
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพผูแ้ทนยาใน
เขตกรุงเทพมหานครคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานและแนวทางในการวจิยั โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดประเด็นการศึกษาไวด้งัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.  แนวความคิดเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
4.  แนวความคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  
มาสโลว ์ (อา้งถึงใน  สมใจ  ลกัษณะ, 2549 : 65 – 68)  กล่าววา่  ความตอ้งการก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการท างาน  เขาไดต้ั้งสมมุติฐานของทฤษฎีการจูงใจไว ้3 ประการ คือ 
1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาไม่มีการส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวติอยู ่
2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจหรือเป็นส่ิงกระตุ้น  

ส าหรับพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้น  จึงจะมีอิทธิพลต่อ
การจูงใจได ้

3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูงตามล าดบัความส าคญั 
ในขณะท่ีความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา 

มาสโลว ์ ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยว์า่ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 
5  ขั้นตอน เรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความตอ้งการระดบัพื้นฐานท่ี
จ าเป็นที่สุดของมนุษย์เพื่อความมีชีวิตรอด (Survival) เช่น ความต้องการ อาหาร น ้ า อากาศ 
การพกัผ่อน การพน้สภาพความเจ็บปวด สุขภาพดีไม่เจ็บปวด สุขภาพดีไม่เจ็บป่วย รวมถึง
ความต้องการทางเพศ  มนุษย ์จะดิ้นรนแสวงหาการตอบสนองความต้องการเหล่าน้ีให้เกิด
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ความตอ้งการด้านอ่ืนท่ีอยู่เหนือกว่าขั้นน้ีจะไม่ได้ผลถ้าบุคคลยงัมีความต้องการทางด้านร่างกาย
เหล่าน้ี 

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Need) เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการทางด้านร่างกายพอเพียงเป็นที่พอใจแล้วจะเกิดความตอ้งการความปลอดภยัใน
ความเป็นอยู่และความมัน่คงในการด ารงชีวิต  ความตอ้งการประเภทน้ีแบ่งได้เป็น 2 ส่วน คือ 

2.1 ความปลอดภัยในชีวิต  เช่น  ปราศจากโรคปลอดภัยจากการถูกข่มเหง
ประทุษร้าย  ปลอดภยัจากภยัคุกคามให้เกิดความทุกขก์าย ทุกขใ์จ รวมถึงความปลอดภยัในทรัพยสิ์น
ไดรั้บการ   คุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

2.2 ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ  เช่น  มีท่ีพกัอาศยั  มีรายไดท่ี้มัน่คงพอเพียงมีอาชีพ
การงานท่ีมีความกา้วหนา้  ไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์าร 

3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Need) เม่ือความตอ้งการล าดบั 1 และ 2 ไดรั้บ
การตอบสนอง บุคคลจะเร่ิมมีความตอ้งการความรัก  ทั้งในลกัษณะท่ีตอ้งการรักผูอ่ื้น และตอ้งการ
ผูอ่ื้นมารักตน ตอ้งการความเป็นเจา้ของ (Belongingness) ทั้งในแง่ตอ้งการเป็นเจา้ของผูอ่ื้น  และมี
ผูอ่ื้นมาแสดงความเป็นเจา้ของต่อตนเอง  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือองค์การ  ตอ้งการมี
ครอบครัว  ตอ้งการมีมิตรสหาย ตอ้งการให้ผูอ่ื้นรักใคร่นิยมชมชอบตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
บุคคลรอบขา้งไม่ตอ้งการความโกรธเคืองเกลียดชงั 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Self-esteem Need) จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง
ของมนุษยซ่ึ์งจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการมีสถานภาพหรือฐานะท่ีเด่น (Prestige) เช่น ต าแหน่ง  
ช่ือเสียง  เกียรติยศ  ตอ้งการการยอบรับนบัถือ  (Recognition) ตอ้งการเห็นวา่ตนเองมีคุณค่า (Esteem) 
ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

4.1 ความตอ้งการนบัถือตนเองว่ามีคุณค่า (Self-esteem)  มีความนบัถือตนเอง 
(Self – respect)  เช่ือมัน่ตนเองวา่มีความสามารถมีความส าเร็จ  เป็นอิสระไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นโดยไม่จ  าเป็น 

4.2 ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นวา่ตนเองมีคุณค่า (Esteem from Other) 
ให้ผูอ่ื้นยอมรับนับถือตนว่ามีคุณค่า  มีความสามารถได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติว่าเป็นคนเก่ง  
เป็นคนดี  เป็นคนมีประโยชน์ 

5. ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Self Actualization Need) หรือเรียกวา่สัจการแห่งตน  
จดัเป็นล าดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุด  และมีคุณค่าต่อความเป็นมนุษยคื์อตอ้งการท่ีจะบรรลุผลตาม
อุดมคติ หรืออุดมการณ์ท่ีดีของตน  ไดพ้บความส าเร็จสูงสุดตามความสามารถ เตม็ศกัยภาพของตนไป
ในแนวทางท่ีตนเองถนดั สนใจ  และปรารถนาจะไดรั้บในชีวิตบุคคลท่ีกา้วถึงความตอ้งการล าดบัน้ี
มกัจะมีความเป็นอิสระท่ีจะท าส่ิงใดๆ ตามมโนธรรม  ตามหลกัการท่ีตนยึดถือ  มกัจะเป็นผูท่ี้ท  างาน
เพื่อผูอ่ื้นในสังคมไทยโดยไม่หวงัผลตอบแทนใดๆ เป็นการท าเพื่อใหไ้ดท้  า 
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หลกัการส าคญัของทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์ อยูท่ี่วา่เม่ือมนุษยไ์ดรั้บ
การตอบสนองความตอ้งการล าดบัใดล าดบัหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแล้ว  มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการ
ล าดบัถดัไปข้ึนมาและความตอ้งการของคนเราแต่ละคนนั้นจะไม่เหมือนกนัดงันั้นการท่ีจะจูงใจคนท่ี
ท างานให้ไดอ้ย่างถูกตอ้งนั้น ฝ่ายจดัการตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจก่อนว่าคนท่ีเราตอ้งการจะจูงใจนั้น
ตอ้งการอะไรบา้ง  และสามารถจดัให้อยู่ในล าดบัไหนของความตอ้งการทั้งห้าล าดบันั้น  แลว้หาทาง
ตอบสนองเขาใหถู้กตอ้ง 

แนวความคิดเร่ืองล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ น้ีสามารถประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาความส าเร็จในการประกอบอาชีพได ้ กล่าวคือส่ิงแรกท่ีทุกคนตอ้งการจากการท างานคือ 
ค่าตอบแทน  เพื่อน าไปซ้ือหาความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  ซ่ึงไดแ้ก่ปัจจยั 4 เม่ือแต่ละคนไดรั้บปัจจยั 4 อยา่ง
เพียงพอแลว้  ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการคือ การประสบความส าเร็จในอาชีพท่ีท าไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง 
เพื่อท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งจากสังคมและมีเกียรติ 

หลกัการและทฤษฎีของมาสโลว ์ สรุปไดด้งัน้ีคือ  
1.   มนุษยทุ์กคนมีล าดบัความตอ้งการอยา่งเดียวกนั 
2.   มนุษยไ์ม่สนใจกบัการตอบสนองความตอ้งการบางอย่างจนกว่าท่ีอยู่ต  ่ากว่าได้รับ

การตอบสนองแลว้ 
3.  มนุษยต์อบสนองความตอ้งการแตกต่างกนัทางดา้น “ปริมาณ” ซ่ึงอาจไม่เท่ากนัใน

แต่ละบุคคล 
4.  ความตอ้งการในระดบัต ่าค่อนขา้งจะมีขอบเขตจ ากดั  แต่ความตอ้งการในระดบัสูง

ส่วนใหญ่ค่อนขา้งจะไม่มีขอบเขตจ ากดัในการตอบสนองความตอ้งการ  เช่น การอ่ิมในอาหารกบั
การอ่ิมในดา้นเกียรติยศช่ือเสียงอาจไม่มีขอบเขตจ ากดั 

ทฤษฎขีองแอลเดอร์เฟอร์ 
แอลเดอร์เฟอร์ (อา้งถึงใน  สมใจ  ลกัษณะ, 2549 : 68–69) ไดป้รับปรุงทฤษฎีของ

มาสโลวแ์ละน าเสนอว่าความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ  าเป็นตอ้งมีล าดบัขั้น 5 ขั้นตามแนวมาสโลว ์ 
แต่มีความตอ้งการพื้นฐานเพียง 3 ล าดบัขั้นตอน คือ 

ล าดบั  1   ความตอ้งการความคงอยูข่องชีวิต  (Existence)  เป็นความตอ้งการท่ีตรงกบั
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความมัน่คงปลอดภยั ในขั้นท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์

ล าดบั 2 ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ (Relatedness) เป็นความตอ้งการท่ีมีความสัมพนัธ์
กบับุคคลรอบขา้ง  รวมถึงลกัษณะความตอ้งการทางดา้นสังคมในล าดบัท่ี 3 ของมาสโลว ์

ล าดบั  3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth)  เป็นความตอ้งการระดบัสูงท่ีตรง
กบัความตอ้งการล าดบัท่ี 4 และ 5 ของมาสโลว ์ ท่ีเนน้ความตอ้งการเป็นท่ีนิยมรับนบัถือมีความส าเร็จ
ในหนา้ท่ีการงาน  ตอ้งการจะคิดสร้างสรรค ์ สร้างคุณประโยชน์ใหก้บัองคก์ารและสังคม 
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จากความตอ้งการขั้นต่าง ๆ ของมนุษย ์ เป็นแนวทางท่ีให้ผูบ้ริหารจดัหาส่ิงจูงใจต่างๆ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน  เช่น  การเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งการให้ความ
รับผิดชอบงานมากข้ึน  เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลจงรักภกัดีต่อองคก์ารท างานเพื่อองคก์าร  แต่สภาพ
ความตอ้งการของบุคคลย่อมไม่เหมือนกนั  ส่ิงแวดลอ้มฐานะ  ทางเศรษฐกิจ  ทศันคติ  ค่านิยมของ
บุคคลย่อมจะท าให้ความตอ้งการแตกต่างกนัไปแต่โดยทัว่ ๆ ไปแลว้อาจจะสรุปไดว้่าบุคคลมกัจะมี
ความตอ้งการส่ิงต่อไปน้ีคือ (สมใจ  ลกัษณะ, 2549 : 68 – 69) 

1. โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในกิจการงาน 
2. ความมัน่คงในงาน 
3. สภาพการท างานท่ีดี 
4.   มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 
5. การยอมรับในฐานะท่ีเป็นบุคคล 
6. ไดรั้บค่าจา้งท่ียติุธรรม 
7. มีงานท่ีน่าสนใจ 
8. การมีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน 
ทฤษฎปัีจจัยค า้จุน – กระตุ้นของ เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick  Herzberg) 
เฟอร์เดอริค  เฮอร์ซเบิร์ก  (Frederick  Herzberg อา้งถึงใน ศิริพงษ ์ ลดาวลัย ์ณ อยุธยา, 

2542 : 110–12) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) กบัประสิทธิภาพ
ในการผลิต หรือท่ีเรียกกนัวา่  ทฤษฎีปัจจยัจูงใจ – ปัจจยัค ้าจุน (Motivator – Hygiene Theory) ไดแ้บ่ง
ประเภทของปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจะกระตุ้นให้คนขยนัท างานมากข้ึนเป็นสองพวก  คือ  ปัจจัยค ้ าจุน 
(Hygiene  Factor)  ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหารขององคก์าร  การนิเทศงานทางเทคนิคและสภาพ
การท างาน  ปัจจยัพวกท่ีสอง  ไดแ้ก่  ปัจจยัการจูงใจ  (Motivation  Factor)  ซ่ึงไดแ้ก่  เร่ืองการไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในงานท่ีท า  การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน และการมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน  เป็นตน้ 

ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ
ปฏิบติังานอยูไ่ด ้ เป็นองคป์ระกอบท่ีสามารถเป็นสาเหตุท าให้เกิดความไม่พอใจ  หรือองคป์ระกอบท่ี
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ ไดแ้ก่   

1.   นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  (Company Policy  and Administration) 
2.   การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
3.   เงินเดือน (Salary) 
4.  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  (Interpersonal Relation on the Job) 
5.   ความมัน่คงของงาน (Security) 
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ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดเ้ป็นปัจจยัจูงใจท่ีจะท าใหค้นงานพอใจในงานไดห้รือไม่สามารถท า
ใหผู้มี้ความสามารถท างานมากข้ึน  แต่ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ให้
ความไม่พอใจในงานท่ีท ายงัคงอยูต่่อไป  หรือถึงขั้นท่ีจะท าให้คนงานออกจากงานเพื่อไปท างานท่ีอ่ืน
ท่ีมีสภาพท่ีดีกว่าได ้ หรือกล่าวได้ว่า ปัจจยัค ้าจุนน้ีจะช่วยขจดัความไม่พึงพอใจในการท างานได้
เท่านั้น  แต่ไม่สามารถเป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจใจงานใหก้บัคนงานได ้

ปัจจยัจูงใจ (Motivator  Factor)  เป็นปัจจยัท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความชอบและอยาก
ปฏิบติังาน  ท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ 

1.   ความส าเร็จของงาน 
2.   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.   ลกัษณะของงาน 
4.   ความรับผดิชอบ 
5.   โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
อาจกล่าวไดว้า่  ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก  เป็นทฤษฎีท่ีมีแนวคิดช่วยเสริมให้มีการน าเอา

ทฤษฎีของมาสโลว ์ ไปใชไ้ดก้วา้งยิง่ข้ึน  ซ่ึงส่ิงท่ี  เฮอร์ซเบอร์ก เนน้มากก็คือปัจจยัจูงใจ  ซ่ึงจะท าให้
ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงานและเป็นแรงจูงใจ  หรือส่ิงกระตุ้นให้คนท างานได้ดี ข้ึนมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก  จะเห็นไดว้่า  การจะประสบความส าเร็จในอาชีพ  ไม่ว่า
จะเป็นในดา้น  ต าแหน่ง  เงินเดือน  เป็นส่ิงท่ีสามารถใชใ้นการเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานของคน
ได ้ หากการพิจารณาการเล่ือน  ต าแหน่ง เงินเดือน  เป็นไปอยา่งไม่เหมาะสมหรือยุติธรรม  จะท าให้
เกิดความไม่พอใจในการท างานได ้ และไม่เตม็ใจท่ีจะท างาน 

