอบกิจการ ฯลฯ ซ่ึงเป็นความเข้าใจท่ีผิด ในบางองค์การนอกจากจะไม่ให้ความสําคญักับ

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานกลับใช้วิธีแบบเผด็จการด้วยการยื่นคาํขาดให้พนักงานใน

องค์การตอ้งกระตุน้หรือแสวงหาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัองค์การและ            

ถา้หากพนกังานในองคก์ารดงักล่าวไม่สามารถทาํไดก้็จะใชว้ิธีการบีบบงัคบัให้พนกังานลาออกไป

โดยยินดีท่ีจะจ่ายเงินค่าชดเชยให้ตามกฎหมายโดยให้เหตุผลว่า พนักงานดงักล่าวเป็นอุปสรรค ์           

ต่อการพฒันาองค์การหรือเป็นเหตุให้องค์การเส่ือมเสียหรือตอ้งตกตํ่าลง ซ่ึงการดาํเนินการใน

รูปแบบดงักล่าวถือวา่อนัตรายต่อการดาํเนินกิจการขององคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะนอกจากผลของ

การดําเนินการด้วยวิธีการดังกล่าวจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อสภาพจิตใจของพนักงาน                           

ในการดาํเนินงานแลว้  การนาํแนวทางดงักล่าวมาใช้นอกจากจะไม่ไดท้าํให้พนักงานในองค์การ

ต่ืนตวัในการทาํงานเพื่อพฒันาองคก์ารอีกดว้ย ดร.ชยัเสฏฐ์ พรหมศร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดอ้ธิบายถึงกรณีดงักล่าวไวอ้ยา่งน่าฟังวา่ “การผูบ้ริหารเห็นวา่พนกังานของตนเอง 

ไม่มีความสุข ไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานแล้วเลือกใช้วิธีแบบหักดิบโดยยื่นคาํขาดว่าถ้าไม่

ปรับเปล่ียนให้ดีข้ึนหรือปรับตวัให้เขา้กบัแนวทางการทาํงานขององคก์รก็ให้ลาออกไป โดยทาง

องคก์รยินดีชดเชยเงินให้หรือใชว้ิธีลดคน (Downsizing) เพื่อขจดัคนท่ีไม่มีใจออกไปหรือพวกไมผุ้

ไมเ้น่าออกไป แต่ในความเป็นจริงแลว้พวกไมผุ้ไม่ยอมออกออกแต่พวกไมดี้มีราคาท่ีมองเห็นวา่อยู่

ไปก็ไม่มีอะไรดีข้ึนมา” (ชยัเสฏฐ ์พรหมศร. 2553: 89)  

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอสรุปว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจทั้งแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวัพนักงาน              

ในองค์การเองหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากเหตุภายนอกมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมด้านการทาํงาน             

ของพนกังานในองคก์ารท่ีผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งใชค้วามสําคญัและเอาใจใส่ถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ี

มีอยูใ่นตวัพนกังานในองคก์ารแต่ละคน เม่ือความตอ้งการในรูปของแรงจูงใจของพนกังานทั้งท่ีอยู่

ภายในหรือภายนอกไดรั้บการตอบสนอง ยอ่มส่งผลถึงคุณภาพในการทาํงานของพนกังานซ่ึงเป็น

ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการประสบความสําเร็จขององค์การ ดงัคาํกล่าวของ Thomas Drier ท่ีได2้           

กล่าวไวอ้ยา่งน่าฟังวา่  

"ความแตกต่างของบุคคลนั้นอุปมาเหมือนสารเคมีแต่ละอยา่งและนกับริหารเปรียบไดก้บั

นกัเคมีท่ีมีสารเคมีนานาชนิดอยู่ในห้องทดลองท่ีจะตอ้งคิดปรุงแต่งให้บงัเกิดสารผสมท่ีกลมกลืน

เขา้กนัไดท้ั้งในดา้นวตัถุประสงคส่์วนบุคคลและวตัถุประสงคข์ององคก์าร นกับริหารจึงตอ้งซาบซ้ึง

ถึงความรู้ ความสามารถ ตลอดจนนิสัยใจคอของผูร่้วมงานแต่ละคนเสมือนดงันกัเคมีท่ีตอ้งรู้จกั

คุณสมบติัของสารเคมีทุกประเภท ทั้งน้ีเพื่อให้การปฏิบติัภารกิจบรรลุวตัถุประสงค์ด้วยความ

ราบร่ืนและเรียบร้อย" 2(นพพร บุญแกว้. 2537: 59) 
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2.1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

 

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs)  

 

 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวเ์ป็นแนวคิดทฤษฎีในทางจิตวิทยา ถูกเปิดเผยคร้ังแรกใน

หนงัสือท่ีมีช่ือวา่ “Motivation and Personality” ของ Abraham Maslow ในปี ค.ศ 1953 Maslow 

เป็นนักจิตวิทยาท่ีมีความสนใจด้านพฤติกรรมของมนุษย์ โดยมีความเช่ือว่าพฤติกรรมหรือการ

แสดงออกของมนุษย์ล้วนมีสาเหตุเป็นตัวกํากับ Maslow เช่ือว่าสาเหตุในการผลักดันให้เกิด

พฤติกรรมของมนุษยก์็คือ “ความตอ้งการ” หรือ need ท่ีอยู่ภายในตวัมนุษยทุ์กคนนั้นเอง โดย 

Maslow อธิบายว่า มนุษยทุ์กคนล้วนมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายในตวับุคคลทุกคน ความตอ้งการ

ดงักล่าวน้ีมีอยูท่ ั้งหมด 2 ขั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ (Maslow. 1954) 

1. ความตอ้งการระดบัตํ่า (Lower-order) แบ่งออกเป็นความตอ้งการทางกายภาพและความ

ตอ้งการความมัน่คง  

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher-order Needs) แบ่งออกเป็นความตอ้งการทางสังคม                

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต  

ขอ้แตกต่างระหว่างความตอ้งการทั้ง 2 ระดบั ทั้งความตอ้งการในระดบัสูงและความ

ต้องการในระดับตํ่ าก็ คือ ความต้องการในระดับสูงเป็นความต้องการท่ี เกิดข้ึนจากปัจจัย               

ดา้นแรงจูงใจภายในตวับุคคล ขณะท่ีความตอ้งการในระดบัตํ่าเป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจท่ีอยู่ภายนอกตวับุคคล ในเบ้ืองตน้มนุษยทุ์กคนจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่าท่ีสุดก่อนและเม่ือความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่าท่ีสุดไดรั้บการตอบสนอง

แล้ว มนุษย์ก็จะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการในระดับท่ีสูงกว่าไปเร่ือยๆจนถึง                   

ความตอ้งการในขั้นสูงท่ีสุด ตามแนวคิดในเร่ืองความตอ้งการของ Maslow ความตอ้งการในระดบั

ท่ีสูงกวา่จะไดรั้บการตอบสนองก็ต่อเม่ือความตอ้งการในระดบัตํ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ี

น่าพอใจ ถ้าความต้องการในระดับท่ีตํ่ ากว่าได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้วเกิดกลับมา              

ไม่พอใจอีกคร้ัง บุคคลก็จะหนัมาตอบสนองความตอ้งการในระดบัดงักล่าวอีกจนกวา่ความตอ้งการ

ในระดบัดงักล่าวจะได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ ความตอ้งการดงักล่าวตามท่ีกล่าวมาน้ี                   

มีอยูด่ว้ยกนั 5 ขั้น ดงัน้ี  

1. ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs)  

เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการดาํรงชีพของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นอาหาร 

ความต้องการด้านท่ีอยู่อาศยั ความต้องการยารักษาโรค ฯลฯ ความต้องการในส่วนแรกน้ีเป็น            

ความต้องการส่วนแรกท่ีมีความสําคัญท่ีสุด ซ่ึงถ้าหากความต้องการในส่วนน้ีย ังไม่ได้รับ                   

การตอบสนอง ความต้องการในส่วนอ่ืนๆในขั้ นท่ีสูงกว่า ข้ึนไปก็จะเกิดข้ึนไม่ได้ เ ม่ือนํา                    

http://en.wikipedia.org/wiki/Abraham_Maslow
http://en.wikipedia.org/wiki/Abraham_Maslow


17 

 

 

ความตอ้งการดงักล่าวมาทาํการเปรียบเทียบกบัหลกัในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยย์อ่มเปรียบ

ได้กบัความตอ้งการด้านสินจา้งและผลตอบแทนด้านอ่ืนๆในการทาํงาน เพื่อให้พนักงานนาํไป

แสวงหาส่ิงจาํเป็นในการดาํรงชีพ 

2. ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs)  

เม่ือความตอ้งการดา้นกายภาพขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความมัน่คงปลอดภยั            

ก็จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย์ ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัดังกล่าวมีอยู ่                        

2 รูปแบบ คือ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในดา้นร่างกายและความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ                         

ความมัน่คงปลอดภยัทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ การไดรั้บความปลอดภยัในการทาํงานหรือลกัษณะของ

งานท่ีทาํไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงาน ส่วนความมัน่คงทางด้าน

เศรษฐกิจไดแ้ก่ การมีลกัษณะงานท่ีความมัน่คง มีหลกัประกนัท่ีเพียงพอแก่การดาํรงชีพในอนาคต

ของพนกังาน เหล่าน้ีเป็นตน้ ความตอ้งการดงักล่าวน้ีถือเป็นความตอ้งการท่ีสําคญัท่ีผูป้ระกอบการ

ไม่ควรมองข้าม ในองค์การบางองค์การท่ีแม้ว่าลักษณะงานจะมีค่าตอบแทนท่ีค่อนข้างสูง                      

แต่ขาดความมัน่คงทั้งดา้นร่างกายและเศรษฐกิจ เช่น มีอตัราการปลดพนกังานออกอยู่ตลอดเวลา

องคก์ารไม่มีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ มีระยะเวลาการทาํงานท่ียาวนานกว่าปกติอนัส่งผลกระทบ

ต่อสุขภาพของผูใ้ช้แรงงาน ขาดหลกัประกนัดา้นความมัน่คงทางเศรษฐกิจพื้นฐานท่ีผูใ้ช้แรงงาน

ควรจะได ้ปัจจยัดงักล่าวเหล่าน้ีย่อมส่งผลต่อสภาพจิตใจของพนกังาน อนันาํไปสู่การลาออกจาก

งานของพนกังานได ้

3 ความต้องการด้านสังคม (Social Needs)  