ทฤษฎแีรงจูงในทางด้านความส าเร็จของเดวนิ ซี แมคเคิลแลนด์  
แมคเคิล แลนด์ (McClelland อา้งถึงใน ณภทัร  ทินราช,  2545  :  15 – 16) จากแนวคิดของ 

แมคเคิลแลนด ์รายงานไวใ้นหนงัสือ Achieving Society วา่คนเรามีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลทางสังคม
แต่ก็ปรากฏว่ามีบุคคลเพียงบางประเภทเท่านั้น ท่ีมีความตอ้งการในล าดบัสูงน้ี เพราะความตอ้งการ
ชนิดน้ีเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือบุคคลได้รับการตอบสนองความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานคือ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั 
เคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรคมาอย่างเพียงพอเสียก่อนบุคคลท่ีจะไต่ข้ึนมาถึงชั้ นน้ีจึงมีไม่มาก
ผลการวจิยัในเร่ืองน้ี  ยงัมีต่อไปวา่บุคคลประเภทน้ีมกัจะมาจากคนชั้นกลางเพราะพ่อแม่ท่ีเป็นคนชั้นกลาง
จะมุ่งอบรมบุตรให้ท าอะไรดว้ยตนเองตั้งแต่เด็กจึงมกัจะประสบความส าเร็จต่อส่ิงทา้ทายในล าดบัท่ี
สูงข้ึนอยูเ่สมอ 

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement) ในชีวิตการท างานบางคนก็หวงัเล้ียง
ชีพ บางคนก็หวงัเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือความสบาย ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งรู้จกัตอบสนองในส่ิงท่ีเขา
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หวงั ในวิถีทางท่ีเหมาะสมกบัสภาพขององคก์ารท่ีจะอ านวยให้ได ้เดวิด แมคเคิลแลนด์ นกัจิตวิทยา
แห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานให้เกิดผลส าเร็จ 
ทั้งในระดบับุคคล ระดบัสังคม และไดพ้บวา่ส่ิงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของมนุษยคื์อ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิ
ผลน้ี หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคนเรามีความปรารถนาท่ีจะท าในส่ิงท่ีดีกว่า ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลน้ี  
แมคเคิลแลนด ์ใหค้  าจ  ากดัความวา่  หมายถึงความปรารถนาจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ และมีความวิตกกงัวลเมื่อ
ไม่ประสบความส าเร็จ 

แมคเคิลแลนด์ ให้สมมติฐานวา่  บุคคลจะมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลมากนอ้ยหรือสูงต ่า
เพียงใดนั้น ยอ่มแลว้แต่การอบรมเล้ียงดูท่ีบุคคลนั้นไดรั้บมาจากบิดามารดาเม่ือเยาวว์ยัตามหลกัจิตวเิคราะห์  
ความรู้สึกนึกคิดต่าง ๆ ของบุคคลนั้นมีก าเนิดมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบิดามารดากับบุตร  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะท่ีบุตรเยาวว์ยั มโนภาพเก่ียวกบับิดามารดา ความอิจฉาริษยา ความมานะ
พยายามท่ีจะแข่งขนักบัผูอ่ื้น เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีบุคคลเรียนรู้มาตั้งแต่เด็กและมกัจะติดตวัไปจนเป็น
ผูใ้หญ่ แมเ้จริญวยัข้ึนมามีประสบการณ์เพิ่มข้ึนอีกมากมายความรู้สึกนึกคิดเดิมท่ีเรียนรู้ตั้งแต่เป็นเด็กก็
มิไดเ้ปล่ียนแปลงไปเท่าใดนกั จริงอยูป่ระสบการณ์ไดรั้บเม่ือเติบโตข้ึนนั้นเป็นเคร่ืองช่วยเสริมสร้าง
ความเช่ือและทศันคติต่าง ๆ ให้แก่บุคคลนั้น แต่ก็ช่วยเสริมสร้างเพียงความเช่ือและทศันคติภายใน
จิตส านึกเท่านั้น หาไดห้ย ัง่ลึกลงไปถึงรากฐานท่ีสร้างข้ึนไวเ้ม่ือเยาวว์ยัไม่ 

แมคเคิลแลนด ์ พบวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลสูง ไดแ้ก่บุคคลดงักล่าวต่อไปน้ี 

1. คนท่ีไดผ้า่นความล าบากมาพอสมควร  แต่มีแนวโนม้ท่ีจะประสบความส าเร็จไดต้าม
เป้าหมาย 

2. คนท่ีชอบท างานท่ีเป็นปัญหามากกวา่จะปล่อยใหเ้ป็นไปตามโอกาส กล่าวอีกนยัหน่ึง 
คือ คนท่ีมุ่งจะท าใหเ้กิดความส าเร็จในตนเองมากกวา่เพื่อจะไดรั้บส่ิงตอบแทนจากความส าเร็จนั้น 

3. คนท่ีชอบการเปล่ียนแปลงและชอบหาข่าวสารจากส่ิงท่ีป้อนกลบั (Feedback) มา
ปรับปรุงงาน เช่น การยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนๆ นั้น ท าให้เกิดการยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน 
และท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไดร้วดเร็วกวา่การยดึมัน่ในตวัเอง 

ผลการวิจยัของแมคเคิลแลนด์ พบว่า บุคคลท่ีให้คะแนนสูงต่อปัจจยัสามขอ้ขา้งตน้จะมี
ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลในเร่ืองการงานมาก ซ่ึงหมายถึงวา่เขามีส่ิงจูงใจในการท างานสูง 

นอกเหนือผลวิจยัท่ีวา่ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลเป็นพลงัจูงใจมนุษยใ์นการท างานแลว้ 
แมคเคิลแลนด์ยงัไดพ้ิจารณาถึงความตอ้งการอีก 2 ชนิด ท่ีมีส่วนให้เกิดพลงัจูงใจคือความตอ้งการ
ไมตรีและความตอ้งการอ านาจ ความตอ้งการไมตรีนั้นหมายถึงความปรารถนาท่ีจะสร้างเสริม และ
รักษาความสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอื่น ๆ ความปรารถนาที่จะให้ผูอื้่นยินยอมชมชอบ และ
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การยอมรับนบัถือผูอ่ื้นดว้ย  ส่วนความปรารถนาอ านาจนั้นหมายถึงความปรารถนาจะควบคุมบงัคบั
หรือมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

เมื่อพิจารณาตามแนวความคิดของแมคเคิลแลนด์ การที่บุคคลท างานในกิจการที่มี
ความมัน่คง ไดรั้บการเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่ง และเล่ือนเงินเดือนท่ีสูงข้ึน จดัเป็นผลส าเร็จอย่างหน่ึง
ของคน ดงัค าสั่งสอนในวฒันธรรมท่ีสอนให้ “คนท ามาหากิน” “มีอาชีพเป็นหลกัแหล่ง” “เป็นเจา้คน
นายคน” หรือ “หากินเล้ียงปากเล้ียงทอ้ง” ดงันั้น หากองคก์ารมีการพิจารณาการเล่ือนยศ / ต าแหน่ง / 
เงินเดือน อย่างเป็นธรรมและสามารถตอบแทนพนักงานได้อย่างเหมาะสมและมีส่วนให้คนงาน
สามารถบรรลุผลส าเร็จตามต้องการของเขาได้ ก็ย่อมจะท าให้พนักงานมีก าลงัใจดี และเต็มใจจะ
ท างานใหก้บัองคก์รเตม็ความรู้ความสามารถของเขา 

ทฤษฎแีห่งความคาดหวงั  (Expectancy Theory)  
ทฤษฎีแห่งความคาดหวงัของวรูม  (Vroom อา้งถึงใน ดุษฎี  ชูสังกิจ,  2543 : 19 – 22 )

ทฤษฎีน้ีบางทีเรียกวา่ ทฤษฎี V.I.E. เน่ืองจากมีองคป์ระกอบของทฤษฎีท่ีส าคญั คือ 
1.   V  มาจากค าวา่ Valence  ซ่ึงหมายถึง  ความพึงพอใจ 
2.   I  มาจากค าวา่ Instrumentality ซ่ึงหมายถึงส่ือเคร่ืองมือ วถีิทางท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจ 
3.   E  มาจากค าวา่ Expectancy ซ่ึงหมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้น ๆ บุคคลมี

ความตอ้งการและมีความคาดหวงัในหลายส่ิงหลายอย่าง ดงันั้น จึงตอ้งพยายามกระท าการดว้ยวิธีใด 
วธีิหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้ซ่ึงเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ตามท่ีตั้ง
ความหวงัเอาไวน้ั้น บุคคลก็จะไดรั้บความพึงพอใจ และขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงท่ีสูงข้ึนไป
อีกเร่ือย ๆ  

แนวความคิดน้ี วรูม เป็นผูเ้สนอโดยมีความเห็นวา่ บุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมี
อยู่ โดยจะเลือกทางเลือกท่ีเช่ือวา่จะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวลัท่ีเขาตอ้งการมากท่ีสุด ทฤษฎีน้ี
ท านายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนสูงท่ีสุด ทฤษฎีการคาดหวงัของ วรูม มี
ขอ้สังเกตคือ บุคคลใดจะไดรั้บการจูงใจท่ีจะใช้ความพยายามในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
หรือให้ส าเร็จต่อเป้าหมาย ก็ต่อเม่ือเช่ือในความสามารถของตนเองวา่ความพยายามในการปฏิบติังาน
จะมีผลในทางดี และผลการปฏิบติังานจะช่วยใหไ้ดผ้ลตอบแทนตามท่ีตอ้งการ หรือพึงปรารถนา หรือ
อาจสรุปไดว้า่ การท่ีจะโนม้นา้วจิตใจให้คนท างานข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั (Expectancy) ท่ีคนเช่ือวา่
ความพยายามของคนจะสัมฤทธ์ิผลออกมาเป็นระดบัผลงาน ดงันั้น บุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรือไม่
ประการใดยอ่มข้ึนอยู่กบัจิตภาพและความเช่ือของเขาวา่ เขาตอ้งการหรือไม่ตอ้งการอะไร และจะใช้
กลยทุธอะไรในอนัท่ีจะด าเนินการใหบ้รรลุตามท่ีเขาเลือกทางเดินเอาไว ้
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ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ วรูม มี 4 ประการ 
1. ความคาดหมายหรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะความมากนอ้ยของความเช่ือจะอยู่
ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการกระท า และผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึงเลย) และ 1 
(มีความแน่ใจวา่การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง) จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ 

2. ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนกังาน ส าหรับผลลพัธ์อยา่งใด
อย่างหน่ึง ความพอใจอาจจะเป็นบวก หรือลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างาน  เราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และการยกยอ่ง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะให้
ความพอใจในทางบวก ผลลพัธ์เช่น ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือการต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชา
จะให้ความพอใจในทางลบ ในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่างใดอย่างหน่ึงจะต้องให้ความพอใจ 
เพราะวา่ผลลพัธ์ดงักล่าวน้ีจะเก่ียวพนักบัความตอ้งการของบุคคล 

3. ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง และอาจจะแยกประเภท
เป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
สืบเน่ืองมาจากการใช้ก าลงัพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ผลลพัธ์ระดบัท่ีสองจะเป็นผลลพัธ์ ท่ี
ติดตามมาภายหลงัผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน หรือการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 

4. ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและระดบัท่ีสองตาม
ทศันะ ของ วรูม นั้น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสองจะอยู่ภายในช่วง +1.0 ถา้หากว่าไม่มี
ความสัมพนัธ์ใด ๆ ระหวา่งผลลพัธ์ใด ๆ ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและผลลพัธ์ระดบัท่ีสองแลว้
ส่ือกลางจะมีค่าเท่ากบั 0 

วรูม ช้ีใหเ้ห็นวา่ ความคาดหมายและความพอใจ จะเป็นส่ิงท่ีก าหนดก าลงัความพยายาม
หรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ถา้หากว่าความพอใจ และ/หรือความคาดหมายเท่ากบัศูนย ์แล้ว 
แรงจูงใจจะเท่ากบัศูนยด์ว้ย หากพนกังานคนหน่ึงตอ้งการเล่ือนต าแหน่งเป็นอยา่งมาก (ความพอใจสูง) 
แต่ไม่มีความเชื่อว่า เขามีความสามารถหรือทกัษะส าหรับการปฏิบตัิงานที่มอบหมายให้ได้ 
(ความคาดหมายต ่า) หรือถา้หากว่าพนักงานมีความเช่ือว่าเขาสามารถปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ได ้
(ความคาดหมายสูง) แต่ผลท่ีติดตามมาไม่มีคุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต ่า) แรงจูงใจของการกระท า 
อยา่งใดอยา่งหน่ึงจะมีนอ้ยมาก 

ตามทศันะของ วรูม การกระท าของบุคคลใดบุคคลหน่ึงย่อมจะข้ึนอยู่กบักระบวนการ
ของความคิดดงัต่อไปน้ี ซ่ึงกระบวนการของความคิดดงักล่าวน้ีอาจจะเป็นจิตส านึกของจิตใตส้ านึก
ก็ได ้

1. ผลลัพธ์ระดับท่ีสองท่ีแตกต่างกันมีความส าคญัมากน้อยแค่ไหน เช่น การเล่ือน
ต าแหน่ง  การเพิ่มเงินเดือน (ความพอใจ) 
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2. ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง (ผลการปฏิบติังานท่ีดี) จะน าไปสู่การเล่ือนต าแหน่ง หรือการเพิ่ม
เงินเดือนหรือไม่ (ส่ือกลาง) 

3. การใช้ก าลังความพยายาม จะประสบความส าเร็จทางด้านผลการปฏิบติังานท่ีดี
หรือไม ่(ความคาดหมาย) 

ความคาดหวงัโดยทัว่ไปมี 2 ประเภท คือ 
1.   ความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน (E-P Expectancy) เป็นความคาดหวงัในการท างาน 