เม่ือความตอ้งการดา้นกายภาพและความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน

ได้รับการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการดา้นสังคมก็จะเขา้มามีบทบาทในการกาํหนดพฤติกรรม  

ของมนุษย ์ความต้องการด้านสังคมได้แก่ ความเอ้ืออาทรและการยอมรับจากผูบ้งัคบับัญชาและ              

เพื่อนร่วมงาน   ความต้องการความเป็นธรรมในการปฎิบัติงาน ความต้องการโอกาสใน                        

การเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ความต้องการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน ฯลฯ             

ความต้องการดังกล่าวน้ีถือเป็นหัวใจสําคัญในกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการทํางานของ                  

ของพนักงานในองคก์าร ซ่ึงถา้ความตอ้งการเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนองย่อมเป็นชนวนสําคญัใน

การนาํไปสู่การเปล่ียนงานของพนักงานท่ีมีคุณภาพในองค์การ สัญญาณสําคญัท่ีสะทอ้นให้เห็นว่า

ความตอ้งการดา้นสังคมของพนักงานภายในองคก์ารเร่ิมมีปัญหาไดแ้ก่ มีการเล่นการเมืองในองคก์ร           

ท่ีรุนแรง มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา พนกังานในองคก์ารขาดความร่วมมือ

กนัในการทาํงาน มีอตัราการลาออกของพนักงานในองค์การค่อนขา้งสูง ฯลฯ องค์การสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการด้านสังคมของพนักงานได้โดยการสร้างความเป็นธรรมในการปฎิบติังาน 

มองเห็นคุณค่าของบุคลากร ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหล่านั้นดว้ยการยกย่องชมเชยเม่ือมีโอกาส 

อนัควร ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ลูกจา้งทาํงานเป็นกระบวนกลุ่ม(Group Process)และมีลกัษณะเป็น                  
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ก า ร ร่ ว ม มื อ ร่ ว ม ใจ (Collaboration)ใน ก า ร ทํา ง า น ม า ก ก ว่ า ท่ี จ ะ มุ่ ง ก า ร แ ข่ง ขัน (Competition)                   

สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี ท่ีน่าอยูใ่หก้บัพนกังาน เหล่าน้ีเป็นตน้ 

4. ความต้องการด้านการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs)  

เป็นความตอ้งการในด้านการยกย่องจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือบุคคลอ่ืนๆใน

สังคมต่อตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีบุคคลนั้นปฎิบหันา้ท่ีอยู ่หรือต่อความสามารถในการทาํงานของ

บุคคลนั้น ความตอ้งการดงักล่าวน้ีแมเ้ป็นส่ิงท่ีอยูเ่บ้ืองลึกในจิตใจของมนุษยแ์ต่ก็สามารถสะทอ้น

และแสดงออกให้เห็นได้ในรูปของพฤติกรรมทางกายภาพ  เช่น ความตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน            

ในองค์การ ความต้องการการช่ืนชมหรือรางวลัจากองค์การหรือหน่วยงานภายนอกเก่ียวกับ

ความสามารถในการทาํงาน การตอ้งการลกัษณะงานท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน ฯลฯ องคก์ารสามารถ

สร้างความตอ้งการด้านการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคมได้โดย เปิดโอกาสให้พนักงาน                 

ใช้ความสามารถในการเขา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ช่ืนชมและให้รางวลัแก่พนกังานท่ีมีความตั้งใจและ          

ปฎิบติัหนา้ท่ีใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี เช่น อาจจดัให้มีการประกวดพนกังานดีเด่นอยา่งต่อเน่ืองและ

สมํ่าเสมอเพื่อกระตุน้ให้พนกังานรู้สึกวา่องค์การเห็นความสําคญัและให้การยกยอ่งในส่ิงท่ีเขาได้

กระทาํใหก้บัองคก์าร เหล่าน้ีเป็นตน้ 

 5. ความต้องการความสมหวงัของชีวติ (Self-Actualization Needs) 

 ความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการ

ของพนกังานทั้ง 4 ระดบัไดรั้บการตอบสนองแลว้ พนกังานจะมีความรู้สึกว่าตนเองไม่ไดท้าํงาน

เพื่อเงินแต่การทาํงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองลึกท่ีอยู่ภายในตวับุคคล  เช่น ทาํงานเพื่อ           

รับใช้สังคม ทาํงานเพื่อความทา้ทาย ทาํงานเพื่อให้คนอ่ืนรับรู้วา่ตนเองสามารถทาํงานดงักล่าวได้

ฯลฯ ความตอ้งการประเภทน้ีเป็นความตอ้งการท่ีวดัได้ยาก ซ่ึงถ้าพนกังานไม่พูดออกมาเองหรือ

ผูบ้ริหารในองคก์ารไม่ไดรู้้จกัเป็นคนชัง่สังเกตหรือเขา้ไปคลุกคลีกบัพนกังานในองคก์ารพอสมควร

ก็ยากท่ีจะหยั่ง รู้ ถึงความต้องการประเภทดังกล่าว ท่ีอยู่ภายในตัวพนักงาน ในเ บ้ืองต้น                    

องค์การสามารถตอบสนองความต้องการด้านการความสมหวงัของชีวิตได้โดยเปิดโอกาสให้

พนักงานมีอิสระในการตดัสินใจและเลือกวิธีการทาํงานได้อย่างเสรี มอบหมายงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถของพนกังานท่ีไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป สลบัสับเปล่ียนหมุนเวียนให้พนกังานไป

ทาํงานในแผนกอ่ืนหรือในรูปแบบอ่ืนๆเพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ต้องทาํงานซํ้ าๆในรูป

แบบเดิมอยูต่ลอดเวลา เหล่าน้ีเป็นตน้ 
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แผนภาพที ่5 

แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัทฤษฎคีวามต้องการ 

ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 
ท่ีมา :  basic-counseling-skills.com. 2012 

 

 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) ถือกาํเนิดในปี ค.ศ. 1960

โดยนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือวา่ Clayton Paul Alderfer ภายใตง้านเขียนท่ีมีช่ือวา่ “An Empirical Test of                

a New Theory of Human Needs”  Alderfer ถือเป็นบุคคลหน่ึงท่ีสนใจในทฤษฎีความตอ้งการของ 

Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) เป็นอย่างมาก โดยมีความเช่ือคลา้ยคลึงกบั Maslow                    

ในแง่ท่ีวา่ พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษยล์ว้นมีสาเหตุเป็นตวักาํกบัและเป็นแรงผลกัดนัให้เกิด

พฤติกรรมของมนุษยแ์ทบทั้งส้ิน ซ่ึงสาเหตุดังกล่าวน้ีเรียกว่า “ความตอ้งการ” ซ่ึงมีอยู่ภายใน                 

ตวัของแต่ละบุคคล ดงันั้น แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ ERG  ของ Alderfer จึงมีฐานความคิดคลา้ยคลึง

กบัทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow ความตอ้งการตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer

แบ่งออกเป็น 3 ระดบั (Alderfer. 1972) ไดแ้ก่ 
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1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) 

เป็นความต้องการเพื่อให้มนุษย์สามารถดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร  

เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั  ยารักษาโรค  เป็นตน้  ในแง่มุมของหลกัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความต้องการดังกล่าวจะสะท้อนออกมาในรูปของ ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง ความต้องการ

สวสัดิการท่ีดี ความตอ้งการหนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คง ฯลฯ ความตอ้งการดงักล่าวน้ีมีลกัษณะคลา้ยคลึง

กับความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs)และเป็นส่วนหน่ึงของความต้องการ                    

ดา้นความมัน่คงปลอดภยัทางกายภาพ (Physical security) ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow 

(Maslow’s Hierarchy of Needs) องคก์ารสามารถเสริมสร้างความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดให้กบั

พนกังานด้วยการจ่ายค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเป็นธรรม กาํหนดสวสัดิการให้กบัพนกังานใน

อตัราท่ีเหมาะสมกบัการดาํรงชีพอยูใ่นสังคม สร้างหลกัประกนัท่ีดีใหก้บัพนกังานเพื่อให้พนกังานมี

ความรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูม่ ัน่คง ฯลฯ  

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) 

เป็นความตอ้งการความรัก ความเอ้ืออาทร จากบุคคลต่างๆท่ีอยู่รอบขา้งตนทั้งในท่ีบา้น

และท่ีทาํงาน ความต้องการดังกล่าวน้ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับความต้องการด้านสังคม (Social 

Needs) และเป็นส่วนหน่ึงของความต้องการความปลอดภัยในความสัมพันธ์ท่ีมีต่อผู ้อ่ืน  

(Interpersonal Security) กบั ความตอ้งการการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น(Social Esteem) 

ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) องคก์ารสามารถเสริมสร้าง

ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพไดด้ว้ยการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ภาพอนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั

พนกังานหรือระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง เปิดโอกาสให้บุคคลในครอบครัวของพนกังานสามารถ

เขา้ถึงตวัพนกังานในสถานท่ีทาํงานได ้สร้างบรรยายกาศในการทาํงานใหน่้าอยู ่ฯลฯ 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) 

เป็นความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จในชีวิตมีหนา้ท่ีการงานท่ีดี มีความเจริญกา้วหนา้

ทั้งในหนา้ท่ีการงานและในชีวติส่วนตวั ความตอ้การดงักล่าวน้ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการ

ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในสังคม(Esteem Needs)และความตอ้งการการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือจากผูอ่ื้นจากตนเอง(Social Esteem) ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s 

Hierarchy of Needs) องคก์ารสามารถเสริมสร้างความตอ้งการดงักล่าวไดด้ว้ยการเปิดโอกาสให้

พนกังานทุกคนสามารถเขา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนอย่างเป็นธรรม ส่งเสริมพนกังานของตนให้เขา้ร่วม

เป็นพนกังานดีเด่นในสาขาวชิาชีพนั้นๆ มอบหมายงานท่ีทา้ทายและส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์าร

ทุกคนสามารถกา้วเขา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนอยา่งเท่าเทียม ฯลฯ  
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แผนภาพที ่6 

แสดงข้อเปรียบเทยีบทฤษฎกีารจูงใจ ERG  ของ Alderfer กบัทฤษฎี 

ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 

 
ท่ีมา : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย(ีไทย-ญ่ีปุ่น). 2009 

 

ดงันั้น จะเห็นไดว้่าปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมดา้นการทาํงานของพนกังาน

ในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทาํงานหรืออดทนทาํงานอยู่ในองค์การเดิม

ทั้งๆท่ีมีตกอยูใ่นสภาวะความกดดนัท่ีสูงตามทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  (Alderfer’s ERG 

theory) มีสาเหตุมาจากความตอ้งการทั้ง 3 ระดบัท่ีมีอยูใ่นตวัพนกังานในองคก์าร  

ระดบัท่ี 1 คือ ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด(Existence needs (E))  

ระดบัท่ี 2 คือ ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ(Relatedness needs (R)) และ 

ระดบัท่ี 3 คือ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G))  

ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 ระดบัดงักล่าวน้ี Alderfer  ไดต้ั้งสมมุติฐานท่ีสําคญัไว ้3 ประการ 

(John B. Miner. 2002 : 143) ดงัน้ี  

1. ความตอ้งการใดท่ีพนกังานในองคก์ารไดรั้บการตอบสนองมีนอ้ย พนกังานในองคก์าร

จะแสดงพฤติกรรมต่างๆเพื่อให้ได้ความต้องการประเภทนั้ นได้รับการตอบสนองAlderfer               
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เ รี ย ก ค ว า ม ต้อ ง ก า ร ดัง ก ล่ า ว น้ี ว่ า  “ค ว า ม ต้อ ง ก า ร เ พื่ อ ใ ห้ ไ ด้ รั บ ก า ร ต อ บ ส น อ ง ” ห รื อ                               

Need Satisfaction เช่น ถา้องคก์ารใหเ้งินเดือนหรือสวสัดิการแก่พนกังานไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ 

พนกังานก็จะมีความตอ้งการในดา้นน้ีท่ีสูงกวา่ในดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวน้ีจะส่งผลให้

พนกังานแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ เช่น เรียกร้องให้มีการข้ึน

เงินเดือนและสวสัดิการในอตัราท่ีเหมาะสม ลาออกจากงานไปหางานใหม่ท่ีได้รับเงินเดือนและ

สวสัดิการท่ีดีกวา่ เหล่าน้ีเป็นตน้  

2. ถา้ความตอ้งการในลาํดบัท่ีอยูต่ ํ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองในระดบัท่ีพนกังานพึงพอใจ

แล้ว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมต่อไปเพื่อให้ความต้องการในลําดับท่ีสูงกว่าได้รับการ

ตอบสนองมากยิ่งข้ึน Alderfer เรียกความตอ้งการดงักล่าวน้ีว่า “ขนาดของความตอ้งการ” หรือ

Desire Strength เช่น ถา้องคก์ารไดต้อบสนองความตอ้งการของพนกังานในระดบัท่ี 1 จนถึงระดบัท่ี

พนกังานในองคก์ารพอใจแลว้ พนกังานในองค์การจะแสดงพฤติกรรมต่อไปเพื่อให้ความตอ้งการ

ในลาํดับท่ี 2 ได้รับการตอบสนองเพิ่มมากข้ึนและเม่ือความตอ้งการในลาํดับท่ี 2 ได้รับการ

ตอบสนองในลาํดบัท่ีพึงพอใจแลว้ พนกังานก็จะแสดงพฤติกรรมเช่นเดียวกนัเพื่อให้ความตอ้งการ

ในลาํดบัท่ี 3 ไดรั้บการตอบสนอง 

3. หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ไม่ไดรั้บการตอบสนองหรือไดรั้บการตอบสนอง

นอ้ย ความตอ้งการในลาํดบัท่ีตํ่ากวา่จะเขา้มามีบทบาทในการกาํหนดพฤติกรรมดา้นการทาํงานของ

พนกังานในองคก์ารมากข้ึน Alderfer เรียกความตอ้งการดงักล่าวน้ีวา่ ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการ

ตอบสนอง(Need Frustration) ความตอ้งการในรูปแบบดงักล่าวน้ีมีความสําคญัในการกาํหนด

พฤติกรรมท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในองค์การเป็นอย่างมาก กล่าวคือ              

ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองในตวัพนกังานจะเป็นแรงผลกัดนัสําคญัท่ีทาํให้พนกังาน 

เปล่ียนงาน เปล่ียนสถานท่ีทาํงานหรืออดทนทาํงานต่อไปในองคก์าร แมว้า่จะตอ้งอยูภ่ายใตส้ภาวะ

ความกดดนัท่ีสูง  
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แผนภาพที ่7 

แสดงข้อเปรียบเทยีบทฤษฎกีารจูงใจ ERG  ของ Alderfer กบั 

ทฤษฎคีวามต้องการของ Maslow 

 

 
ท่ีมา : สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย(ีไทย-ญ่ีปุ่น). 2009 

 

ดงันั้น ถ้านาํเอาขอ้สันนิษฐานของ Alderfer มาใช้กบัแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานจะพบวา่ ถา้ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ของ

พนักงานไม่ได้รับการตอบสนองแต่ถ้าความต้องการในลําดับท่ีตํ่ากว่าได้รับการตอบสนอง         

อยา่งเพียงพอ พนกังานอาจมีพฤติกรรมต่อการทาํงานในแง่ลบท่ีลดลงแต่ถา้ความตอ้งการในลาํดบัท่ี

สูงกวา่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ในขณะท่ีความตอ้งการในลาํดบัท่ีตํ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองเพียง

เล็กน้อยก็อาจเป็นปัจจัยสําคัญท่ีทําให้พนักงานไม่สามารถทนอยู่ในองค์การต่อไปได้ เช่น                    

ในองคก์ารท่ีพนกังานมองเห็นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของตนในอนาคต แมว้า่จะมี

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีไม่ดีหรือไดรั้บค่าตอบแทนท่ีตํ่า พนกังานอาจยงัลงัเลท่ีจะตดัสินใจ

เปล่ียนงานเน่ืองจากยงัมองเห็นโอกาสท่ีตนจะไดค้วามเจริญกา้วหน้าในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานใน

อนาคต ซ่ึงช่วงระยะเวลาดงักล่าวน้ีถ้ามีองค์การใหม่ท่ีเสนอค่าตอบแทนในอตัราเท่ากบัท่ีเดิมแต่            

มีสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีดีกว่าหรือเสนอค่าตอบแทนในอตัราท่ีสูงกว่าในองค์การเดิม               

แต่สภาพแวดล้อมในการทาํงานยงัคงเหมือนเดิมก็อาจเป็นปัจจยัสําคญัให้พนักงานในองค์การ

เปล่ียนงานได้ เ น่ืองจาก ความต้องการท่ีอยู่ในลําดับตํ่ ากว่าได้รับการตอบสนองท่ีดีกว่า                        

หรือในกรณีท่ีองค์การมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่ดี ถา้พนกังานในองค์การไม่พึงพอใจใน

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีองคก์ารใหก้บัพนกังานอีก โอกาสท่ีพนกังานจะเปล่ียนงานยอ่มมีสูงแต่
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ถา้องคก์ารเสนอค่าตอบแทนในระดบัท่ีสูงกวา่องคก์ารอ่ืนๆ ก็อาจเป็นปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ี

ส่งผลใหพ้นกังานยงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์ารแห่งนั้นได ้เหล่าน้ีเป็นตน้ 

ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer และทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow มีความคลา้ยคลึงกนัอยู ่

2 ประการ ประการแรก ทั้งสองทฤษฎีมีรูปแบบของความตอ้งการท่ีเหมือนกนัหรือจะกล่าวอีกนยั

หน่ึงก็คือ Alderfer นาํเอาความต้องการของ Maslow ทั้ง 5 ขั้นมาจดัรูปแบบความตอ้งการ                  

เสียใหม่เหลือเพียง 3 ขั้น แลว้ใชช่ื้อในการเรียกระดบัความตอ้งการในแต่ละขั้นให้มีความแตกต่าง              

กนัไป ประการท่ีสอง ทั้งสองทฤษฎีมองวา่ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ะกา้วข้ึนไปตามลาํดบัขั้น

จากความตอ้งการในลาํดบัพื้นฐานไปจนถึงความตอ้งการในลาํดบักลางและลาํดบัขั้นสูง ดงันั้น 

ความต้องการในลาํดับสูงจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือความต้องการในลาํดับตํ่าได้รับการตอบสนอง             

ในลาํดบัท่ีเป็นท่ีน่าพอใจเสียก่อนความตอ้งการในลาํดบัท่ีสูงกวา่จึงจะเกิดข้ึนได ้แต่อย่างไรก็ตาม 

ภายใตส้ถานการณ์บางอย่างบุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัตํ่าได ้ในแง่มุมน้ี Maslow 

และ Alderfer มีความเห็นท่ีแตกต่างกนัตรงท่ีวา่ Maslow ไม่ไดพู้ดถึงอิทธิพลของความตอ้งการใน

ลาํดบัท่ีตํ่ากวา่ต่อความตอ้งการในลาํดบัท่ีสูงกวา่ แต่  Alderfer มองวา่ เม่ือความตอ้งการในลาํดบัท่ี

สูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนอง ความตอ้งการในลาํดบัท่ีตํ่ากว่าจะเขา้มามีอิทธิพลต่อการกาํหนด

พฤติกรรมของมนุษยท์นัที2(วฒิุพล สกลเกียรติ. 2546: 193-194) 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์(McClelland’s trichotomy of needs) 

 

David McClelland เป็นหน่ึงในนกัจิตวิทยาท่ีมีความสนใจเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายใน                  

ตวับุคคลกบัพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ์David McClelland เร่ิมมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกั

เป็นคร้ังแรก ในช่วงปี ค.ศ 1940s จากการทดสอบในการหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบั

พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ด้วยการใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล(Thematic 

Apperception Test (TAT)) โดยการนาํเสนอภาพต่างๆแลว้ให้บุคคลเล่าเร่ืองราวเก่ียวกบัภาพท่ี              

เขาเห็น จากผลการทดลอง McClelland พบวา่ ความตอ้งการท่ีมีอยูภ่ายในตวัพนกังานท่ีแตกต่างกนั

เป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานเกิดพฤติกรรมด้านการทาํงานท่ีไม่เหมือนกนั ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 

ชนิดน้ี McClelland เป็นส่ิงทิอยู่ในความปรารถนาของพนักงานในองค์การทุกๆคนมากบา้งน้อย 

บา้งแตกต่างกนัไป ความตอ้งการทั้ง 3 ชนิดประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement (nAch)) 