ถา้เขาปฏิบติังานโดยใชค้วามพยายามระดบัหน่ึงเขาจะไดรั้บความส าเร็จจากการท างานนั้น 
2.   ความคาดหวัง ต่อการปฏิบัติงานกับผลตอบแทน และความพึงพอใจ (P-O 

Expectancy and Valence) เป็นความเช่ือว่าจะได้รับผลตอบแทนอะไรก็ได้จากการท่ีประสบ
ความส าเร็จจากการปฏิบติังาน และผลตอบแทนนั้นจะตอ้งมีคุณค่าและพึงพอใจ ซ่ึงแบ่งเป็น 

2.1   ความคาดหวงัในการปฏิบติังานกบัผลตอบแทน (Outcome Expectancies) เป็น
การรับรู้และคาดหวงัว่าผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการมีความพยายามเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่รางวลัตอบแทนท่ี
ตอ้งการ ถ้าบุคคลใดคิดว่าเมื่อท างานได้ผลดีจะไม่ได้รับความสนใจและรางวลัตอบแทนบุคคล
นั้นจะไม่เลือกท างานหนกั องคป์ระกอบน้ีแสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการท างานกบัรางวลั
ตอบแทน 

2.2 การไดรั้บความพึงพอใจ (Perceived Value of Outcome) เป็นความตอ้งการภายใน
ของบุคคล คือ การตีค่าว่า หรือการมีค่านิยมต่อรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีได้หรืออาจเรียกว่าเป็น
ความชอบพอใจรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดเ้กิดจากรางวลัท่ีได้ แต่เกิดจากปัจจยัภายในตวั
บุคคล จึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบุคคล บางคนชอบท างานบางอย่าง เพราะเงินเดือนดี 
เพราะตีค่าของรางวลัตอบแทนท่ีเป็นเงินเอาไวสู้ง บางคนชอบท างานท่ีเป็นงานท่ีทา้ทาย มีความ
รับผดิชอบสูง เพราะมีค่านิยมสูงเก่ียวกบัรางวลัตอบแทนท่ีเป็นผลส าเร็จ 
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ภาพท่ี  2.1  ความคาดหวงัตามทฤษฎีของ วรูม 
 
จากทฤษฎีความคาดหวงัของ วรูม สามารถแสดงไดด้งัแผนภูมิต่อไปน้ี 
 
                                     ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง                            ผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง 
 
  
 
 
   
 
 
 
 
 

              ความคาดหวงั                                     ส่ือกลาง 
 

(ดุษฎี  ชูสังกิจ,  2543 : 19 – 22) 
 

จะเห็นได้ว่า ความคาดหวงัเป็นความรู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรมหรือต าแหน่งท่ี
เหมาะสมของตนเองหรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ื้น หรืออีกนัยหน่ึง
ความคาดหวงัของบุคคลเป็นความรู้สึกของบุคคลต่อตนเองอยา่งหน่ึงวา่ตนเองควรจะประพฤติปฏิบติั
อย่างไรในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือต่องานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ ความคิดดงักล่าวน้ียงัรวมไปถึง
การคิดถึงบุคคลอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ทฤษฎีความคาดหวงัน้ี มีประโยชน์ในการอธิบายพฤติกรรมของคนในการท างานทั้ง
ยงัให้แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหน้าในอาชีพ การเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เงินเดือน 
ควรจะเป็นไปในทางยติุธรรม โปร่งใส เหมาะสมตามความคาดหวงัของลูกจา้ง หรือพนกังานท่ีท างาน
ใหอ้งคก์าร 

 
 
 

แรงจูงใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามใหมุ้่งไปสู่การ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
(หรือแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย) 
 

 

 

 

ระดบัของผลการ
ปฏิบติังาน( ความ

พอใจ ) 
 

การเล่ือนต าแหน่ง 
(ความพอใจ) 

เงินเดือนเพิ่มข้ึน 
(ความพอใจ) 

ความตอ้งการเกียรติยศ 
ช่ือเสียง 

(ความพอใจ) 
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การใช้แรงจูงในเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการท างาน 
การใช้รูปแบบของการใช้แรงจูงใจแก่บุคลากร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

รูปแบบการจูงใจมี 3 รูปแบบ  คือ 
1. จูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน 
2. จูงใจดว้ยงาน 
3. จูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์าร 
1.   การจูงใจด้วยรางวลัตอบแทน 

รางวลัตอบแทนในรูปของเงินตอบแทน  ไดแ้ก่ 
1.1 ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนสั ฯลฯ 
1.2 การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งซ่ึงส่วนหน่ึงจะเป็นท่ีมาของการไดรั้บเงินเดือนเงิน

ประจ าต าแหน่ง 
1.3 สวสัดิการและบริการต่าง ๆ เช่น  ค่ารักษาพยาบาล  สงเคราะห์ท่ีอยูอ่าศยัเป็นตน้ 
รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน  ไดแ้ก่ 
1. การใหเ้คร่ืองอ านวยความสะดวก เช่น หอ้งท างานส่วนตวัของผูบ้ริหาร  รถประจ า

ต าแหน่ง  เป็นตน้ 
2. ให้โอกาสไปศึกษาอบรมสัมมนา  ให้รับผิดชอบโครงการท่ีมีเกียรติและไดส้ร้าง

ผลงาน 
3. การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  เกียรติบตัร  ประกาศเกียรติคุณ  เป็นตน้ 
ลกัษณะส าคญัของการให้การให้รางวลัตอบแทน  คือ  ควรค านึงถึงความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของบุคคลแต่ละคนที่อาจมีล าดับความต้องการแตกต่างกัน รางวลัที่จ ัดนอกจาก
ความตอ้งการแลว้ควรส่งเสริมให้มีความตอ้งการขั้นสูงต่อไป  หลกัการจดัรางวลั  ควรเป็นรางวลัท่ีมี
ความส าคญัต่อผูรั้บ  มีการจดัสรรอย่างเป็นธรรม  โปร่งใส  และยืดหยุ่นตามความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

2. การจูงใจด้วยงาน      
 หลกัการส าคญัของการจูงใจดว้ยงาน  คือ  ใชล้กัษณะและเง่ือนไขวธีิการท างานจูงใจ

ให้บุคคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ  พอใจอุทิศตนให้กบังานและให้
ความร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 

วิธีการจูงใจดว้ยงานควรประยุกต์ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก  เนน้การจดัการให้ทา้ทาย
ความสามารถ  ให้โอกาสผูป้ฏิบติังานได้มีอิสระในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ความส าเร็จในงานด้วย
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ตนเอง  ความส าเร็จและความสุขความพอใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบจะช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตน
ตั้งใจท างานใหป้ระสบผลดียิง่ข้ึน 

แนวปฏิบติัท่ีพบวา่ไดผ้ลดีในการจูงใจดว้ยงาน คือ 
2.1 การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) ท าใหพ้น้สภาพความจ าเจเกิดความกระตือรือร้นใน

งานใหม ่

2.2 ขยายขอบเขตและเน้ืองาน  มอบอ านาจหน้าท่ีให้เพิ่มข้ึนเพื่อแสดงความไวใ้จ
และเชื่อมัน่ในความสามารถของเขาจะช่วยสร้างความทา้ทายตวัอย่างการขยายขอบเขตงาน  
ได้แก่  ให้โอกาสพนกังานติดต่อลูกคา้โดยตรง  เพื่อทราบความตอ้งการของลูกคา้ให้โอกาสพนกังาน
วางแผนจดัตารางการท างานและควบคุมงานของตนเอง 

3.  การจูงใจด้วยวฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ารท่ีจูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึนไดแ้ก่ลกัษณะ 

ต่อไปน้ี 
3.1 ใชว้สิัยทศัน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารเป็นทิศทางท่ี

ทุกคนมุ่งมัน่ 
3.2 ให้ทุกคนมีส่วนร่วม  โดยให้ความส าคญัต่อผูบ้ริหารทุกระดบั  ใชก้ารตดัสินใจ

จากระดบัล่าง  (Bottom  Up)  โดยให้ความส าคญัแก่ผูป้ฏิบติังานในฐานะผูอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัปัญหามากท่ีสุด  
มีการส่ือสารจากล่างข้ึนบนในนโยบายทิศทาง แนวด าเนินการท่ีพวกเขาตอ้งการให้ทุกคนทุกฝ่ายมี
ส่วนร่วมในการท าแผน  และภูมิใจในความส าคญัของแผน 

3.3 ให้ความส าคญัต่อความตอ้งการของบุคคลและสนองความตอ้งการของบุคคล
เช่น  สนองความตอ้งการความมัน่คงดว้ยการจา้งงานตลอดชีวติและใหค้วามส าคญักบัระบบอาวุโสให้
ความเช่ือถือไว้วางใจด้วยการควบคุมเฉพาะผลตามเป้าหมายและให้ทุกคนมีโอกาสก าหนด
รายละเอียดของวิธีด าเนินงานด้วยตนเอง  ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคคลด้วยการจดัให้
รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  ทั้ งรูปแบบการไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ฝึกอบรม
ขณะท างาน  จดักลุ่มคุณภาพใหรุ่้นพี่สอนรุ่นนอ้ง  เป็นตน้ 

3.4 ติดตามประเมินผลดว้ยวิธีการธรรมชาติ  เช่น  การสนทนาระหวา่งผูบ้ริหารกบั   
ผูป้ฏิบติังานใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดป้ระเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ เพื่อร่วมกนัภูมิใจเม่ือผลงาน
ประสบความส าเร็จ  และร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ขส่วนท่ียงัไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 
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ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2542 : 37) สรุปความคิดเห็นตามทฤษฎีของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
ไดด้งัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1  สรุปความคิดเห็นตามทฤษฎีของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

 
(ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2542 : 37) 
 

ทฤษฎต่ีาง  ๆ ค าตอบ 
1.  Behaviorism  นกัทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั      
     พฤติกรรมและการปรับตวัทาง 
     พฤติกรรม 

1.   มีผลโดยตรงต่อการจูงใจ 

2.  Herzberg  two-factor  theory 
      “motivators-hygiene” 

2.     ก)   ใชจู้งใจได ้ ถา้หากการจ่ายนั้นสามารถโยงกบัผลงาน 
                โดยตรงแลว้เงินจะเป็นตวัจูงใจหรือกระตุน้ท่ีส าคญั 

ข)     ถา้หากเงินไมส่ามารถโยงกบัผลงานแลว้  เงินก็จะเป็น 
         เพียงปัจจยัธรรมดา 

3.  Maslow’s  hierarchy  of  Need 3.     ก)    จะเป็นตวัจูงใจได ้ ถา้หากกรณีซ่ึงความตอ้งการทางดา้น 
                 ร่างกาย  ความมัน่คงหรือการมีฐานะเป็นความตอ้งการท่ีมี 
                 อยูอ่ยา่งมาก 

2) จะไมใ่ช่ถา้หากความตอ้งการท่ีมีมากนั้นเป็นความตอ้งการ 
ทางดา้นสงัคมหรือความตอ้งการทางความนึกคิด 

4. McClelland, Atkinson’s   
    Needs Theory 

4.    ก)   จะเป็นตวัจูงใจได ้ถา้หากการจ่ายตอบแทนนั้นมีความหมาย 
                ในลกัษณะท่ีเป็นส่ือส าคญัท่ีสามารถวดัความส าเร็จ 
                     จะไม่ใช่ตวัจูงใจ  ถา้หากความตอ้งการทางดา้นสังคมมีอยูม่าก 

5.  Expectancy  Theories 7.     ก)    จะเป็นตวัจูงใจท่ีส าคญั  ถา้หากการจ่ายหรือส่ิงท่ีจดัหา 
                 หรือซ้ือมาเป็นส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการมากท่ีสุด  รวมถึง 
                 กรณีท่ีถา้การจ่ายน้ีสามารถโยงถึงผลงาน  และตวั 
              พนกังานมีความเช่ือวา่เขาควรจะไดรั้บการจ่ายเพิม่ข้ึน     
                 ส าหรับผลงานท่ีเพิ่มข้ึน (Expectancy) 
         ข)    จะไม่ใช่ตวัจูงใจท่ีส าคญั  ถา้หากเง่ือนไขสภาพการณ์ทั้ง 
               2  กรณีดงักล่าวมิไดป้ระสบผลส าเร็จ 
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แนวความคดิเกีย่วกบัการได้รับรางวลั 
 

กระบวนการใหร้างวลัเป็นกลไกท่ีท าใหเ้กิดการปรับเปล่ียนวฒันธรรมท่ีดีงาม  ตลอดจน
พฒันา  และรักษามาตรฐานความประพฤติของพนกังาน  ให้มีค่านิยมสร้างสรรค์ในการปฏิบติังาน
ดว้ยการจูงใจให้พนกังานท าคุณความดี  เพื่อกระตุน้ผลกัดนัให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ท าคุณงาม
ความดีในการปฏิบตัิงาน  และเป็นมาตรฐานการจูงใจให้พนกังานประพฤติตนอยู่ในคุณความดี  
เพื่อประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติโดยส่วนรวม  ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารใน
ปัจจุบนั 
 แนวความคิดเกีย่วกบัการยอมรับหรือการยกย่องการท างานและรางวลั 
 1.   ความหมายของการยอมรับหรือการยกย่องการท างาน (Recognition) 

โบเวน (Bowen, 2000 : 31)  ไดก้ล่าววา่  การยอมรับหรือการยกยอ่งการท างานเป็น
วิธีการอย่างหน่ึง  ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรในองคก์าร  หรือ
กล่าวอีกนยัหน่ึง  ก็คือการยอมรับหรือยกย่องในความพยายาม  ความส าเร็จในการท างาน  ความคิด  
และความสามารถของบุคคล  เป็นตน้นั้น  มีอิทธิพลอย่างมากต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
และบ่อยคร้ังมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานไดม้ากกวา่  การใหค้่าตอบแทนในรูปตวัเงิน 

แมททิสและแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2000  :  459)  ไดก้ล่าววา่  การยอมรับหรือ
การยกยอ่งการท างาน  เป็นส่ิงสร้างแรงจูงใจระดบับุคคล (Individual Incentive) อยา่งหน่ึง  ท่ีสามารถ
ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดแรงจูงใจในการท างานข้ึนมา  โดยการให้รางวลัพิเศษท่ีเก่ียวกบัการยอมรับ
หรือการยกยอ่งการท างาน (Special Recognition Awards) 