พนักงานท่ีมีความตอ้งการรูปแบบดงักล่าวน้ีสูงมกัจะตั้งเป้าหมายในการทาํงานไวค้่อน              

ขา้งสูง ชอบทาํงานใหไ้ดผ้ลดีและสาํเร็จดว้ยฝีมือตนเอง พนกังานในกลุ่มน้ีจะสนใจถึงความสําเร็จท่ี

ไดรั้บมากกวา่ประโยชน์ดา้นอ่ืนๆในการทาํงาน พฤติกรรมดา้นการทาํงานของพนกังานในกลุ่มน้ีจะ

แสดงออกดว้ยการชอบทาํงานท่ีทา้ทาย ชอบการทาํงานลกัษณะท่ีแข่งขนักบับุคคคลอ่ืน ปฎิเสธ

http://en.wikipedia.org/wiki/David_McClelland
http://en.wikipedia.org/wiki/David_McClelland
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ลกัษณะงานท่ีซํ้ าซาก จาํเจ และน่าเบ่ือ  ตอ้งการอิสระในการทาํงานและมีอาํนาจในการตดัสินใจ          

ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายค่อนข้างสูง ไม่ชอบทํางานร่วมกับบุคคลอ่ืน กล้าท่ีจะเผชิญกับ               

ความเส่ียงและความลม้เหลว  

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) 

พนกังานท่ีมีความตอ้งการรูปแบบดงักล่าวน้ีสูงมกัจะให้ความสําคญักบัสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานและความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นสําคญั พฤติกรรมด้านการทาํงานของ

พนกังานในกลุ่มน้ีจะแสดงออกดว้ยการชอบลกัษณะงานท่ีตอ้งมีการพบปะหรือติดต่อผูค้นทั้งใน

และระหว่างแผนกอยู่ตลอดเวลา ชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นมากกว่าทาํงานดว้ยตวัคนเดียว ไม่ชอบ

ลกัษณะงานท่ีตอ้งแข่งขนัระหวา่งกนัภายในองคก์าร                

3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power (nPower)) 

พนักงานท่ีมีความต้องการรูปแบบดังกล่าวน้ีสูงมักจะให้ความสําคัญกับอํานาจและ

ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานมากกว่าส่ิงอ่ืนใด พฤติกรรมด้านการทาํงานของพนักงานในกลุ่มน้ีจะ

แสดงออกด้วยการตอ้งการลกัษณะงานท่ีตอ้งการให้บุคคลอ่ืนมายกย่อง ลกัษณะงานท่ีเป็นผูน้ํา

ลกัษณะงานท่ีสามารถควบคุมบุคคลอ่ืนได ้ ปฎิเสธลกัษณะงานท่ีตอ้งเช่ือฟังหรือรับฟังคาํสั่งจาก

ผูใ้ดอยา่งเคร่งครัด   

จากการศึกษาทษฎีของ McClelland จะพบวา่ ความตอ้งการทั้ง 3 ชนิดน้ีมีอยูใ่นตวัพนกังาน

ในองค์การทุกคน เพียงแต่ว่าพนกังานคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการในดา้นใดดา้นหน่ึงเป็นพิเศษจึง 

ทาํให้มีพฤติกรรมดา้นการทาํงานท่ีแตกต่างจากพนกังานคนอ่ืนๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมี

ความเขา้ใจถึงความแตกต่างด้านพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานในองค์การและมองว่าความ

แตกต่างดา้นการทาํงานไม่ใช่เป็นเร่ืองท่ีแปลกหรือพยายามใชม้าตรการต่างๆเพื่อให้พนกังานจะตอ้ง

มีรูปแบบการทาํงานท่ีเหมือนกนั ซ่ึงการดาํเนินการในรูปแบบดงักล่าวอาจส่งผลให้พนกังานเกิด

ความเครียดในการทาํงานอนัส่งผลต่อการเปล่ียนงานของพนักงานในองค์การได้ ส่ิงสําคญัท่ี

ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งเรียนรู้จากทฤษฎีดงักล่าวก็คือ การหมัน่สาํรวจและศึกษาพฤติกรรมดา้นการ

ทาํงานของพนกังานและยอมรับในความแตกต่างดา้นพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานแต่ละคน

ในองค์การ เม่ือทราบถึงความแตกต่างดา้นพฤติกรรมการทาํงานแลว้ก็จะตอ้งจดัสรรพนกังานให้

เหมาะสมกบัประเภทของงาน (put the right man on the right job) ตามความตอ้งการของพนกังาน 

ซ่ึงวิธีการดังกล่าวนอกจากจะทาํให้พนักงานมีความสุขในการทาํงานแล้ว องค์การยงัได้รับ

ประสิทธิภาพดา้นการทาํงานท่ีดีของพนกังานในองคก์ารดว้ย 
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ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

 

Frederick Irving Herzberg เป็นนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัท่ีให้ความสนใจในเร่ืองของความ

ตอ้งการภายในตวัพนกังานกบัพฤติกรรมดา้นการทาํงานท่ีพนกังานแสดงออก Herzberg ไดน้าํเสนอ

แนวคิดทษฎีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญัทฤษฎีหน่ึงท่ีมีช่ือว่า “Motivation-Hygiene 

Theory” หรือท่ีรู้จกักนัดีในช่ือของ “ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก” (Herzberg’s Two-Factor 

Theory) ในปี ค.ศ. 1959 ในรูปแบบของงานเขียนท่ีช่ือวา่ “The Motivation to Work”  ซ่ึงเกิดจาก

การสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทาํงานของนกับญัชีและวิศวกรจาํนวน 200 คน จากโรงงาน

อุตสาหกรรมในเมือง Pittsburgh  มลรัฐ 1 2Pennsylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อหาคาํตอบว่า 

“อะไรเป็นส่ิงท่ีเขารู้สึกชอบหรือไม่ชอบในการทาํงาน” (Herzberg. 1959) จากผลการวิจยัพบวา่ มี

ปัจจยั1อยู่ 6 ปัจจยัท่ีนาํไปสู่การสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังานในการทาํงาน (Leading to 

satisfaction) 5Herzberg เรียกปัจจยัดงักล่าวน้ีวา่ “ปัจจยัดา้นตวักระตุน้” (Motivator  factors) และมี

ปัจจยัอยู่อีก 7 ปัจจยัท่ีนําไปสู่ความไม่พึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน (Leading to 

dissatisfaction) Herzberg เรียกปัจจยัดงักล่าวน้ีวา่ “ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา” (Hygiene Factors)  

1. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator  factors) 

หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อความรู้สึกในการสร้างความพึงพอใจในการ

ทาํงานแก่พนักงาน ปัจจยัประเภทน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้พนักงานในองค์การเกิดความพึงพอใจ           

และรักในการทาํงาน(Job satisfaction) ดังนั้น ถ้าปัจจยัเหล่าน้ีได้รับการตอบสนองในแง่บวก              

ยอ่มส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในองคก์าร ทาํให้พนกังาน

ในองค์การต่ืนตวัในการทาํงาน อยากทาํงานและทุ่มเทเวลาให้กบัการทาํงาน ปัจจยัดา้นตวักระตุน้

ตามแนวทางของ Herzberg ไดแ้ก่ 

1.1 ความสาํเร็จ (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกปลาบปล้ืม ความรู้สึกยินดี ความรู้สึกมี

กาํลงัใจ เม่ืองานท่ีทาํนั้นประสบผลสาํเร็จหรือเป็นท่ียอมรับ 

 1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความชมเชย การช่ืนชม 

ยกยอ่งในผลงานท่ีไดท้าํจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือบุคคลอ่ืนท่ีเกียว่ขอ้งกบัการทาํงานต่อ

ผลงานท่ีไดท้าํ 

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ เป็นงาน

ท่ีพนกังานมีความถนดั ทา้ทายความสามารถ ไม่ซํ้ าซาก จาํเจ  น่าเบ่ือ  

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีอิสระในการตดัสินใจในลกัษณะงาน

ท่ีตนรับผดิชอบ หรือการเป็นอิสระท่ีจะเลือกวธีิการทาํงานไดอ้ยา่งเสรี ปราศจากการควบคุม สั่งการ

อยา่งใกลชิ้ด 
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1.5 ความกา้วหนา้ (Promotion) หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเติบโตหรือเจริญกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานในองคก์ารท่ีสูงข้ึนอยา่งเป็นธรรม  

1.6 ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้ศึกษาต่อ

ในระดบัท่ีสูงข้ึนหรือเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้หรือความสามารถของพนกังานเพื่อสร้าง

ความเป็นผูเ้ช่ียวชาญในสาขาหรือในงานประเภทนั้นๆ  

2. ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors)  

หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน               

(Leading to dissatisfaction) ปัจจยัดงักล่าวน้ีหากพนกังานในองคก์ารไม่ไดรั้บการตอบสนองยอ่ม

ส่งผลให้พนักงานเบ่ือหน่ายในการทํางาน ไม่อยากทํางาน ไม่พอใจและไม่มีความสุขใน               

การทาํงาน ปัจจยัดงักล่าวน้ีหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองท่ีดีพอ ย่อมเป็นชนวนสําคญั             

ท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกอยากเปล่ียนงาน ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษาตามแนวทางของ Herzberg ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายการบริหาร (Company Policy) หมายถึง การจดัการและการบริหารของ

องค์การอนัได้แก่ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงาน จะตอ้งมีลักษณะยืดหยุ่น ไม่สร้างความ          

อึดอดัใจใหก้บัพนกังานในการทาํงาน  

2.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ดํา เ นินการบริหารองค์การ ได้แก่  ความสามารถในการจัดการปัญหาต่างๆในองค์การ                              

การมีสภาวะการเป็นผูน้าํในองคก์าร การบริหารงานต่างๆในองคก์ารดว้ยความเป็นธรรม 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with boss) หมายถึง การมีความสัมพนัธ์

ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ การสามารถพูดคุยหรือปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาไดทุ้กเร่ือง การสร้าง

ความเป็นกนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2.4 สภาพการทาํงาน (Work conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มต่างๆในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ความสะดวกในการเดินทางไปกลับท่ีทาํงาน บรรยากาศการในท่ีทาํงาน เช่น ความสะอาด                  

ระบบรักษาความปลอดภยั อุณหภูมิ  ความร่มร่ืน แสงสว่าง ฯลฯ เคร่ืองมือและอุปกรณ์รวม             

ตลอดถึงระบบเทคโนโลยตี่างๆในองคก์าร 

2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนในการทาํงานรวมตลอดถึงสวสัดิการต่างๆ               