สเตสวิส (Stredwick,  2000  :  279)  ไดช้ี้ให้เห็นวา่  การยอมรับหรือการยกยอ่งการท างาน
หมายถึง วิธีการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการให้รางวลัพิเศษ (Special Awards) ส าหรับ
บุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น  หรือประสพผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน  การให้รางวลัพิเศษน้ี  อาจจะมี
รางวลัหลายรูปแบบ  และส่วนใหญ่มกัจะเป็นรูปแบบท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 

จากค านิยามของค าว่า  การยอมรับหรือยกย่องการท างานตามทรรศนะของ
นกัวชิาการต่างๆ ดงักล่าวมาขา้งตน้นั้น  สามารถสรุปความหมายไดว้า่  เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานนัน่เอง  ส าหรับวิธีการยอมรับ  หรือยกยอ่งการท างานเพื่อสร้างแรงจูงใจน้ีคือ  
การใหร้างวลั (Award) ซ่ึงมีหลายรูปแบบ  ดงัจะไดก้ล่าวในหวัขอ้ต่อไปน้ี 
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2. ความหมายของการได้รับรางวลั 
รางวลั (Reward)  หมายถึง  ส่ิงตอบแทนท่ีให้กบัพนกังานโดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ

การยอมรับหรือการยกยอ่งในผลการปฏิบติังาน ซ่ึงอาจจะเป็นทั้งรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
ยกตวัอยา่งเช่น  รางวลัการขายดีเด่น  เป็นตน้  

รางวลัตอบแทน (Reward) หมายถึง  รางวลัตอบแทนทั้ งหมดขององค์การท่ี
ครอบคลุมถึง 

รางวลัตอบแทนทางตรง  ซ่ึงไดแ้ก่  ค่าตอบแทนพื้นฐาน  ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน
ประโยชน์เก้ือกูล  และรางวลัท่ีเก่ียวกับการยอมรับหรือการยกย่องการท างาน (Recognition and 
Award) 

รางวลัตอบแทนทางออ้ม  ซ่ึงได้แก่โอกาสในการพฒันาตามสายอาชีพของตนเอง
ความพึงพอใจ  ในการท างาน  การเจริญเติบโตของบุคลากรในการท างาน  ความพึงพอใจในวฒันธรรม
องคก์าร  และความมัน่คงในการท างาน 

การยอมรับหรือการยกยอ่งการท างาน (Recognition)  หมายถึง  เป็นวิธีการอยา่งหน่ึง
ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  โดยการให้รางวลั  (Reward) และถือไดว้า่เป็นรางวลัตอบแทน
ทางตรงและเป็นส่วนหน่ึงของรางวลัตอบแทนทั้งหมดขององคก์าร  (Total Rewards System) 

3. การให้รางวลัของหน่วยงาน 
จากการศึกษาวิจยัพบว่า หน่วยงานภาคเอกชนในปัจจุบนัไดใ้ช้วิธีการให้รางวลัซ่ึง

เหมือนกบัต่างประเทศ  โดยมีรูปแบบ  กระบวนการ  ระดบั  และโครงสร้างการให้รางวลัซ่ึงสามารถ
แบ่งออกเป็น 6 ประเภท  ดงัต่อไปน้ี 

3.1 รางวลัพนกังานดีเด่น  (Outstanding Employee Award)  ซ่ึงหมายถึง  รางวลัท่ี
ใหก้บัพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่มาตรฐานหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

3.2 รางวลัท่ีให้กบัพนักงานท่ีปฏิบติังานประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์  และ
งานมีคุณภาพ (Productivity, Production, and Quality Awards)  ซ่ึงหมายถึง  รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ี
ปฏิบติังานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  หรือปรับปรุงคุณภาพการท างานไดต้ามเป้าหมายหรือ
สามารถประหยดัค่าใชจ่้ายในการท างานใหก้บัหน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงค ์

3.3 รางวลัขอ้เสนอแนะดีเด่นของพนกังาน (Employee Suggestion Awards) ซ่ึง
หมายถึง  รางวลัท่ีให้กับพนักงานในองค์การท่ีมีข้อเสนอแนะ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

3.4 รางวลัการใหบ้ริการลูกคา้ดีเด่น (Customer Service Awards) ซ่ึงหมายถึง รางวลั
ท่ีใหก้บัพนกังานท่ีสามารถใหบ้ริการลูกคา้ไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
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3.5 รางวลัท่ีให้กบักลุ่มหรือทีมงานดีเด่น (Group or Team Awards) ซ่ึงหมายถึง 
รางวลัท่ีให้กบักลุ่มหรือทีมงานในองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานของกลุ่ม หรือทีมงาน เป็นไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวแ้ละอาจจะรวมไปถึงกลุ่มหรือทีมงานท่ีมีขอ้เสนอแนะความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

3.6 รางวลัส าหรับพนักงานท่ีไม่เคยขาดงาน  มาสาย  ลากิจ  ลาป่วย  (Attendance 
Awards)  ซ่ึงหมายถึงรางวลัท่ีให้กบัพนกังานในองคก์ารท่ีมีความขยนั  ไม่เคยขาดงาน  มาท างานสาย  
ลากิจ  และลาป่วย 
 4. ประเภทของรางวลั (Types of Awards) 

จากการส ารวจเอกสาร  พบวา่ไดมี้การจ าแนกประเภทของรางวลัแตกต่างกนัออกไป
หลายประเภทดงัต่อไปน้ี 

4.1 การจ าแนกประเภทรางวลัตามรางวลัท่ีให้ 
4.2 การจ าแนกประเภทรางวลัตามโครงการใหร้างวลั 
4.3 การจ าแนกประเภทรางวลัตามระดบับุคคล  กลุ่ม  และองคก์าร 
4.4 การจ าแนกประเภทรางวลัตามบุคคลท่ีไดรั้บรางวลั 
4.5 การจ าแนกประเภทรางวลัตามหน่วยงานท่ีใหร้างวลั 
ส าหรับรายละเอียดเก่ียวกบัประเภทของรางวลัดงักล่าวมีดงัต่อไปน้ี  
4.1 การจ าแนกประเภทรางวลั ตามรางวลัทีใ่ห้ 

การจ าแนกประเภทรางวลัตามแนวทางท่ี 1 น้ี  สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 รูปแบบ
ยอ่ยดว้ยกนั  ดงัน้ี (http://personnel.fwx.gov/moneary award.htm last modified on July 14, 2000) 

4.1.1 รางวลัในรูปตวัเงิน (Monetary Awards) เป็นรางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีมี
ผลงานดีเด่น  บริการดีเยี่ยม  มีพฤติกรรมท่ีน่ายกย่องสมควรเป็นแบบอย่าง  และมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นส่ิงใหม่ๆ ในรูปของเงินรางวลั 

4.1.2 รางวลัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non - Monetary Awards) เป็นรางวลัท่ีให้ในรูป
ของส่ิงของ เช่น เหรียญตรา  ของท่ีระลึก  รวมทั้งใบประกาศเกียรติคุณ  เป็นตน้ 

4.2  การจ าแนกประเภทรางวลัตามโครงการให้รางวลั 
การจ าแนกประเภทรางวลัตามแนวทางท่ี 2 น้ี สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบยอ่ย

ดว้ยกนั  ดงัน้ี (Mathis and Jackson, 2000 : 466)   
4.2.1  โครงการให้รางวลัในรูปของส่ิงจูงใจ (Incentive Program Awards)  รางวลั

รูปแบบน้ี  ไดแ้ก่  รางวลัในรูปของตวัเงิน  และรางวลัการเดินทางท่องเท่ียว (Travel Awards) เป็นตน้ 

http://personnel.fwx.gov/moneary%20award.htm
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4.2.2  โครงการให้รางวลัในรูปของการยกยอ่ง (Recognition Program Awards) 
รางวลั รูปแบบน้ี  ไดแ้ก่  การใหร้างวลักบับุคลากรในองคก์ารท่ีมีผลงานดีเด่น  ในรูปของการประกาศ
เกียรติคุณ  เช่น  การใหป้ระกาศเกียรติคุณกบัพนกังานดีเด่นประจ าเดือนหรือประจ าปี เป็นตน้ 

4.2.3 โครงการให้รางวลัในรูปของระยะเวลาในการท างาน (Service  Program 
Awards) รางวลัรูปแบบน้ี  มีเกณฑก์ารใหส้ าคญั  คือความยาวนานของการท างาน (Length of Service) 
เช่น  รางวลัส าหรับบุคลากรท่ีท างานดีเด่น  มาเป็นระยะเวลายาวนาน (10 – 20 ปี) เป็นตน้ 

4.3  การจ าแนกประเภทรางวัลตามระดับบุคคล  กลุ่ม  และองค์การ 
การจ าแนกประเภทตามแนวทางท่ี 3 น้ี  สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบยอ่ย

ดว้ยกนั  ดงัน้ี  (http://ohrm.doc.gov/pay/pay2/exhibit.htm) 
4.3.1  รางวลัในระดบับุคคล (Individual Awards) เป็นรางวลัท่ีให้กบับุคคล 

หรือพนกังานคนใดคนหน่ึงท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น  เช่น การบริการดีเด่น เป็นตน้  นอกจากนั้นยงั
รวมไปถึงรางวลัท่ีใหก้บัพนกังานท่ีปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย  เช่นสามารถลดค่าใชจ่้าย หรือ
ประหยดัทรัพยากรในการท างานดว้ย 

4.3.2   รางวลัระดบักลุ่ม (Group Awards) เป็นรางวลัท่ีให้กบักลุ่มหรือทีมงานท่ี
มีผลการปฏิบติังานดีเด่น รวมทั้งมีประสิทธิภาพในการท างานดว้ย 

1) รางวลัท่ีให้กบัองค์การหรือส่วนราชการใดส่วนราชการหน่ึงท่ีมีผล
การปฏิบติังานดีเด่น (Single Organizational Awards) 

2) รางวลัท่ีให้กบัองค์การหรือส่วนราชการท่ีมีความร่วมมือกบัองคก์าร
ภาคเอกชนในการท าวจิยั  คน้ควา้ เพื่อหาวธีิการท างาน  หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ใหก้บัส่วนราชการ
จนประสบผลส าเร็จ (Joint Organizational Awards) 

4.4 จ าแนกประเภทรางวลัตามบุคคลท่ีไดรั้บรางวลั 
การจ าแนกประเภทรางวลัตามแนวทางท่ี 4 น้ี  สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 รูปแบบยอ่ย

ดว้ยกนั  ดงัน้ี (http://personnel.fwx.gov/honor awards.htm last modified on June 30,2000) 
4.4.1 รางวลัส าหรับบุคคลท่ีเป็นพนกังาน (Awards for Service Employees) ซ่ึง

หมายถึง  รางวลัท่ีใหก้บัพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นไม่วา่จะเป็นระดบับุคคล หรือระดบักลุ่มก็ตาม 
4.4.2 รางวลัส าหรับบุคคลภายนอกท่ีไม่ใช่พนกังาน (Awards for Non-Employees) 

ซ่ึงหมายถึง  รางวลัท่ีให้กบัประชาชนทัว่ไปท่ีมีส่วนช่วยเหลือให้งานราชการประสบผลส าเร็จข้ึนมา 
เช่น การช่วยอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ  หรือเป็นอาสาสมคัรช่วยเหลืองานองคก์าร เป็นตน้ 

 
 
 

http://ohrm.doc.gov/pay/pay2/exhibit.htm
http://personnel.fwx.gov/honor%20awards.htm
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4.5 การจ าแนกประเภทรางวลั  ตามหน่วยงานทีใ่ห้รางวลั 
การจ าแนกประเภทรางวลัตามแนวทางที่ 5 น้ี  สามารถแบ่งออกได้เป็น 

2 รูปแบบยอ่ยดว้ยกนัดงัน้ี 
4.5.1 รางวลัท่ีให้โดยหน่วยงานราชการ (Public Sector Awards) หมายถึงรางวลัท่ี

ริเร่ิมการใหโ้ดยหน่วยงานราชการต่างๆ  
4.5.2 รางวลัท่ีให้โดยหน่วยงานเอกชน (Private Sector Awards) หมายถึง 

รางวลัท่ีริเร่ิมการให้โดยองค์การ  หน่วยงาน  ภาคเอกชน  หรือมูลนิธิต่างๆ ท่ีให้กับราชการหรือ
หน่วยงานราชการท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น  หรือสร้างความพึงพอใจให้กบัประชาชนท่ีมารับบริการ 
(Service Satisfaction) 

 

แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 

ความหมายค าว่าความพงึพอใจ 
พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ.  2525 (577-578) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจ

วา่ 
พอใจ  หมายถึง  สมใจ  ชอบใจ  เหมาะ 
พึงใจ  หมายถึง  พอใจ  ชอบใจ 
กิติมา  ปรีดีดิลก (2524 :  278-279) ไดร้วบรวมความหมายของความพึงพอใจในการท างาน

ดงัน้ี  
1.   ความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ คาร์เตอร์  (Carter)  หมายถึง  คุณภาพ  

สภาพ  หรือระดบัความพึงพอใจของบุคคล  ซ่ึงเป็นผลมาจากความสนใจ  และทศันคติของบุคคลท่ีมี
ต่อคุณภาพและสภาพของงานนั้น ๆ 

2.  ความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ  เบนจามิน  (Benjamin) หมายถึง ความรู้สึก
ท่ีมีความสุข  เม่ือไดรั้บผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย  ความตอ้งการ  หรือแรงจูงใจ 

3. ความพึงพอใจในการท างานตามแนวคิดของ  เอร์เนสท์  (Ernest)  และโจเซพ 
(Joseph) หมายถึง  สภาพความตอ้งการต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานแลว้ไดรั้บการตอบสนอง 

4. ความพึงพอใจตามแนวคิดของ  จอร์จ (George) และเลโอนาร์ด (Leonard)  หมายถึงความรู้สึก
พอใจในงานท่ีท าและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 
 



                                                                                                        
 

 

27 

สร้อยตระกลู  อรรถมานะ (2541 : 138) กล่าวถึงความพึงพอใจในการท างานเป็นทศันคติ หรือ
ความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน 

จากความหมายของความพึงพอใจในการท างานเหล่าน้ีพอสรุปได้ว่าความพึงพอใจ
ในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกทางบวกของบุคคลท่ีมีผลมาจากภาพรวมของงานไม่ว่าจะเป็น
ลกัษณะงานท่ีท า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และผลตอบแทนทุกๆดา้นท่ีไดจ้ากงาน 
ซ่ึงความพึงพอใจในงานน้ีจะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงในท่ีจะท าใหง้านนั้นส าเร็จตามภาพของบุคคล 

มอร์ส (Morse,  1955  :  27 อา้งถึงใน นารีรัตน์  นนัตติกุล,   2545  :  23) อธิบายวา่ ความพึงพอใจ 
หมายถึง  ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถลดความตึงเครียดของมนุษยใ์ห้นอ้ยลงไดส้ภาวะจิตท่ีปราศจากความเครียด
ของมนุษย ์เมื่อมนุษยม์ีความตอ้งการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกร้อง เมื่อใดก็ตามความตอ้งการ
ไดรั้บการตอบสนอง ความตึงเครียดจะนอ้ยลงหรือหมดไป ท าใหม้นุษยเ์กิดความพึงพอใจ  

วอลแมน (Wallman อา้งถึงใน  รสรินทร์  เกรียงสินยศ,  2538 : 4) กล่าวไวว้า่ความถึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึก (Feeling) มีความสุขเม่ือคนเราไดรั้บผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย (Goals) ความตอ้งการ 
(Wants) หรือแรงจูงใจ (Motivation) 

พงศธร  ถาวรวงศ ์(2541  :  34) กล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงในเชิงประมาณค่า ซ่ึงจะเห็นวา่แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจน้ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบั
ทศันคติอย่างแยกกนัไม่ออก โดยความพึงพอใจเป็นองค์ประกอบด้านความรู้สึกของทศันคติซ่ึง
ไม่จ  าเป็นตอ้งแสดงหรืออธิบายเชิงเหตุผลเสมอไปก็ได ้

สุเทพ  บุญค ้า (2542  :  27) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกหรือ
ความรู้สึกในทางท่ีดีต่อส่ิงต่างๆ ของบุคคล เม่ือไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการ 

เดวิส (David อา้งถึงใน พิเชษฐ  เดชอุดมศิริกุล,  2542  :  28) กล่าวถึงความพึงพอใจวา่ 
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลเม่ือความต้องการพื้นฐานทั้ งร่างกายและจิตใจได้รับการตอบสนอง 
พฤติกรรมเก่ียวกบัความพึงพอใจของมนุษย์เป็นความพยายามท่ีจะขจดัความตึงเครียดหรือความ
กระวนกระวาย หรือภาวะไม่สมดุลยใ์นร่างกาย เม่ือสามารถขจดัส่ิงต่างๆ ดงักล่าวออกไปได ้มนุษย์
ยอ่มจะไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการ 

เพาเวลล ์(Powwell อา้งถึงใน พิเชษฐ  เดชอุดมศิริกุล,  2542  : 28) ใหค้วามหมายความพึงพอใจ
วา่เป็นความสามารถของบุคคลในการด าเนินชีวิตอยา่งมีความสุข สนุกสนาน ปราศจากความรู้สึกท่ี
เป็นทุกข ์ซ่ึงความสุขนั้นเกิดจากการปรับตวัของตนต่อส่ิงแวดลอ้มเป็นอย่างดีและเกิดความสมดุลย์
ระหวา่งความตอ้งการของบุคคลและการไดรั้บการตอบสนองในส่ิงต่างๆ เหล่านั้น 

ปรีชา  ก้ิมเฉลียง  (2543  :  8) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจวา่ หมายถึง ความรู้สึก
ชอบ ดี รัก สุขใจ สมความตอ้งการ หรือเป็นการท่ีบุคคลมีทศันคติท่ีดีต่อส่ิงหน่ึงๆ เป็นความรู้สึกท่ี
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ปราศจากความเครียด ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจต่อส่ิงใดแล้ว บุคคลก็จะอุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาเพื่อจะกระท าในส่ิงนั้นๆ 

ประสาน  กระแสสินธ์ุ (2543  :  6)  ให้ความหมายของความพึงพอใจวา่ เป็นความรู้สึก
หรือทศันคติทางด้านบวกของบุคคล ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ ส่ิงนั้นสามารถ
ตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลนั้นได้ แต่ทั้ ง น้ี  ความพึงพอใจของแต่ละบุคคลย่อมมี
ความแตกต่างกนั ข้ึนกบัค่านิยมและประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกหรือทศันคติทางดา้น
บวกของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่
บุคคลนั้นได ้แต่ทั้งน้ีความพึงพอใจของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่างกนั ข้ึนอยู่กบัค่านิยมและ
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ หรือหมายถึง ความรัก ชอบ ประทบัใจ หรือทศันคติของบุคคลหน่ึงมีต่อเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงในเชิงประมาณค่าได ้ซ่ึงความพึงพอใจน้ีจะเกิดจากส่ิงเร้าต่างๆ 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจ 
    สมพงศ ์ เกษมสิน  (2518 : 298  อา้งถึงใน  นริษา  นราศรี  2544 : 28)  กล่าววา่บุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจไดน้ั้น  จะตอ้งมีการจูงใจไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่ “การจูงใจเป็น การชักจูงให้ผูอ่ื้น
ปฏิบติัตาม โดยมีมูลเหตุความตอ้งการ  2  ประการ คือ ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการ
ทางจิตใจ”  
   นฤมล  มีชยั  (2535 : 15)  กล่าววา่  ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน
ตามภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบนั้น ๆ ดว้ยใจรัก มีความกระตือรือร้นในการท างานพยายามตั้งใจ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุขกบังานท่ีท าและมีความพอใจ  เม่ืองานนั้น
ไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน 

จรูญ  ทองถาวร (2536 : 22-24  อา้งถึงใน  นริษา  นราศรี  254 : 28) ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษย ์ โดยไดส้รุปเน้ือความมาจากแนวคิดของมาสโลว ์ (Maslow)  สรุปไดว้า่  ความตอ้งการ
พื้นฐานของมนุษยแ์บ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย  เป็นความตอ้งการพื้นฐาน  ได้แก่  ความตอ้งการอาหาร  
เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั  และยารักษาโรค 

2. ความตอ้งการมัน่คงและปลอดภยั  ไดแ้ก่  ความตอ้งการมีความเป็นอยู่อย่างมัน่คงมี
ความปลอดภยัในร่างกายและทรัพยสิ์น มีความมัน่คงในการท างาน  และมีชีวติอยูอ่ยา่งมัน่คงในสังคม 

3. ความตอ้งการทางสังคม  ไดแ้ก่  ความตอ้งการความรัก  ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคม 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  ได้แก่  ความภูมิใจ  การได้รับความยกย่องจาก
บุคคลอ่ืน 
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5. ความตอ้งการความส าเร็จแห่งตน  เป็นความตอ้งการระดบัสูงสุด  เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูง  เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะใหเ้กิดความส าเร็จทุกอยา่งตามความคิดของตน 

โวแมน  (Wolman, 1973 : 95)  ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า  ความพึงพอใจคือ
ความรู้สึกมีความสุข  เม่ือไดรั้บผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย  ตอ้งการ หรือ แรงจูงใจ 

องค์ประกอบของความพงึพอใจ 
ความพึงพอใจมีแนวคิดแบ่งออกเป็น 2 แนวคิดดว้ยกนั คือ ความพึงพอใจมีองคป์ระกอบ

เดียว คือ ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจเป็นองค์ประกอบเดียวกนั (Larsen et al., 1979) และ
ความพึงพอใจมีหลายองคป์ระกอบ เช่น แนวคิดทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Dual factor Theory) กล่าววา่
ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจเป็นคนละองคป์ระกอบกนั ซ่ึงเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจแตกต่างกนั Swan & Combs (1976) ไดป้รับปรุงทฤษฎีน้ี โดยตั้งเป้าหมาย คือ 
เป้าหมายปกติ (Instrumental Performance) และเป้าหมายประทบัใจ (Expressive Performance) 
เป้าหมายปกติหมายถึงเป้าหมายดา้นกายภาพของผลิตภณัฑ์ซ่ึงน าไปสู่เป้าหมายของผลิตภณัฑ์ ส่วน
เป้าหมายประทบัใจหมายถึงเป้าหมายเชิงจิตใจ ผลลพัธ์ปกติไม่ถึงระดบัความคาดหวงัของผูบ้ริโภคท า
ให้ไม่พึงพอใจ แต่ผลลพัธ์ปกติท่ีถึงระดบัไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ แต่เป้าหมายประทบัใจท่ีดีจะ
ส่งผลใหผู้บ้ริโภคพึงพอใจ 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  แบ่งออกไดด้งัน้ี 
1. ความพึงพอใจในเงินเดือน  และสวสัดิการ  หมายถึงการยอมรับวา่เงินเดือนท่ีไดน้ั้น

เหมาะสมกบังานท่ีท า  ในงานท่ีท าเหมาะกบัความรู้ความสามารถ  รวมทั้งเพียงพอต่อการใชจ่้ายของตน 
2. ความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึง  ความเช่ือมัน่  และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบั

ผูบ้งัคบับญัชา  ในการท่ีจะไดรั้บความช่วยเหลือหรือไดรั้บค าปรึกษาเม่ือมีปัญหา 
3. ความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง  ความร่วมมือร่วมใจ  สามคัคีในการท างาน

รวมทั้งการมีสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานทั้งความสัมพนัธ์ในงาน  และความสัมพนัธ์ส่วนตวั 
4. ความพึงพอใจในอาคารสถานท่ี  และวสัดุอุปกรณ์  หมายถึงการมีอาคารสถานท่ี  

สถานท่ีพกัผอ่น  ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการของคนในหน่วยงาน  หมายรวมถึง
แสงสวา่ง  ความสะอาด  ความเป็นระเบียบเรียบร้อยน่าอยูข่องหน่วยงานดว้ย 

5. ความพึงพอใจในเกียรติภูมิ  หมายถึง  ความเช่ือมัน่  และภูมิใจในเกียรติภูมิของ
หน่วยงาน 

6. ความพึงพอใจในผลงาน  หมายถึง  ความภูมิใจในผลงานท่ีส าเร็จเรียบร้อยทนัตาม
เวลาท่ีก าหนด  ไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและมีความสอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงาน 
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การวดัความพงึพอใจ 
หทยัรัตน์  ประทุมสูตร (2542 : 14) กล่าวว่า  การวดัความพึงพอใจเป็นเร่ืองท่ี

เปรียบเทียบไดก้บัความเขา้ใจทัว่ ๆ ไป ซ่ึงปกติจะวดัไดโ้ดยการสอบถามจากบุคคลท่ีตอ้งการจะถาม  
และมีเคร่ืองมือท่ีต้องการจะใช้ในการวิจยัหลาย ๆ อย่าง อย่างไรก็ดีถึงแมว้่าจะมีการวดัอยู่หลาย
แนวทางแต่การศึกษาความพึงพอใจอาจแยกตามแนวทางวดัไดส้องแนวคิดคือ 

1.  วดัจากสภาพทั้งหมดของแต่ละบุคคล  เช่น  ทีท างาน  ท่ีบา้นและทุก ๆ อย่างท่ี
เก่ียวขอ้งกบัชีวติ  การศึกษาตามแนวทางน้ีจะไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์  แต่ท าใหเ้กิดความยุง่ยากกบัการท่ีจะ
วดัและเปรียบเทียบ 

2.   วดัได้โดยแยกออกเป็นองค์ประกอบ  เช่น  องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบังาน  การนิเทศ
งานเก่ียวกบันายจา้ง 

ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้อง 
1. ทฤษฎีเกีย่วกบัขวัญและก าลงัใจ    

ขวญัเป็นการแสดงออกทางภาวะจิตใจหรือความรู้สึก  ทศันคติของคนในหน่วยงานท่ี
มีต่องาน บุคคลหรือเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติัอยู ่ ผูน้  ามีส่วนในการเสริมสร้างขวญัใน
หน่วยงาน  การจดัใหค้นงานหรือผูร่้วมงานไดมี้ขวญัในการท างานท่ีดี  เป็นพลงังานท่ีส าคญัอนัหน่ึงท่ี
จะก่อให้เกิดความร่วมมือและการประสานงานข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ก าลงัขวญัในการท างาน  
หมายถึง  ความสามคัคี  การร่วมมือร่วมใจกนัท างานดว้ยความเตม็ใจ 

ศาสตราจารย ์ แดล  โยเดอร์  (อา้งถึงใน  ด ารง  แตงพนัธ์  และคนอ่ืนๆ,  2541 : 41)  
ไดใ้หค้วามหมายของ  ขวญัวา่   ขวญัในการท างานหมายถึง  องคป์ระกอบแห่งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติั
หนา้ท่ีแสดงออกในรูปของความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อการท างานนั้น ๆ เช่น  ความสัมพนัธ์ใน
การท างานของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์าร  เป็นตน้ 

เฟรดเดอริค ดบับิล เทร์เลอร์ (Frederick W. Taylor อา้งถึงใน สายนนัท ์ จนัทรศพัท์,  
2536 : 11 – 12) และนกัทฤษฎีทางดา้นการบริหารในระยะแรก ๆ ไดต้ั้งขอ้สมมุติฐานเบ้ืองตน้เก่ียวกบั
การ จูงใจในการท างานไวด้งัน้ี   

1. ในการท างานของผูร่้วมงานหรือลูกจา้งคนงานจะได้รับการจูงใจหรือแรงจูงใจ
เบ้ืองตน้จากเงิน และความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงปลอดภยั และสภาพการท างานท่ีดี 

2. การใหผ้ลตอบแทน หรือรางวลัตอบแทนหรือรางวลัให้แก่ผูท่ี้ท  างานดงักล่าวจะมี
ผลต่อขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังาน 

3. การมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการผลิต 
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2. แนวความคิดเกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ (Human relation theory) 
การเร่ิมตน้ของทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์นั้น  เป็นท่ียอมรับกนัว่าไดพ้ฒันามาพร้อมกบั