ท่ีพนักงานพึงจะได้รับจากองค์การตอ้งมีความเหมาะสม ไม่น้อยจนเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับ

องค์การอ่ืนๆในลักษณะงานเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน ค่าตอบแทนในการทาํงานจะตอ้งทาํให้

พนกังานในองคก์ารสามารถดาํรงชีพในสังคมไดแ้ละมีความพอเหมาะพอสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ   

2.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง การมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานในการปฎิบติังาน ไดแ้ก่  มีการเอ้ืออาทรระหวา่งกนัระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน มีการประสานความร่วมมือในการทํางานเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลท่ีดี มีความรักใคร่กลมเกลียวกนัในองคก์าร 
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2.7  ความมัน่คงในการทาํงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานต่อความมัน่คง

ในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํและในองคก์ารท่ีพนกังานนั้นไดท้าํงานอยู ่ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองจะไม่ถูก

ปลดให้ออกจากงานไดโ้ดยง่าย ความรู้สึกวา่องค์การท่ีตนทาํงานอยูมี่ความมัน่คงในทางเศรษฐกิจ 

ความรู้สึกวา่การทาํงานในองคก์ารจะสามารถสร้างความมัน่คงใหก้บัชีวติได ้

กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานและปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความ            

ไม่พึงพอใจในการทาํงานตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory)              

จะแยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน กล่าวคือ ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator  factors) จะเป็นปัจจยัท่ี

สร้างความพึงพอใจในการปฎิบติังานหรือให้พนกังานในองคก์ารสามารถปฎิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี

เท่านั้น ส่วนปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors) จะเป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัให้พนกังานไม่

เกิดความพึงพอใจในงานเท่านั้น แต่ปัจจยัประเภทน้ีไม่สามารถเป็นตวัสร้างแรงจูงใจในแง่บวก

ให้กบัพนกังานในองคก์ารในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้ ในองค์การท่ีพนกังานไดรั้บ

การตอบสนองแต่เฉพาะดา้นปัจจยัการบาํรุงรักษาแต่ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

พนักงานในองค์การก็จะไม่ รู้ สึกในแง่ลบหรือไม่พอใจในองค์การ แต่พนักงานก็จะไม่ มี                   

ความกระตือรือร้นในการทาํงานดว้ยเช่นกนั ดงันั้น การตอบสนองของผูบ้ริหารองคก์ารจึงไม่ใช่แต่

เพียงแค่ตอบสนองแต่เฉพาะปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา เช่น การเพิ่มเงินเดือน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ในองค์การ หรือสร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงานให้น่าอยู่แต่เพียงอย่างเดียว เพราะการสร้าง         

เฉพาะแต่ส่ิงเหล่าน้ีไม่ไดท้าํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงานได ้เพียงแต่ระงบัไม่ให้

พนักงานลาออกจากองค์การเท่านั้ น แต่พนักงานท่ีมีอยู่กลับไม่ได้สร้างประสิทธิผลท่ีดีให้กับ

องค์การเลย ดงันั้น ผูบ้ริหารองค์การจะตอ้งแสวงหาแนวทางในการกระตุน้ปัจจยัดา้นตวักระตุน้         

ในการทาํงาน ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งแสวงหาแนวทางเสริมปัจจยัด้านการบาํรุงรักษา เพื่อให้เกิด

ประโยชน์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคุม้ค่าท่ีสุดสาํหรับองคก์าร  

มีขอ้สังเกตว่า เม่ือนาํเอาทฤษฎีทั้ง 4 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ 

Maslow ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland และทฤษฎีสองปัจจยั

ของ Herzberg จะพบวา่ ทั้ง 4 ทฤษฎีมีความคลา้ยคลึงกนัจะแตกต่างก็แต่เฉพาะในประเด็นปลีกยอ่ย

เท่านั้น 
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ตารางท่ี 1 

แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการทั้ง 4 ทฤษฎี 

 

Hierarchy of needs 

Theory 

ERG theory Two-Factor Theory 

 

Trichotomy of needs 

 

ความตอ้งการ 
ความสมหวงัในชีวติ 

ความตอ้งการ 
การเจริญเติบโต 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัจูงใจ 

 

ความตอ้งการ 
ความสาํเร็จ 

 

ความตอ้งการ 
เกียรติยศช่ือเสียง 

 

 

ความตอ้งการ 

ความสัมพนัธ์ 

 

ความตอ้งการอาํนาจ 

 

 

ความตอ้งการ 

ทางสังคม 

 

 

 

ความตอ้งการ 
ความผกูพนั 

ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั 

ความตอ้งการ 
ทางร่างกาย 

ความตอ้งการ 
การดาํรงชีวติ 

ปัจจยัคํ้าจุน 

 

 

ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams  (Equity theory) 

 

ทษฎน้ีถูกตีพิมพแ์ละเผยแพร่คร้ังแรกในปี ค.ศ. 1965 ภายใตห้ัวขอ้ท่ีช่ือว่า “Inequity in 

social exchange” ในวารสาร “Advances in experimental social psychology” วารสารดา้นจิตวิทยา

ช่ือดังของประเทศสหรัฐอเมริกา ผูท่ี้นําเสนอทฤษฎีดังกล่าวน้ีมีช่ือว่า John Stacey Adams 

นกัจิตวิทยาผูส้นใจในแนวคิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Adams ไดพู้ดถึงทฤษฎีดงักล่าวว่า 

ในดา้นการทาํงาน พนกังานในองค์การจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งความสามารถส่วน

บุคคลของพนกังาน (individual’s own inputs) เช่น ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ความเช่ียวชาญในลักษณะงานท่ีทาํ ความจงรักภกัดีกับองค์การ ฯลฯ กบัผลตอบแทนท่ีได้จาก            
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การทาํงาน (individual’s outcomes) เช่น เงินเดือน ตาํแหน่ง สวสัดิการต่างๆท่ีได้รับ ฯลฯ                 

กบัพนกังานคนอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอยา่งเดียวกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  

 

แผนภูมิท่ี 8 

แสดงทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams  (Equity theory) 

 

         ค่าตอบแทนในการทาํงาน         ค่าตอบแทนในการทาํงาน 

         ของพนกังานในองคก์าร A          =       ของพนกังานในองคก์าร B  

                ความสามารถ           ความสามารถ 

         ของพนกังานในองคก์าร A              ของพนกังานในองคก์าร B  

  

ถา้ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีมูลค่ามากกวา่หรือเท่ากบัความสามารถส่วนบุคคลของพนกังาน 

พนักงาน(positive inequity) พนักงานก็จะไม่มีปฎิกิริยาตอบสนองในแง่ลบแก่องค์การหรือ        

ลกัษณะงานท่ีทาํ แต่ถา้เกิดว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีมูลค่าท่ีน้อยกว่าความสามารถส่วนบุคคลของ

พนักงาน(negative inequity) ความรู้สึกไม่เสมอภาค(unequity/unfair)ก็จะเกิดข้ึนภายตัวของ

พนักงาน  ทาํให้พนักงานรู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีเขาได้รับจากการทาํงานมีความไม่เหมาะสมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนๆท่ีมีปริมาณและคุณภาพของงานอย่างเดียวกนั(Adams. 

1965) 

ผลกระทบจากความรู้สึกไม่เสมอภาคแบ่งออกได้หลายระยะ ในระยะเร่ิมแรกเม่ือมี

ความรู้สึกไม่เสมอภาคในแง่ลบ (negative inequity) เกิดข้ึน พนกังานในองคก์ารจะทาํการเรียกร้อง

ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน (individual’s outcomes) ให้มีมูลค่าเพิ่มข้ึนในระดบัท่ีสมสัดส่วน

กบัความสามารถส่วนบุคคลของพนกังาน (individual’s own inputs) ในกรณีท่ีการเรียกร้องไม่เป็น

ผลสําเร็จหรือความรู้สึกไม่เสมอภาคภายในตวัพนกังานยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ขท่ีเหมาะสม พนกังาน

จะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นตอบสนองความรู้สึกไม่เป็นธรรมด้านการทาํงานด้วยการเปล่ียนแปลง

ปัจจยัภายในของพวกเขา เพื่อให้รู้สึกว่าความเป็นธรรมดา้นการทาํงานไดรั้บการตอบสนองแล้ว 

เช่น ไม่ทุ่มเทการทาํงานให้กบัองคก์ารอย่างเต็มท่ี ลดชัว่โมงทาํงานลง ขาดงานบ่อย มาทาํงานสาย

ใช้สิทธิในวนัหยุดและวนัลาท่ีองค์การจดัไวสู้งกว่าพนักงานคนอ่ืนๆ ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ีเม่ือเกิดข้ึน    

เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารในองคก์ารจะตอ้งแสวงหาแนวทางในการแกไ้ข ซ่ึงแนวทางแกไ้ขสามารถทาํได้

หลายหลายวธีิ เช่น ปรับค่าตอบแทนจากการทาํงานใหมี้ความเหมาะสมกบัลกัษณะงานและปริมาณ

งานท่ีได้รับ สร้างวฒันธรรมองค์กรให้มีความเป็นธรรมดา้นการทาํงานและการจ่ายค่าตอบแทน 

โดยพนักงานท่ีได้รับค่าตอบแทนมากกว่าจะตอ้งทาํงานท่ีหนักกว่าหรือมีลกัษณะงานท่ียากกว่า

พนกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีตํ่ากวา่ (Equal pay for work of equal value) เหล่าน้ีเป็นตน้                    
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ซ่ึงประเด็นในแง่มุมน้ีเป็นประเด็นในแง่มุมท่ีละเอียดอ่อนท่ีผูบ้ริหารองค์การจะตอ้งเขา้ใจและให้

ความสําคญั ตรงจุดน้ีเองมีผูบ้ริหารองคก์ารหลายคนไม่เขา้ใจและใช้วิธีการบีบบงัคบัให้พนกังาน

แสดงพฤติกรรมตามความตอ้งการของตนโดยท่ีไม่สนใจแก้ไขท่ีตน้ตอหรือประเด็นแห่งปัญหา  

การกระทาํในลักษณะเช่นน้ีถือเป็นสัญญาณท่ีอนัตรายสําหรับองค์การเพราะนอกจากจะทาํให้

ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ารไม่พฒันาแลว้ ยงัทาํให้พนกังานท่ีดีท่ีความสามารถลาออก

จากองคก์ารอีกดว้ย 

ทั้ง 5 ทฤษฎีสามารถสังเคราะห์ออกไดเ้ป็น 9 ดา้น ดงัน้ี 

1. ดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 

    - ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) และความตอ้งการ 

ดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs)  

    - ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement (nAch)) ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ                        

แมคคลีแลนด ์(McClelland’s trichotomy of needs) 

    - ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator  factors) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself)

และดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-

Factor Theory) 

2. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ไดแ้ก่  

    - ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของ              

มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs)  

   - ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

    - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors)  ดา้นเงินเดือน (Salary) ตามทฤษฎีสอง

ปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

    - ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams  (Equity theory) 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

    - ความตอ้งการด้านสังคม (Social Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors)  ดา้นสภาพการทาํงาน (Work conditions)          

และดา้นนโยบายการบริหาร (Company Policy)ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s 

Two-Factor Theory) 
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4. ดา้นความมัน่คง ไดแ้ก่  

    - ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) ตามทฤษฎีความ

ตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs)  

   - ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

    - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน (Security)      

ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

5. ดา้นโอกาส ไดแ้ก่ 

    - ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Needs) และความตอ้งการดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง

สรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 

Needs) 

    - ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

    - ปัจจยัด้านตวักระตุน้ (Motivator factors) ด้านความก้าวหน้า (Promotion) และ                 

ดา้นความเจริญเติบโต (Growth) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor 

Theory) 

    - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors)  ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision) ตาม

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

6. ดา้นการยอมรับ ไดแ้ก่  

    - ความตอ้งการด้านสังคม (Social Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    - ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

    - ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator  factors) ดา้นความสําเร็จ (Achievement) ตามทฤษฎี

สองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

7. ดา้นการยกยอ่ง ไดแ้ก่ 

    - ความตอ้งการดา้นการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) ตามทฤษฎี

ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    - ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

    - ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power (nPower)) ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ                       

แมคคลีแลนด ์(McClelland’s trichotomy of needs) 
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    - ปัจจยัด้านตวักระตุ้น (Motivator  factors) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(Recognition) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 

    - ความตอ้งการด้านสังคม (Social Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    - ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

   - ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation (nAff)) ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ           

แมคคลีแลนด ์(McClelland’s trichotomy of needs) 

    - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors)  ดา้นการบงัคบับญัชา (Supervision)          

และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with boss) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ             

เฮอร์เบร์ิก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่  

    - ความตอ้งการด้านสังคม (Social Needs) ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    - ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) ตามทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ 

Alderfer  (Alderfer’s ERG theory) 

   - ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation (nAff)) ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ                  

แมคคลีแลนด ์(McClelland’s trichotomy of needs) 

ซ่ึงลกัษณะทั้ง 9 ประการดงักล่าวน้ีจะมีความครอบคลุมกบับริบทการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี

มากท่ีสุด กล่าวคือ จากตวับ่งช้ี อนัไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความอิสระในการทาํงาน ผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บจากการทาํงาน ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานและอุปกรณ์การทาํงาน โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ โอกาสในการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน

ให้สูงข้ึนตามความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่ โอกาสในการศึกษาต่อและโอกาสในการฝึกอบรม

หลักสูตรต่างๆ ความเป็นธรรมในการปฎิบติังานความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน              

การทาํงาน ความย ัง่ยืนของอาชีพและความมัน่คงของหน่วยงาน ความตอ้งการช่ือเสียง เกียรติยศ 

การยกย่องชมเชย และการยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา                

ลว้นแลว้แต่เป็นตวับ่งช้ีท่ีมีความครอบคลุมการให้เห็นถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

อุตสาหกรรมตวัแทนผูรั้บจดัการขนส่งสินคา้ระหวา่งประเทศในองค์กรธุรกิจไทยกบัองค์กรธุรกิจ

ขา้มชาติทั้งส้ิน ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกเอาทฤษฎีท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์ขา้งตน้          

มาเป็นตวับ่งช้ีในประเด็นการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรม

ตวัแทนผูรั้บจดัการขนส่งสินคา้ระหวา่งประเทศในองคก์รธุรกิจไทยกบัองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 
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2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 

ผูว้จิยัไดร้วบรวมผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศดงัน้ี 

 

2.2.2  งานวจิยัในประเทศ 

 

ยุวนนัท ์ จึงเจริญ (2540) ไดศึ้กษาเหตุปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

ไทยพาณิชยจ์าํกดั (มหาชน) ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ ซ่ึงประกอบดว้ย สาขาทั้งส้ิน 8 

สาขา ในระหวา่งปี พ.ศ. 2538-2539 โดยใชว้ิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงจาํนวน 70 คน 

จากพนกังานของธนาคารซ่ึงปัจจุบนัไดล้าออกจากธนาคารไปแลว้ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี

เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในรูปแบบของแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานและ

ขอ้มูลสาเหตุการลาออกของพนกังานธนาคารซ่ึงผลการศึกษามีดงัน้ี  

1. กลุ่มตวัอย่างท่ีลาออกในระหว่างปี พ.ศ. 2539 ส่วนใหญ่เป็นชาย มีสถานภาพโสด             

มีอายุ ณ วนัท่ีลาออกเฉล่ีย 29.47 ปี มีรายไดต่้อเดือนเฉล่ีย 13,196.14 บาท สําเร็จการศึกษา            

ในระดบัปริญญาตรีและมีอายงุานเฉล่ียในธนาคารไทยพาณิชย ์6.8 ปี  

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มตวัอย่างมากท่ีสุดไดแ้ก่ ปัจจยัด้าน

เงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนัส และสวสัดิการ รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านโอกาสความกา้วหน้า                  

ความมัน่คงของงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ 

1 3ภารดี บุตรศกัด์ิศรี1 3 (2540) ไดท้าํการศึกษาวิจยั1 3ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจใน            

การทาํงานส่วนบุคคลกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุน

ในเขตกรุงเทพมหานคร13 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้ท่ีจะลาออกจาก

องคก์ารเพื่อเป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการลาออกจากองคก์าร กลุ่มตวัอย่างใน

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานท่ีทาํงานเต็มเวลาในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร           

เพื่อวดัความพึงพอใจในงานดา้นต่าง ๆ 7 ดา้น คือตวังาน หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง

ความกา้วหนา้ รายได ้และสวสัดิการ นอกจากนั้นยงัวดัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์าร และปัจจยั

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน เงินเดือน/ ค่าตอบแทน ความรับผิดชอบ

ทางการเงินแก่ครอบครัวและระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม

คาํถามวดัความพึงพอใจในงานและวดัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์าร สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี

ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบสองทาง ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันและ

การวเิคราะห์แบบถดถอย ผลการวจิยัพบวา่ 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน เงินเดือนและ                                         

ค่าตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัวและระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน              

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นเพื่อนร่วมงานและดา้นสวสัดิการไม่มีความสัมพนัธ์กบั

แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

3. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นความกา้วหนา้ดา้น                

ความมัน่คงและด้านรายได้ มีความสัมพนัธ์ทางลบกับแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์การอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

4. จากการวิเคราะห์ถอถอยพหุ พบว่า ตวัแปรท่ีสามารถทาํนายแนวโนม้ท่ีจะลาออกจาก

องค์การของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานด้าน              

หวัหนา้งาน ดา้นความมัน่คงและดา้นความกา้วหนา้ 

มะลิ เผือกจิตร (2545) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน              

ในบริษัทคิมเบอร์ ล่ีย์-คล๊าค ประเทศไทย จาํกัด จาํนวน 200 คน โดยใช้เคร่ืองมือได้แก่

แบบสอบถามเพื่อทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจอนัประกอบดว้ย ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ี                 

การงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานและด้านความรับผิดชอบ และปัจจยัคํ้ าจุนอนั

ประกอบด้วย ด้านนโยบายของบริษทั ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา              

ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและ

ดา้นผลตอบแทน การเก็บขอ้มูลจากการศึกษาในคร้ังน้ีใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีสุ่มแบบ

แบ่งชั้นอย่างง่าย มีการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติต่างๆ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และเปรียบเทียบเชิงซ้อนเพื่อทดสอบความ

แตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ จากผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี  

1. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัพอใจ  

2. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 โดยเพศชายจะมีความพึง

พอใจในดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้น

ผลตอบแทนมากกวา่เพศหญิง แต่เพศหญิงจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานมากกวา่เพศชาย  

3. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 โดยพนกังานท่ีมีอายุต ํ่ากวา่ 
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25 ปี จะมีความพึงพอใจมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุในช่วงอ่ืน ๆ ในดา้นนโยบายของบริษทั และการ

บงัคบับญัชา  

4. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสาํคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05  

5. พนักงานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี           

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี  นัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือมั่น 0.05                      

โดยพนกังานท่ีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมีความพึงพอใจ มากกว่าระดบั

ปวช. และปวส. ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงและ

ปลอดภยัในงานและดา้นผลตอบแทน  

6. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนัมีความพึง

พอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยั สําคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 โดยพนกังานท่ีมี

ระดบัเงินเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ในดา้นการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน  

7. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี นยัสําคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 โดยพนกังานท่ีมี

ตาํแหน่งผูจ้ดัการและซุปเปอร์ไวเซอร์มีความพึงพอใจมากกวา่ ระดบัปฏิบติัการในดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นนโยบายบริษทัและดา้นการบงัคบับญัชา  

8. พนกังานบริษทัคิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าค ประเทศไทย จาํกดั ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่าง

กนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 โดย

พนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 5 – 10 ปีมีความพึงพอใจมากกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานในช่วง

อ่ืนๆ ในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านความมัน่คงและปลอดภยัในงาน และด้าน

ผลตอบแทน 

ฉนัทนา เกตุแกว้ (2546) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ประจาํสํานักงานกลางบริษทัเมืองไทยประกนัชีวิตจาํกดั จาํนวน 147 คน ซ่ืงกาํลงัปฏิบติังาน                  

ถึงเดือนตุลาคม 2545 ในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ดาันความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านเงินเดือนและ

สวสัดิการ และดา้นการประเมินผลงาน มีเคร่ืองมือท่ีใช้ไนการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบ             

เลือก ดอบ (Ratlng scale) ชนิด 5 ตวัเลือก การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย จากผลการวิจยั

สรุปไดว้า่ 

1. กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัดิงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง                       

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในการปฎิบติังานดา้นลกัษณะงาน 



37 

 

 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน โดยรวมอยู่ใน   

ระดบัมาก สวนดาันความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นการ

ประเมินผลงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามตวัแปร พบวา่ 

   2.1 พนักงานท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฎิบติังานโดยรวมไม่          

แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดาัน พบวา่ พนกังานบญัชีและพนกังานบริการมีความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานดาันสภาพแวดลอัมในการปฏิบติังานมากกวา่หวัหนา้สํานกังานส่วนกลาง/รักษาการ

หวัหนา้สาํนกังานส่วนกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

    2.2  พนักงานท่ีมีอายุต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้าน               

ไม่แตกต่างกนั  

  2 3 พนกังานท่ีมีสถานภาพครอบครัวต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม               

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัจทางสถิติท่ีระดบั.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดาัน พบว่า พนกังานท่ีมี           

สถานภาพหย่าร้าง หมา้ย แยกกนัอยู่ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มใน                      

การปฏิบติังานมากกว่าพนักงานท่ีเป็นโสดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ.05 นอกจากนั้น               

พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

มากกว่าพนกังานท่ีเป็นโสดและมีความพึงพอใจนอัยกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง หมา้ย           

แยกกนัอยูอ่ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั.05 

2 4 พนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดาัน พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจ               

ในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาแตกด่างกันอย่างมีนัยสําศญัทางสถิดิใน

ระดบั.05 และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 และดา้น

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.001 

2.5 พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบิตงานโดยรวมและ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั 

2.6 พนกังานท่ีมืเงินเดือนต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีเงินเดือนต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน                          

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัอยา่งมีนยักคญัทางสนิติทีระดบั.01 

ราตรี ยอดดาํเนิน (2547) ไดท้าํการศึกษาวิจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั            

ซี.พี.เซเว่นอีเลฟเว่น จาํกดั (มหาชน) ตามทฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮิร์ซเบอร์กใน 10 ดา้น คือ                      

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณฆขัองงาน คา้นความรับผิดชอบ 

ด้านความก้าวหน้า ค้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน                    

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูล                 
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โดยมีกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังานประจาํทีทาํงานในร้านสาขาบริษทั ซี พี เซเวน่อีเลฟเวน่จาํกดั 

(มหาชน) ในเขตอาํเภอบางละมุง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 173 คน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั ซี พี เซเวน่ อีเลฟเว่น 

จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์

ขอ้มูล คือ คะแนนเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐาน จากการวจิยัพบวา่ 

1. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยักระตุน้อนัประกอบไปดว้ย ความสําเร็จในการทาํงาน 

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานและความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุนอนัประกอบไปดว้ย นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและสภาพการทํางานอยู่ใน               

ระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลูอยูใ่นระดบัปานกลาง  

3. พนกังานท่ีมีตาํแหน่งต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วม-

งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกูลท่ีแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  

วรรณภา ขอผดุง (2551) ไดท้าํการศึกษษปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึง

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานของพนกังานใน

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม

ท่ีจดัทาํข้ึนจาํนวน 400 ตวัอยา่ง โดยเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกและทาํการทดสอบสมมติฐาน

ดว้ยสถิติ t-test และ One way ANOVA จากผลการวจิยั พบวา่ 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วง 21–30 ปีมีระดบัการศึกษา

อนุปริญญาหรือเทียบเท่า มีตาํแหน่งปฏิบติังานทัว่ไป ประสบการณ์ทาํงาน 1–5 ปีและมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนั 

มีปัจจยัจูงใจในการทาํงานแตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนั มีปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงาน

แตกต่างกนั มีระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากในดา้นความสําเร็จใน

งานท่ีทาํ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลกัษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบและมีระดับ

ความสาํคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลางในดา้นความกา้วหนา้ 

3. ปัจจยัคํ้ าจุนในการทาํงานอยู่ในระดับมากในด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน                  

ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

และดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา และมีระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยู่ใน
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ระดบัปานกลางในดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต และดา้นนโยบาย

และการบริหาร 

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2552) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานบุคคลกรใน

วิทยาลยัราชพฤกษไ์ดแ้ก่ อาจารยค์ณะบริหาธุรกิจ คณะบญัชี คณะนิเทศศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ 

คณะวิทยาศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั และเจา้หน้าท่ีวิทยาลยัราชพฤกษ์ทงัหมดจาํนวน 191 คน                      

เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์ 10 ด้าน ได้แก่                      

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ดา้นนโยบาย/แผนและการ

บริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานท่ีการทาํงาน และ                 

ดา้นความมัน่คงในงาน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใช ้ คือ แบบสอบถามมีมาตราวดัแบบ Likert แบ่งจาํนวน

ได ้5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด มีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ คือ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบความพึงพอใจดว้ยค่า t–test   

วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และทาํการเปรียบเทียบความแตกต่าง             

รายคู่ดว้ย Scheffé ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ.05 จากการศึกษาพบวา่ 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ยกเวน้ดา้นสถานท่ีการทาํงาน ท่ีมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนผลการเปรียบเทียบ

ความพึงพอใจพบว่า เพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่มี               

ความแตกต่างกนั  

2. เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ เพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย/

แผนและการบริหารงาน และด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากกว่า               

เพศหญิง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผูท่ี้มีอายุมากกวา่ 46 ปี มีความพึงพอใจใน            

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ                        

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดา้นสถานท่ีการทาํงาน และดา้นความ

มัน่คงในงาน มากกวา่ผูท่ี้มีอายุต ํ่ากวา่ 25 ปี อายุ 25-35 ปี และอายุ 36-46 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05  

3. ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาเอก มีความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้น

นโยบาย/แผนและการบริหารงานมากกว่าผู ้ท่ี มีระดับการศึกษาปริญญาโท ปริญญาตรี 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง และประกาศนียบตัรวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

4. ผูท่ี้เป็นสายอาจารยมี์ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นความรับผิดชอบ 

มากกวา่สายสนบัสนุนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5. ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่มีความ

แตกต่างกนั  
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6. แนวทางการพฒันาวิทยาลยัให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจสูงข้ึน คือ การปรับปรุง

สถานท่ีทาํงาน เช่น การจดัอุปกรณ์ เคร่ืองมือ การบริการนํ้ าด่ืมให้เพียงพอกบัความตอ้งการของ

ผูป้ฏิบติังาน ห้องทาํงานของแต่ละหน่วยงานควรมีความเป็นสัดส่วน และความเหมาะสมระหวา่ง

ปริมาณงานกบัจาํนวนผูป้ฏิบติังาน 

ดวงกมล อุบลศรี (2554) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัพะเยา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจา และลูกจา้งชัว่คราว องค์การบริหาร            

ส่วนจงัหวดัพะเยาจาํนวน 184 คน โดยมีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าความถ่ี 

(frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน chi-square, Kendall’s 

โดยมีนยัสาคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษาพบวา่  

1. ประชากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63 ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี ร้อยละ 

35.9 และมีสภาพสมรส ร้อยละ 68.5 จาํนวนปีท่ีทางานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพะเยาอยู่

ระหวา่ง 4 -6 ปี ร้อยละ 31. มีระดบัการศึกษา อยูใ่นระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 45.7 และมีระดบั

เงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 52.2 ดา้นตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ 

ร้อยละ 59.2 และสังกดักองช่าง ร้อยละ 36.4  

2. ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีดา้นเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา เงินเดือน ตาํแหน่ง หน่วยงาน

ภายใน ท่ีสังกดัอยู่ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัพะเยามีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการ 

ทาํงานท่ีไม่แตกต่าง  

3. ความแตกต่างด้านจํานวนปีท่ีทํางานอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา                        

กบัความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ี 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4. ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั   

5. ความแตกต่างดา้นเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา เงินเดือน มีผลต่อแรงจูงใจในการ          

ทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั  

6. ดา้นตาแหน่ง หน่วยงานภายในท่ีสังกดัอยู่ จาํนวนปีท่ีทางานอยู่ในองค์การบริหาร            

ส่วนจงัหวดัพะเยาท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทางานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีะดบั .05 

 

2.2.1  งานวจิยัต่างประเทศ 

 

Wickstrom (1971) ไดท้าํการศึกษาหาระดบัและปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการทาํงานของครูในโรงเรียนมธัยมและวิทยาลยัในเขตซสักาทูน 

(Saskatoon) ประเทศแคนนาดา พบวา่ 
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1. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรู้สึกวา่ไดรั้บความสําเร็จ ดา้นลกัษณะของงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและดา้นความรับผิดชอบ เป็นองค์ประกอบสําคญัใน               

การสร้างความพึงพอใจในการทาํงานให้กับครูในโรงเรียนมธัยมและวิทยาลยัในเขตซัสกาทูน 

(Saskatoon) ประเทศแคนนาดา 

 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้านการไม่ประสบความสําเร็จ ด้านนโยบายและการ              

บริหาร ดา้นสภาพการทาํงานและดา้นผลงานท่ีตรงกนัขา้มกบัชีวิตส่วนตวั เป็นองคป์ระกอบสําคญั

ในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงานใหก้บัครูในโรงเรียนมธัยมและวิทยาลยัในเขตซสักาทูน 

(Saskatoon) ประเทศแคนนาดา 

  Vélez (1972) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึง

พอใจในการทาํงานของผูป้ฎิบติังานในมหาวทิยาลยัโคลมัเบีย พบวา่ 

 1. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานด้านเงินเดือนและสิทธิประโยชน์และดา้นนโยบายการ

บริหารงานส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูป้ฎิบติังานในมหาวทิยาลยัโคลมัเบีย 

 2. ตวัแปรอิสระดา้นระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และอายุการปฎิบติังานท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลให้ผูป้ฎิบติังานในมหาวิทยาลยัโคลมัเบียมีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ 

 1 2Manning (1977) ได้ทาํการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานของอาจารย์ในมลรัฐ

เวอร์จิเนียในประเทศสหรัฐอเมริกาต่อสภาพความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอใจในการ

ทาํงานของอาจารย ์โดยใชท้ฤษฎีปัจจยักระตุน้ (ปัจจยัจูงใจ) และปัจจยัคํ้าจุน(ปัจจยับาํรุงรักษา)ของ

เฮอร์สเบอร์ก โดยมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่อาจารยใ์นมลรัฐเวอร์จิเนียในประเทศ

สหรัฐอเมริกาจาํนวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้แก่แบบสอบถามประกอบ                

การสัมภาษณ์โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งบรรยายถึงสถานการณ์ท่ีดีและไม่ดีในการทาํงาน แลว้เอาขอ้มูลท่ี