สาขาสังคมวิทยาและจิตวิทยา  ซ่ึงทั้งสองสาขาน้ีให้ประโยชน์กบัทฤษฎีแบบน้ีมาก  การศึกษาท่ีเมือง        
ฮาวทรอน (Hawthome) นบัไดว้า่เป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดทฤษฎีน้ีข้ึน  ในระหวา่งปี ค.ศ. 1940 – 
1950 ในสหรัฐอเมริกา  และต่อมาไดมี้การน าเอาแนวความคิดทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ไปใช้ในทาง
ปฏิบติัมากยิง่ข้ึน 

แนวความคิดของทฤษฏีน้ีเช่ือว่าในการบริหารงานองค์การ  นอกจากจะยึดมัน่ใน
ผลส าเร็จของงานเป็นท่ีตั้งแล้ว  ยงัจ  าเป็นตอ้งค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆ ท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จ
ลุล่วงไปได ้ นัน่คือตวับุคคล  หลกัการของทฤษฏีน้ีถือว่า   การท่ีจะตั้งระเบียบแบบแผนขององคก์าร
ไวโ้ดยไม่พิจารณาถึงตวับุคคลซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติัเลยยอ่มไม่ไดผ้ลเสมอไป  เพราะผูป้ฏิบติังานเป็นมนุษย์
ย่อมมีความส านึก  มีอารมณ์  และมีความนึกคิดส่วนตวั  ดงันั้นในการบริหารงานจึงจ าเป็นตอ้งใช้
ทฤษฏีมนุษยสัมพนัธ์เขา้ช่วย 

แนวความเช่ือพื้นฐาน  แนวความเช่ือพื้นฐานทฤษฏีนั้นพอสรุปได ้ ดงัน้ี 
1.   เช่ือวา่คนงานเป็นส่ิงมีชีวติจิตใจ 
2.   ขวญัเป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน 
3.   ปริมาณการท างานข้ึนกบัสภาพทางกาย  และสังคม 
4.   รางวลัทางใจมีผลต่อการท างานมากกวา่ทางเศรษฐทรัพย ์โดยเฉพาะพนกังาน

ชั้นสูง 
5.   การแบ่งแยกการท างานตามลกัษณะเฉพาะ  มิไดก่้อประสิทธิภาพสูงสุดเสมอไป 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในทฤษฏีมนุษยส์ัมพนัธ์ยิ่งข้ึนและจะไดน้ าไปใช้ในการบริหารงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  จะไดก้ล่าวถึงความรู้เบ้ืองตน้  หลกัการ  วธีิการต่างๆ  ตามล าดบั 
ไดมี้ผูพ้ยายามให้ความหมายของค าว่า  มนุษยส์ัมพนัธ์ไวแ้ตกต่างกนัมากมาย  เช่น

มนุษยสัมพนัธ์เป็นศาสตร์และศิลป์ในการสร้างเสริมความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคล  เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความรักใคร่นบัถือ  ความจงรักภกัดีและความร่วมมือ 

พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2525 : 402) ไดก้ล่าวถึงมนุษยสัมพนัธ์ว่า
หมายถึง ความสัมพนัธ์ในทางสังคม ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั ในปี พ.ศ. 2538 
ราชบณัฑิตยสถาน ไดใ้ห้ความหมายเพิ่มเติมวา่ มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ในทางสังคม
ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relationships) เป็นการอยู่
ร่วมกนัของมนุษยเ์ป็นหมู่เป็นคณะ หรือกลุ่มโดยมีการติดต่อส่ือสารกนั ระหว่างบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 
เพื่อให้ทราบความตอ้งการของแต่ละบุคคล หรือกลุ่มรวมไปถึง วิธีการจูงใจ และประสานความตอ้งการ 
ของบุคคล และกลุ่มใหผ้สมผสานกลมกลืนกนัตามระบบท่ีสังคมตอ้งการ  
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อ านวย แสงสวา่ง (2544 : 99) มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การแสวงหา เพื่อท าความเขา้ใจ 
โดยการใช้ลกัษณะรูปแบบการ ติดต่อสัมพนัธ์กนั ระหว่างบุคคลเป็นผล ก่อให้เกิดความเช่ือมโยง 
เพื่อใหไ้ดผ้ลส าเร็จ ตามเป้าหมายขององคก์าร ของแต่ละบุคคล ท่ีไดก้ าหนดไว ้ 

เดวิท คีธ (David, Keith, 1977) มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง กระบวนการจูงใจของบุคคล
อยา่งมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ โดยมีความพอใจ ในทางเศรษฐกิจ และสังคม มนุษยส์ัมพนัธ์ 
จึงเป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์ เพื่อใช้ใน การเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี กบับุคคล การยอมรับนบัถือ 
การให้ความร่วมมือ และการให้ความจงรักภกัดี ในการติดต่อสัมพนัธ์กนั ระหว่างบุคคล ต่อบุคคล 
ตลอดจนองคก์รต่อองคก์ร  

เดล คาร์เนกี (อา้งถึงใน นนัทภรณ์ ธิวงคเ์วยีง, 2548) กล่าวถึงหลกัในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์
ในการท างานไว ้8 ประการ คือ 

1. ยิม้แยม้น า 
2. จ าช่ือไดแ้ละเรียกช่ือไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
3. ใหก้ารยอมรับ 
4. หมัน่ยกยอ่ง 
5. สอดส่องเอาใจใส่ 
6. มีน ้าใจเก้ือกลู 
7. เพียบพนูการฟัง 
8. การเอ่ยอา้งท่ีเขาชอบหรือสนทนาในเร่ืองท่ีอีกฝ่ายหน่ึงสนใจ  
หลกัในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
1. ปฏิบติัตามค าสั่งอยา่งเคร่งครัด 
2. สังเกตอุปนิสัยในการท างานของนาย 
3. เคารพ สรรเสริญตามความเหมาะสม 

4. ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
5. ใหข้อ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ 
6. คิดหาวธีิท่ีท าใหค้วามตอ้งการของนายบรรลุผล 

7. รู้จกัจงัหวะ เวลา และโอกาสในการเขา้พบ 

8. ไม่รบกวนเร่ืองเล็ก ๆ นอ้ย ๆ /เร่ืองไม่เป็นเร่ือง 
9. ไม่แสดงสีหนา้ไม่พอใจ/ โตแ้ยง้อยา่งไร้เหตุผล 

10. หลีกเล่ียงการสอพลอ แต่ควรเอาใจใส่บา้ง 
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หลกัในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน 
1. รู้จกัเขา้หาก่อน โดยการกล่าวค าสวสัดีทกัทาย 
2. มีความจริงใจ เห็นใจเม่ือเขามีทุกข ์
3. หลีกเล่ียงการนินทา ถากถาง เพื่อนร่วมงาน 
4. เสมอตน้เสมอปลาย 
5. ยกยอ่งสรรเสริญในบางโอกาส 
6. ใหค้วามร่วมมือทั้งการงานและส่วนตวั 
7. รับฟังความคิดเห็น 
8. พบปะสังสรรคก์บัพอสมควร 
9. ใจกวา้งพอประมาณ 
10. ไม่ซดัทอดความผิด 
11. หลีกเล่ียงเร่ืองหยมุหยมิ 

 3. การบ ารุงขวัญ 
จากการบริหารองคก์าร  ไดพ้บวา่การท่ีจะให้พนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพได้

ผลิตผลสูงจะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัหลายอย่าง และ “การบ ารุงขวญั” ก็เป็นปัจจยัที่ส าคญัอย่างยิ่ง 
ไดมี้ผูเ้สนอแนวความคิดในการสร้างขวญั  และบ ารุงของพนกังานใหสู้งข้ึนหลายๆ แบบ  ดงัน้ี 

สมพงษ์  เกษมสิน (2519 : 218)  กล่าวว่า  ขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะดีข้ึนถ้า
พนกังานมีส่ิงต่อไปน้ี 

1.   ไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 
2.   มีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 
3.   มีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ 
4.   ไดท้  างานในสภาพและส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
5.   มีความกา้วหนา้ในการงาน  
6.   ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
7.   ไดรั้บความยติุธรรมจากหวัหนา้ 
8.   ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยเม่ือท าดี 
9.  ไดมี้ส่วนทราบถึงนโยบาย  แผนงาน  การเปล่ียนแปลงและการเคล่ือนไหวต่างๆ 

ของหน่วยงานของเขา 
10.   ผูบ้งัคบับญัชาของเขารักษาระเบียบวนิยัในหน่วยงานเป็นอยา่งดี 
11. ได้มีโอกาสระบายความเดือดร้อน และความกังวลหรือความกลุ้มใจต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา 
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12.  ไดมี้โอกาสเสนอแนะ  เพื่อแกไ้ขสภาพการณ์หรือปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
13.  ไดเ้ห็นผูบ้งัคบับญัชาสนใจติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้ า 
ขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเลวลงถา้มีส่ิงต่อไปน้ี 
1.   เห็นคนท าดีแลว้ไม่ไดดี้  หรือท าความผดิแลว้ไม่ไดรั้บโทษ 
2.   ถูกดุเม่ือกระท าผดิ  แต่ไม่ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยเม่ือกระท าความดี 
3.  บรรยากาศของบุคคลในองคก์ารแตกร้าว  อิจฉาริษยา  เล่ียงงาน  การคอยจบัผิด

ซ่ึงกนัและกนั 
4.   ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใหเ้สรีภาพในการท างานตามสมควร  จูจ้ี้จบัผดิ 
5.   ผูบ้งัคบับญัชาไม่ปฏิบติัตามค าสัญญาท่ีใหไ้ว ้
6.   ผูบ้งัคบับญัชาสั่งงานไขวส้ายงานอยูเ่ป็นประจ า 
ก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน เปรียบเสมือนสุขภาพของมนุษยท่ี์ตอ้งการการเอาใจใส่

ดูแล  การตรวจวนิิจฉยั  และการปกป้องรักษาใหมี้สุขภาพ  ก าลงัขวญัท่ีดีหรือสูงอยูเ่สมอ ไม่วา่จะเป็น
ขวญัส่วนบุคคลหรือองคก์าร  หากหน่วยงานหรือองคก์ารใดมีก าลงัขวญัในการปฏิบติังานท่ีดีแลว้จะ
ช่วยก่อใหเ้กิดประโยชน์เก้ือกลูต่อการบริหารงานภายในองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2. สร้างความจงรักภกัดี  ซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์าร 
3. เก้ือหนุนให้ระเบียบข้อบงัคบัเกิดผล  ในด้านการควบคุมความประพฤติของ

พนกังาน  เจา้หนา้ท่ีใหป้ฏิบติัตนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยั  และมีศีลธรรมอนัดีงาม 
4. สร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลงัร่วม (Group Effort)  ในหมู่คณะ

ท าใหเ้กิดพลงัสามคัคี  อนัสามารถฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้
5. เส ริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบาย และ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
6. เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะ  หรือองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์

ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
7. ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่
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แนวคดิเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ความหมายของความก้าวหน้า 
ในเร่ืองความหมายเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพจากการศึกษาพบวา่มีผูใ้ห้ความหมาย

ความกา้วหนา้ไวห้ลายท่านดงัน้ี 
วฒันา ศรีสม (2542  :  13)  ไดใ้ห้ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ  หมายถึง

โอกาสท่ีพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนให้มีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ระบบการพิจารณาความดีความชอบใน
การท างาน  ความเหมาะสม  ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาความดีความชอบ  และระบบการเล่ือน
ต าแหน่งหรือระดบัในการท างาน 

อนุรัก คุม้ครอง (2545  :  34)  ไดใ้ห้ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ  หมายถึง 
การมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการท างานสูงข้ึน  ตลอดจนไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนพิเศษ  เล่ือนยศ  พร้อมทั้งโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาในดา้นความรู้  เช่นการลาศึกษาต่อ  
ดูงาน  และการฝึกอบรม 

แมคเคิลแลนด์ (David C. Mcleland อา้งถึงใน ณภทัร  ทินราช, 2545  : 15–16)  ไดก้ล่าวถึง
ความกา้วหนา้ วา่การท่ีบุคคลท างานในกิจการท่ีมีความมัน่คง ไดรั้บการเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่ง และ
เล่ือนเงินเดือนท่ีสูงข้ึน จดัเป็นผลส าเร็จอย่างหน่ึงของคน จะไดด้งัค าสั่งสอนในวฒันธรรมท่ีสอนให ้
“คนท ามาหากิน” “มีอาชีพเป็นหลกัแหล่ง” “เป็นเจา้คนนายคน” หรือ “หากินเล้ียงปากเล้ียงทอ้ง” 
ดงันั้น หากองคก์ารมีการพิจารณาการเล่ือนยศ / ต าแหน่ง / เงินเดือน อยา่งเป็นธรรม และสามารถตอบ
แทนพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีส่วนให้คนงานสามารถบรรลุผลส าเร็จตามตอ้งการของเขาได ้
ก็ยอ่มจะท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจดี และเตม็ใจจะท างานใหก้บัองคก์รเตม็ความรู้ความสามารถของเขา 

ธงชยั  สันติวงษ ์ (2546  :  247) กล่าวถึงความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพวา่ เป็นกิจกรรม
ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีข้ึนเพื่อท่ีจะช่วยใหแ้ต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงานอาชีพของตน
ในอนาคตภายในองค์การ ทั้ ง น้ีเพื่อท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุถึงว ัตถุประสงค์ และ
ขณะเดียวกนัพนกังานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตวัเองไดสู้งสุด   

ดังนั้ นโดยสรุปความก้าวหน้าในอาชีพหมายถึงการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนท่ีจะได้รับ
ต าแหน่งงานที่สูงข้ึน  และได้รับเงินอตัราเงินเดือนและสวสัดิการที่เพิ่มข้ึน จากความสามารถ
ในการท างานของเขา 

แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
ในปัจจุบนัหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจ  และให้ความส าคญัในเร่ืองความกา้วหน้า

ในอาชีพของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร  เพราะยอมรับวา่ทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคญัต่อความส าเร็จ
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ขององค์การมากพอควร  โดยองค์การนั้นเป็นระบบของกิจกรรมส่วนบุคคลท่ีประสานกนัอย่างมี
ระบบของสองคน  หรือมากกว่านั้นท่ีถูกน ามารวมกนั  โดยความสามารถขององค์การท่ีจะก่อให้เกิด
วตัถุประสงค์ร่วมกนัโดยความเต็มใจของสมาชิกขององค์การท่ีจะก่อให้เกิด  วตัถุประสงค์ร่วมกนั  
ฉะนั้นความก้าวหน้าในอาชีพจึงมีบทบาทและความส าคญัต่อชีวิตการท างานของพนักงานทุกคน  
เพราะความกา้วหน้าในอาชีพจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงความส าเร็จและความกา้วหน้าในอาชีพของ
การท างาน 

สมพงษ์  เกษมสิน  (2519 : 233) ได้สรุปรายละเอียดเก่ียวกับปัจจยัท่ีส าคญัให้
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1. ลักษณะท่าทางบทบาทของผู ้น าหรือหัวหน้างานต่องานท่ีมีผู ้บังคับบัญชาและ
ผูร่้วมงาน  ผูน้  าเป็นเหมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานดงันั้น
สัมพนัธภาพระหว่างหัวหน้างาน  และผูร่้วมงาน  จึงมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างความก้าวหน้า  
และความส าคญัขององคก์ารอยา่งมาก 

2. ความพึงพอใจของบุคลากรต่อหน้าท่ีการงานเพราะในการปฏิบติังานนั้น  ถ้าได้
ปฏิบติังานท่ีตนพอใจยอ่มไดผ้ลดีกวา่งานท่ีตอ้งปฏิบติัดว้ยความจ าใจ 

3. ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลกัและนโยบายการด าเนินงานขององค์การของ
พนักงาน  เจา้หน้าท่ีและผูร่้วมงานตลอดจนการจดัองค์การ  และระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพของ
องค์การนับเป็นเร่ืองส าคญัมาก  เพราะถา้สมาชิกขององค์การมีความเขา้ใจซาบซ้ึงถึงระบบและวิธี
ด าเนินงานขององคก์ารแลว้  ยอ่มท่ีจะอุทิศเวลาใหแ้ก่งาน  มีก าลงัใจ  และก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน
ไดดี้ข้ึน 

4. การบ าเหน็จรางวลัการเล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี  ยอ่มเป็นเคร่ืองจูงใจให้บรรดา
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติัหน้าที่ด้วยความขยนัขนัแข็ง  
มีความมัน่ใจ  และมีก าลงัขวญัดี 

5. สภาพแวดล้อมของการท างานควรให้ถูกสุขลักษณะ  อากาศถ่ายเทได้สะดวก  
มีแสงสว่างเพียงพอ  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถ้วนเหมาะสมแก่
การปฏิบติังาน 

6. สุขภาพของผู ้ปฏิบัติงาน  ในท่ีน้ีรวมทั้ งสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตใจ  
อารมณ์ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอาจจะเปล่ียนแปลงไดเ้สมอทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากบุคคลนั้นเอง  
หรือมาจากสาเหตุอ่ืน  เช่น ปัญหาทางครอบครัว  เพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ ปัญหาเก่ียวกบั
สุขภาพกาย และสุขภาพจิตมีผลอย่างมากต่อการท างาน  เพราะผูป้ฏิบติังานมีปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพ  
หรือสุขภาพจิตแลว้  ก็ไม่สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดผลดีอยา่งเตม็ท่ี 
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นภดล  ล้ิมสุรัตน์  (2526  :  7)  ให้ความเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ของ
กลุ่มหรือสมาชิกในองคก์ารวา่ข้ึนอยูก่บัส่ิงดงัต่อไปน้ี 

1. สภาพกลุ่ม  หมายถึงสภาพความเตม็ใจรวมตวักนัของสมาชิก  จ  านวนสมาชิกไม่มาก
เกินไป  และยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม 

2. ฐานะของสมาชิก  หมายถึง  ความพอใจในต าแหน่ง  อ านาจหน้าท่ีของตน  และ
ความรู้สึกมัน่คงในงาน 

3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพอใจในงาน  ไดแ้ก่ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
3.1 ค่าจา้งแรงงาน  หมายถึง  การมีค่าจา้งแรงงานอยู่ในระดบัที่พอเหมาะกบั

ปริมาณงาน  ความรับผดิชอบ  และสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
3.2 สวสัดิการ หมายถึง  การไดรั้บสนบัสนุนในการปฏิบติังานให้คล่องตวั  สะดวก

และปลอดภยั 
3.3 เน้ือหาของงาน  หมายถึง  ขอบเขตของงานท่ีท า  จ  านวนงาน  คุณค่างาน  ความรับผิดชอบ  

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ไดใ้ชค้วามรู้ความช านาญอยา่งเต็มท่ี  อ านาจในการวางแผน  และการตดัสินใจ
เป็นตน้ 

3.4 ความก้าวหน้า หมายถึง  การได้เ ล่ือนต าแหน่งความรู้และความช านาญ  
ตลอดจนไดมี้โอกาสรับผิดชอบงานมากข้ึน  ขวญัท่ีดีจากความกา้วหน้าน้ีจะสัมพนัธ์กนัโดยตรงกบั
การแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม 

3.5 สภาพแวดลอ้ม  หมายถึง  แสงสวา่ง  การระบายอากาศ  และส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการท างานอยูใ่นสภาพดี  สวยงาม  เสริมศกัด์ิศรีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้ นอกจากน้ียงัรวมถึงการลดเสียง
อึกทึก  ก าจดักล่ินรบกวน  และความไม่เป็นระเบียบ  ความสกปรกในท่ีท างานดว้ย 

4.  ลักษณะการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึงการมอบหมายงาน  การให้
ค  าปรึกษา  การพิจารณาความดีความชอบ  มนุษยสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา  และการได้รับ
ความไวว้างใจ 

5. การส่ือสารภายในองคก์าร  หมายถึง  การติดต่อท่ีสะดวก  คล่องตวั  จ  านวนเพียงพอและ
ชดัเจน  ทั้งน้ีเพราะบุคคลมีความตอ้งการรับทราบความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเก่ียวกบั
ผลประโยชน์ของตน  นอกจากนั้นการส่ืงสารยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นพวกเดียวกนั  และความสามคัคีต่อ
กนัอีกดว้ย 

6.  การมีส่วนร่วม  หมายถึง  การไดร่้วมเสนอความคิดใหม่ ๆ เสนอเป้าหมายในงานวิธีการ
ท างาน เสนอขอ้มูล เสนอการตดัสินใจตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรมพิเศษ ต่าง ๆ ของ
องคก์าร 



                                                                                                        
 

 

38 

บุญร่วม  นภาโชติ  (2529 : 31-35)  ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัการสร้างความกา้วหน้าใน
อาชีพไวว้่าเป็นการสร้างเกณฑ์มาตรฐานเพื่อใชใ้นการเล่ือนพนกังานคนใดคนหน่ึงข้ึนด ารงต าแหน่ง       
ผูบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงเกณฑ์มาตรฐานท่ีสร้างข้ึนน้ีควรมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี  คือ  พื้นฐานทางสังคม  
ความรู้ความสามารถ  การศึกษา  สภาพร่างกายและจิตใจ ระบบความกา้วหน้าในอาชีพท่ีดีจะตอ้งมี
เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อใช้ในการกลัน่กรอง  เพื่อคดัเลือกพนักงานเขา้มาด ารง
ต าแหน่งหรือแมก้ระทัง่การคดัเลือกพนักงานหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนพนักงานก็ต้องมีเคร่ืองมือ
ประกอบการตดัสินใจเช่นกนั 

จากแนวคิดของกลุ่มต่าง ๆ ดังกล่าวมาแล้วข้างตน้  สรุปได้ว่า  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหน้าในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน  ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหาร  สภาพการท างาน  
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความมีอิสระในการท างาน  เงินเดือนและสวสัดิการ  ความมัน่คงในงาน  ความมีเกียรติ 
และศกัด์ิศรีในต าแหน่งหนา้ท่ี  สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลระดบัต่างๆ ภายในหน่วยงาน  โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บความกา้วหน้า  ความยุติธรรม  การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน  และสุขภาพของผูป้ฏิบติังานไม่วา่จะเป็นสุขภาพทางกายหรือสุขภาพทางจิต 

แนวความคิดเก่ียวกบัการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพอีกประการหน่ึง ก็คือการใชข้อ้มูล
เก่ียวกบัความพอใจของพนกังาน (Employee Interest) มาประกอบในการก าหนดเป็นเส้นทางกา้วหนา้
ทางอาชีพของพนักงานแต่ละคน  เพราะความสนใจของพนักงานแต่ละคนส่วนใหญ่จะคล้ายกนั  
ฝ่ายบริหารงานบุคคลควรจะเลือกพิจารณาวา่จะมีวิธีการใดบา้งท่ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานส่วนใหญ่ได ้ เช่นการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน  การให้การศึกษาการพฒันาและฝึกอบรม  
การสับเปล่ียนหมุนเวียน  เม่ือตดัสินใจแลว้  ฝ่ายบริหารงานบุคคลตอ้งก าหนดเป็นแผนข้ึนมา  จะมี
ขั้นตอนอยา่งไร  เพื่อความชดัเจน  โปรงใส (บุญร่วม  นภาโชติ, 2529 : 4) 

ดังนั้ นแนวทางการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพจึงเป็นพื้นฐานส าคัญท่ีท าให้เกิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพได ้ เพื่อใหแ้นวทางการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของพนกังานดา้นอาชีพมากท่ีสุด  ฝ่ายจดัการบุคคล  ผูบ้งัคบับญัชา  และพนกังานควรมีความรับผิดชอบ
ร่วมกนั  ในการก าหนดความกา้วหนา้ทางอาชีพข้ึนมาในองคก์าร  โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ความต้องการ  และความสนใจของพนักงานก่อนว่า  มีความสนใจ
ความกา้วหนา้ทางอาชีพในเร่ืองอะไร  มีความรู้ความช านาญดา้นใด 

2. วิเคราะห์หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของหน่วยงานวา่มีความสามารถในการตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานทางดา้นอาชีพทางดา้นใด  ตอบสนองไดม้ากนอ้ยอยา่งไร 

3. วเิคราะห์งานเพื่อก าหนดต าแหน่งวา่มีต าแหน่งอะไรบา้ง  ใหมี้หนา้ท่ีความรับผิดชอบ
อยา่งไร  อยูใ่นระดบัใด  เป็นต าแหน่งทางวชิาการ  หรือต าแหน่งทางการบริหารจ านวนเท่าไร 
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4. ก าหนดโครงสร้างของต าแหน่งทางการบริหาร  และวิชาการข้ึนมาให้สอดคลอ้งกบั
ภารกิจหน้าท่ีและความรับผิดชอบขององค์การ  ว่าโครงสร้างของต าแหน่งทางการบริหารและทาง
วชิาการมีต าแหน่งระดบัใดบา้ง  ทั้งน้ีเพื่อใหเ้ป็นขอ้เปรียบเทียบของความกา้วหนา้  ทางสายอาชีพทาง
บริหาร  และทางวชิาการวา่ไปไดแ้ค่ไหน  เพื่อไม่ใหเ้กิดความสับสนและการขา้มสายกนั 

5. จดัท าแผนสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพของแต่ละสายวา่ทางกา้วหนา้ท่ีหน่วยงาน
จะด าเนินการให้มีเร่ืองอะไรบา้ง  เช่น  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  การสับเปล่ียนหมุนเวียน  การจดัท า
แผนภูมิแสดงการเคลื่อนไหวของต าแหน่งว่าสามารถไปสายงานใดได้บ้าง  การศึกษาดูงาน  
การพฒันาและฝึกอบรม 

แนวความคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้สรุปไดด้งัน้ี  ควรมีแผนเป็นเกณฑ์มาตรฐานส าหรับ
การเล่ือนขั้น  เล่ือนเงินเดือน  และการก าหนดต าแหน่งงานต่าง ๆ ให้ชดัเจน  เพื่อให้เกิดความโปรงใส
ในการพิจารณาความกา้วหนา้ 

เทคนิคและวธีิการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
สมพงษ ์ เกษมสิน  (2519  :  226 – 231)  ไดเ้สนอแนวทางท่ีจะสร้างความกา้วหนา้ในงานวา่มี

วธีิการท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี 
1. สร้างทศันคติท่ีดีในการท างาน  เพราะความกา้วหนา้ในงานนั้นยอ่มเกิดจากทศันคติท่ี

ดีต่อการท างานของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ทศันคติโดยทัว่ไปหมายถึงความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะ
กระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล  กลุ่มชน  สถานการณ์หรือค่านิยมใด ๆ ดงันั้นทศันคติจึงเป็นส่ิง
ส าคญัประการแรกท่ีควรจะไดรั้บการเสริมสร้างใหมี้ข้ึนแก่บุคคล  หน่วยงานทุกหน่วยในองคก์าร 

2. ก าหนดมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือ  ส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น  ให้มี
ระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนขั้น  เล่ือนเงินเดือน สับเปล่ียน  โยกยา้ย
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  ฯลฯ  เป็นต้น  เพราะการจดัสร้างมาตรฐานท่ีเช่ือถือได้ไวใ้ช้ในองค์การเพื่อ
ประโยชน์ดงักล่าวน้ี  ยอ่มจะสามารถป้องกนัความล าเอียง  และขอ้ครหาอนัจะเป็นทางไปสู่การเส่ือมขวญั
ในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารได ้

3. เงินเดือนและค่าจา้ง  คนท างานก็เพราะมีความประสงคจ์ะไดค้่าตอบแทนเพื่อการยงัชีพ
และยกมาตรฐานการครองชีพของตน  ซ่ึงหมายความถึงวา่เงินมีความสัมพนัธ์กบัการงานของคนโดยตรง  
การท่ีคนงานหรือกรรมกรก่อการสไตร์นดัหยดุงานเพื่อเรียกร้องค่าแรงใหสู้งข้ึน  ทั้งน้ีเพราะคนงานตอ้งการ
รายไดท่ี้พอเหมาะสมกบัค่าครองชีพ  ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ไดส้ัดส่วนระหวา่งแรงงานกบัค่าจา้ง จะท าให้
เกิดความไมพ่อใจและท าใหค้วามกา้วหนา้ในการท างานเส่ือมทรามลง 