ไดม้าวเิคราะห์กบัปัจจยัทั้งสองของเฮอร์สเบอร์ก จากการศึกษาพบวา่ 

 1. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น

ความรับผิดชอบและดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหน้าในการทาํงาน ถือเป็นปัจจยักระตุน้ท่ีส่งผล

กระทบต่อความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย์ในมลรัฐเวอร์จิเนีย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง               

ปัจจยักระตุน้ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดอนัส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการทาํงานของอาจารยใ์นมลรัฐเวอร์จิเนีย 

 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา ดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างจารยก์บัชุมชน ถือเป็นปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงานของอาจารยใ์นมลรัฐเวอร์จิเนีย โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจยัคํ้าจุนดา้นลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ี

สาํคญัท่ีสุดอนัส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของอาจารยใ์นมลรัฐเวอร์จิเนีย 

http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Guillermo+V%C3%A9lez+V%C3%A9lez%22
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Gowin (1982) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของผูป้ระกอบวิชาชีพครูใน          

มลรัฐอิลินอยส์ทางตอนใต ้พบวา่ 

1. ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นความ

เจริญกา้วหนา้ในวิชาชีพมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานของผูป้ระกอบวิชาชีพครูในมลรัฐ             

อิลินอยส์ทางตอนใต ้

2. ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความขดัแยง้ทางความเช่ือและวฒันธรรม ดา้นเงินเดือนและดา้น

ขนาดของโรงเรียนไม่ส่งอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานของประกอบวิชาชีพครูในมลรัฐ          

อิลินอยส์ทางตอนใต ้

 Mataheru (1985) (อา้งใน อารีรัตน์ หิรัญโร. 2532 : 57-58) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของอาจารยใ์นประเทศอินโดนีเซีย พบวา่  

1. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จของงาน ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจใน

การทาํงานของอาจารยใ์นประเทศอินโดนีเซียมากท่ีสุด  

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และดา้น           

เงินเดือน ส่งผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในการทาํงานของอาจารย์ในประเทศอินโดนีเซีย            

มากท่ีสุด  

3. ปัจจยัดา้นเพศ อาย ุ และระยะเวลาการทาํงานไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

อาจารยใ์นประเทศอินโดนีเซียมากท่ีสุด 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมีความผนัแปรไปตามปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล

ไดแ้ก่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นการบริหาร

และประโยชน์เก้ือกลูท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นความมัน่คงในอาชีพ แรงจูงใจ

จากผลประโยชน์ส่วนตวั เช่น เงินเดือน เกียรติยศและศกัด์ิศรี การมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น               

ความมั่นคง ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจท่ีเกิดจากความพึงพอใจในงาน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ไดท้าํงานท่ีถูกใจ ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ ความสําเร็จใน         

การทาํงาน การยอมรับนบัถือ การรับผดิชอบสูง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมใน

การทาํงาน โอกาสในการปรับปรุงสมรรถภาพท่ีเหมือนกนั ไม่แบ่งแยกตามระดบัของการทาํงาน 

การไดรั้บการฝึกอบรมเฉพาะดา้น ดงันั้น การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้ี นอกจาก

จะทาํให้ทราบถึงปัจจยัอะไรท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความตอ้งการท่ีจะทาํงานแลว้ยงัเป็นตวัช้ีนาํให้

ผูบ้ริหารไดต้ระหนกัถึงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีควรสร้างให้กบับุคลากรเกิดแรงจูงใจ

เพื่อท่ีบุคลากรเหล่านั้นจะไดมี้ความพึงพอใจหรือตอ้งการท่ีจะทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

เพื่อนาํความเจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์รได ้ ดงันั้นผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงความสําคญัในการสร้าง

แรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลในองคก์รใหม้ากท่ีสุด 
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2.3 การสร้างกรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีไดเ้สนอไปนั้น ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจยัและ 

ตวัแปร สําหรับการนาํมาใชว้ดัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

อุตสาหกรรมตวัแทนผูรั้บจดัการขนส่งสินคา้ระหวา่งประเทศในองค์กรธุรกิจไทยกบัองค์กรธุรกิจ

ขา้มชาติ ดงัท่ีได้เสนอไปแล้วในหัวขอ้ขา้งตน้แล้วนั้น สามารถนาํมากาํหนดเป็นกรอบการวิจยั          

ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 
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ตัวแปร 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน จากการทบทวนแนวความคิดทฤษฎีในขา้งตน้ สามารถ            

สรุปได ้ดงัน้ี 

ตารางท่ี 2 
แสดงการสรุปตวับ่งช้ีของตวัแปร 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ตัวบ่งช้ี ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านลกัษณะงาน 

 

- ความทา้ทายของงาน - ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตตาม

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

- ความต้องการความสําเร็จตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์

- ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติัตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

- ความมมีอิสระในการทาํงาน - ความต้องการความสําเร็จตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์

- ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ดา้นความรับผิดชอบ 

ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก 

- ความถนดัในการทาํงาน -.ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติัตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

- ความหลากหลายของงาน - ความต้องการความสําเร็จตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์

- ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติัตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

- ปริมาณของงาน -.ปัจจัยด้านตัวกระตุ ้น ด้านลักษณะของ 

งานท่ีปฏิบัติตามทฤษฎีสองปัจจัยของ           

เฮอร์เบร์ิก  

- ผลกระทบต่อสุขภาพ - ความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภยั 

ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

- ความรู้ความสามารถของผูป้ฎิบติังาน - ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติัตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

- ความต้องการความสําเร็จตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์ 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ตัวบ่งช้ี ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง 

 

 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

 

 

- ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนไดรั้บ

จากการปฏิบติังาน 
- ผลตอบแทนจากการปฏิบติังานเป็น             

กรณีพิเศษในรูปของสวสัดิการต่างๆ 

- ความต้องการด้านกายภาพตามทฤษฎี

ความตอ้งการของมาสโลว ์ 

- ความตอ้งการเพ่ือความอยูร่อดตามทฤษฎี

การจูงใจ ERG  ของ Alderfer   

- ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ดา้นเงินเดือน 

ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

 - ความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน - ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams   

 
 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

- สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศรอบๆตวั 

- อุปกรณ์การทาํงาน 

- ความสะดวกในการเดินทาง 

- ความตอ้งการดา้นสังคมตามทฤษฎีความ

ตอ้งการของมาสโลว ์ 

- ปัจจยัด้านการบาํรุงรักษาด้านสภาพ 

การทําง าน ตามท ฤ ษฎี สอ งปั จจัยข อ ง             

เฮอร์เบร์ิก 

- กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษาดา้นนโยบายการ

บริหารตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

 
ด้านความมั่นคง 

 

- ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 

ในการทาํงาน 

- ความมัน่คงของหน่วยงาน 

- หลกัประกนัในชีวติท่ีไดจ้ากการทาํงาน 

- ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

ตามทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ 

- ความตอ้งการเพ่ือความอยูร่อด ตามทฤษฎี

การจูงใจ ERG  ของ Alderfer   

 - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงานตามทฤษฎีสองปัจจยั

ของเฮอร์เบร์ิก  

 

 

 

ด้านโอกาส 

 

- โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ 

- โอกาสในการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม 

- ความตอ้งการดา้นสงัคม และความ

ตอ้งการดา้นการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ

ในสงัคม ตามทฤษฎีความตอ้งการของ                 

มาสโลว ์ 

- ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ตาม

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   

 - ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ดา้นความกา้วหนา้ 

และดา้นความเจริญเติบโตตามทฤษฎีสอง

ปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

- ความไดรั้บการเป็นธรรมในการ

ปฎิบติังาน 

 - ความตอ้งการดา้นสงัคมตามทฤษฎี             

ความตอ้งการของมาสโลว ์

- ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ดา้นการบงัคบั

บญัชา ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ตัวบ่งช้ี ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง 

 

 

ด้านการยอมรับ 

 

- การยอมรับในลกัษณะงานจากบุคคล 

ภายนอกหน่วยงาน 

- การยอมรับในความรู้ความสามารถจาก

บุคคลในหน่วยงาน 

- ความตอ้งการดา้นสงัคมตามทฤษฎีความ

ตอ้งการของมาสโลว ์

- ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพตามทฤษฎี

การจูงใจ ERG  ของ Alderfer  

- ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ดา้นความสาํเร็จตาม

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

 

 

 

ด้านยกย่อง 

- การไดรั้บการยกยอ่งจากการทาํงาน - ความตอ้งการดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง

สรรเสริญในสงัคมตามทฤษฎีความตอ้งการ

ของมาสโลว ์

- ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ตาม

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer   

- ความตอ้งการอาํนาจตามทฤษฎีแรงจูงใจ

ของ แมคคลีแลนด ์ 

- ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ

เฮอร์เบร์ิก  
 

 

 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

- การมีปฎิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา - ความตอ้งการดา้นสงัคมตามทฤษฎีความ

ตอ้งการของมาสโลว ์

- ความตอ้งการความผกูพนั ตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์ 

- ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพตามทฤษฎี

การจูงใจ ERG  ของ Alderfer   

- ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ดา้นความ 

สมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ตามทฤษฎีสอง

ปัจจยัของ เฮอร์เบร์ิก  

- ความศรัทธาในตวัผูบ้งัคบับญัชา - ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ดา้นการบงัคบั

บญัชาตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบร์ิก  

 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

- การมีปฎิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน - ความตอ้งการดา้นสงัคมตามทฤษฎีความ

ตอ้งการของมาสโลว ์ 

- ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพตามทฤษฎี

การจูงใจ ERG  ของ Alderfer  

- ความตอ้งการความผกูพนัตามทฤษฎี

แรงจูงใจของแมคคลีแลนด ์ 
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ผู ้วิจ ัยได้นํามาสร้างเป็นกรอบการวิจัยท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของตัวแปร                  

ตามแผนภูมิต่อไปน้ี 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

       ตัวแปรต้น                                                                                               

 

                        

                                         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน                

ในอุตสาหกรรมตวัแทนผูรั้บจดัการ

ขนส่งสินคา้ระหวา่งประเทศในองคก์ร

ธุรกิจไทยกบัองคก์รธุรกิจขา้มชาติ 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน 

- ดา้นลกัษณะงาน 

- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

- ดา้นความมัน่คง 

- ดา้นโอกาส  

- ดา้นการยอมรับ 

- ดา้นการยกยอ่ง 

- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อน

ร่วมงาน 

 