4. ความพึงพอใจในงานท่ีท า  ความกา้วหนา้ในการท างานเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพอใจในงาน
ท่ีท า  ถา้ยิง่งานนั้นเปิดโอกาสใหค้นไดใ้ชค้วามช านาญและความคิดริเร่ิมของตนเองมาก  คนงานจะพอใจใน
งานท่ีตนท า  ดงันั้น  จึงอาจตั้งขอ้สังเกตไดว้่าผลงานท่ีตนท าดว้ยใจรักนั้นย่อมดีกวา่ผลงานท่ีท าโดย
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คนไมรั่กงาน  เม่ือเราหวงัจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพงานท่ีจะมอบหมายให้คนหน่ึงท านั้น  จึงควรเป็นงาน
ท่ีเขาพอใจเพื่อจะไดผ้ลผลิตท่ีดีมีประสิทธิภาพ  อนัเป็นวธีิจูงใจท่ีดีอีกวธีิหน่ึง 

5. ความเป็นหน่วยหน่ึงของงาน  ในองค์การหน่ึง ๆ ย่อมมีกลุ่มสังคมเกิดข้ึนภายใน
องคก์ารนั้น เช่น  กลุ่มผูส้นใจในงานอดิเรกต่าง ๆ ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึงอาจเขา้สังกดัในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง
ดว้ยมีความสนใจในเร่ืองเก่ียวกบัสมาชิกอ่ืน ๆ ในกลุ่มเขาตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  ตอ้งการ
ยอมรับเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม แมบ้างทีอาจจะไม่สนใจในงานท่ีท ามากนักแต่ก็อาจมีขวญัดีและ
สามารถท าใหมี้ความกา้วหนา้ในงานท่ีท าอยูไ่ด ้

6. สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคับบัญชากับผูใ้ต้บงัคบับัญชา  ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่จะเป็นส่ิงจูงใจท าให้เกิดขวญัดี  และมีความก้าวหน้าใน
การท างานนั้ นควรจะเป็นความสัมพันธ์ท่ีตั้ งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่พึงเห็นลูกน้องเป็นเคร่ืองจกัรหรือเป็นคนเกียจคร้านท่ีตอ้งจ ้าจ้ีจ  ้ าไช  คอยจบัผิด
บงัคบั  หรือลงโทษ  แต่เป็นหนา้ท่ีท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งหาทางจูงใจให้เกิดการท างานดว้ยความสมคัรใจ
ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอง 

นภดล  ล้ิมสุรัตน์  (2526  :  7)  ให้ความเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ของกลุ่ม  
หรือสมาชิกในองคก์ารวา่ข้ึนอยูก่บัส่ิงต่อไปน้ี 

1. สภาพกลุ่ม  หมายถึง  สภาพความเต็มใจรวมตวักนัของสมาชิก  จ  านวนสมาชิกไม่
มาก  เกินไปและยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม 

2. ฐานะของสมาชิก  หมายถึง  ความพอใจในต าแหน่งอ านาจหน้าท่ีของตนและ
ความรู้สึกมัน่คงในงาน 

3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพอใจในงาน  ไดแ้ก่  ปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
3.1 ค่าจา้งแรงงาน  หมายถึง การมีค่าจา้งแรงงานอยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะกบัปริมาณงาน  

ความรับผดิชอบและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
3.2 สวสัดิการ  หมายถึง  การได้รับการสนับสนุนในการปฏิบติังานให้คล่องตวั

สะดวก  และปลอดภยั 
3.3 เน้ือหาของงาน  หมายถึง  ขอบเขตของงานที่ท  า  จ  านวนงาน  คุณค่างาน 

ความรับผิดชอบ  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  ไดใ้ช้ความรู้ความช านาญอย่างเต็มท่ี  อ านวยความ
สะดวกในการวางแผนและการตดัสินใจ  เป็นตน้ 

3.4 ความกา้วหนา้  หมายถึง  การไดเ้ล่ือนต าแหน่งความรู้และความช านาญตลอดจนไดมี้
โอกาสรับผดิชอบงานมากข้ึน  ขวญัท่ีดีจากความกา้วหนา้น้ีจะสัมพนัธ์กนัโดยตรงกบัการแข่งขนัอยา่ง
เป็นธรรม 
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3.5 สภาพแวดลอ้ม  หมายถึง  แสงสวา่ง  การระบายอากาศ  อุณหภูมิ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานอยูใ่นสภาพดี  สวยงาน เสริมศกัด์ิศรีแก่ผูป้ฏิบติังานได ้ นอกจากนั้นยงัรวมถึง
การลดเสียงอึกทึก  ก าจดักล่ินรบกวนและความไม่เป็นระเบียบ  ความสกปรกในสถานท่ีท างานดว้ย 

4. ลกัษณะการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา  หมายถึง  การมอบหมายงาน  การให้
ค  าปรึกษาการพิจารณาความดีความชอบ  มนุษยสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา  และการไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชา 

5. การส่ือสารภายในองค์กร  หมายถึง  การติดต่อท่ีสะดวก  คล่องตวั  จ  านวนเพียงพอ 
และละเอียดชัดเจน  ทั้งน้ีเพราะบุคคลมีความตอ้งการรับทราบความเปล่ียนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เก่ียวกบัผลประโยชน์ของตน  นอกจากนั้นการส่ือสารยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นพวกเดียวกนั  
และความสามคัคีต่อกนัอีกดว้ย 

6. การมีส่วนร่วม  หมายถึง  การไดร่้วมเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ เสนอเป้าหมายในงาน  
วธีิการท างาน  เสนอขอ้มูล  เสนอการตดัสินใจ  ตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ของ
องคก์ร 

การสร้างความกา้วหนา้ทางอาชีพให้กบัพนกังานในองคก์ารหน่ึง  สามรถด าเนินการได้
หลายวธีิ  ดงัต่อไปน้ี (บุญร่วม  นภาโชติ, 2529  :  6) คือ 

1.  การพฒันาบุคคล  การพฒันาหมายถึงการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน
การพฒันาบุคคลให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนเพื่อเป็นพื้นฐานส าหรับการพิจารณาความกา้วหน้ามี
หลายวธีิ  ดงัน้ี 

     1.1  การใหก้ารศึกษา 
     1.2  ฝึกอบรมและดูงาน 
     1.3  การสอนงาน 
     1.4  การมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน 
     1.5  การสับเปล่ียนหมุนเวียน 
     1.6  การศึกษาจากเอกสารคู่มือ 
     1.7  การเขา้ร่วมประชุม 
     1.8  การเขา้ร่วมเป็นคณะท างาน 
     1.9  การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานพิเศษ 
2.  การก าหนดใหมี้ต าแหน่งทางวชิาการ  เพื่อส่งเสริมความรู้ความสามารถ  และความช านาญไว้

ในหน่วยงาน  และสนบัสนุนให้มีการใช้ความรู้อยา่งเต็มความสามารถ  ซ่ึงเป็นการเปิดกวา้งทางอาชีพให้
บุคคลท่ีมีความสามารถและช านาญการไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 
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3. การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นเทคนิคท่ีสามารถช่วยช้ีให้เห็นถึงจุดอ่อนจุดแข็งของ
พนกังานว่าเป็นอย่างไร  ซ่ึงผลจากการประเมินสามารถน ามาประกอบในการสร้างความกา้วหน้าในสาย
อาชีพใหพ้นกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. การแนะแนวทางอาชีพ  ตอ้งท าอย่างเป็นขบวนการ  โดยเร่ิมจากการจดัท าแผนพฒันา
อาชีพข้ึนมาให้ครอบคลุมทุกจุดทุกขั้นตอน  จากนั้นตอ้งก าหนดวิธีการแนะแนวว่าจะท าทางใดบา้งเพื่อ
ความช านาญในต าแหน่งงานท่ีท านั้น 

5.  การจดัท าแผนผงัแสดงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  จะแสดงใหเ้ห็นวา่ต าแหน่งต่าง ๆ 
มีการเคล่ือนไหวทางใดไดบ้า้ง  และการเร่ิมตน้ในแต่ละสายงาน 

ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้ผูบ้งัคบับญัชาและร่วมงานมีความก้าวหน้าในการปฏิบติังานไว้
ดงัน้ี 

1. ลกัษณะบทบาทของผูน้ าหรือหัวหน้างานท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา  และผูร่้วมงานผูน้ า
เป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหว่างองค์กรกบัผูป้ฏิบติังาน  ดงันั้นสัมพนัธภาพ
ระหว่างหวัหนา้และผูร่้วมงาน จึงมีความส าคญัต่อการเสริมสร้างความกา้วหน้าและความส าคญัของ
องคก์รอยา่งมาก 

2. ความพึงพอใจของบุคลากรต่อหน้าท่ีการงานเพราะในการปฏิบัติงานนั้นถ้าได้
ปฏิบติังานท่ีตนพึงพอใจยอ่มไดผ้ลงานดีกวา่งานท่ีตอ้งปฏิบติัดว้ยความจ าใจ 

3. ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลักและนโยบายการด าเนินงานขององค์กรของ
พนกังาน  เจา้หนา้ท่ีและผูร่้วมงานตลอดจนการจดัองคก์รและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร
นบัว่าเป็นเร่ืองส าคญัมาก  เพราะถา้สมาชิกขององคก์รมีความเขา้ใจซาบซ้ึง  ถึงระบบและวิธีด าเนินงาน
ขององคก์ารแลว้ยอมท่ีจะอุทิศเวลาใหแ้ก่งาน  มีก าลงัใจและก าลงัขวญัในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

4. การให้บ าเหน็จรางวลั  การเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดียอ่มเป็นเคร่ือง
จูงใจให้บรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบตัิหน้าที่ด ้วย
ความขยนัขนัแขง็  มีความมัน่ใจและมีก าลงัขวญัดี 

5. สภาพแวดลอ้มของการท างานควรใหถู้กสุขลกัษณะ  อากาศถ่ายเทไดส้ะดวก   มีแสงสวา่ง
เพียงพอ  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

6. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ในท่ีน้ีรวมทั้งสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตใจ อารมณ์
ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอาจจะเปล่ียนแปลงไดเ้สมอทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากบุคคลนั้นเองหรือมา
จากเหตุอ่ืน  เช่น  ปัญหาทางครอบครัว  เพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ  ปัญหาท่ีเก่ียวกบัสุขภาพ
และสุขภาพจิตมีผลอย่างมากต่อการท างาน  เพราะถ้าผูป้ฏิบัติงานมีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพหรือ
สุขภาพจิตแลว้ก็ไม่สามารถปฏิบติังานใหเ้กิดผลดีอยา่งเตม็ท่ี 
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การเลือ่นต าแหน่ง 
ไพโรจน์  สิตปรีชา  (2523 : 50) ให้ความหมายของการเล่ือนต าแหน่งวา่หมายถึง  การ

ไดรั้บการเล่ือนฐานะสูงข้ึน  มีหน้าท่ีความรับผิดชอบมากข้ึน  และบางทีก็อาจไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน
พร้อมกนัเลยทีเดียว 

เสนาะ  ติเยาว ์ (2525 : 162) กล่าววา่การเล่ือนต าแหน่งคือ  การมอบหมายงานให้บุคคล
ไดท้  างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  โดยปกติจะตอ้งรับผิดชอบมากข้ึน  และได้รับค่าจา้งมากข้ึนกว่าเดิม  
เป็นการเพิ่มสถานะของบุคคลใหสู้งข้ึน  เช่น  มีต าแหน่งท่ีส าคญัข้ึน  มีอ านาจมากข้ึน  ถูกควบคุมงาน
นอ้ยลงและมีสถานท่ีท างานดีกวา่เดิม 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2541  : 197-198) กล่าววา่ การเล่ือนต าแหน่งคือ การมอบหมาย
งานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนให้แก่บุคลากร โดยทัว่ไปต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจะมีความครอบคลุมถึงอ านาจ 
หนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ตลอดจนเงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึน  

จากความหมายของการเล่ือนต าแหน่งดงักล่าวขา้งตน้  จึงสรุปไดว้่าการเล่ือนต าแหน่ง
หมายถึง  การมอบหมายให้มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน  มีความกา้วหน้าและสถานภาพสูงข้ึนมี
อ านาจการปกครองบงัคบับญัชาสูงข้ึน  และบางกรณีไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึนดว้ย 

การเล่ือนต าแหน่งเป็นเร่ืองท่ีไม่ง่ายอย่างที่ เข้าใจ  บางคร้ังสร้างความยุ่งยากใน
การบริหารงานบุคคลพอสมควร  เพราะการเล่ือนต าแหน่งเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนคาดหวงัในชีวิต
การท างาน  จึงถือวา่เป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งสร้างหลกัเกณฑ์และมาตรฐาน  เพื่อใชเ้ป็น
เคร่ืองมือประกอบการพิจารณาว่า  ใครเป็นผูเ้หมาะสมในการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งมากท่ีสุดและ
ตอ้งไม่มีอคติ  จะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนท่ีมีคุณสมบติัตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

การเล่ือนต าแหน่งสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
1.   การเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพเดิม บุคคลจะปฏิบติัหน้าท่ีในสายอาชีพเดิม แต่มี

ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ตวัอยา่งเช่น การเล่ือนต าแหน่งจากเศรษฐกร 3 ข้ึนเป็นเศรษฐกร 4 วิศวกร 4 
ข้ึนเป็นวศิวกร 5 หรือนกัวเิคราะห์งานข้ึนเป็นนกัวิเคราะห์งานอาวุโสเป็นตน้ โดยท่ีการเล่ือนต าแหน่ง
สายอาชีพเดิมอาจเกิดข้ึนจากสาเหตุ 2 ประการดงัต่อไปน้ี 

1.1 เม่ือมีต าแหน่งวา่ง 
1.2 เม่ือมีการขยายงาน 

2.  การเล่ือนต าแหน่งขา้มสายอาชีพ บุคคลจะไดรั้บการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอ่ืนนอก
สายงานท่ีตนเคยปฏิบติัโดยต าแหน่งใหม่ จะอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่าเดิม เช่นหัวหน้าการเงินไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งเป็น ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนกสารสนเทศ เป็นตน้ โดยท่ีการเล่ือนต าแหน่งขา้มสายอาชีพ
เกิดข้ึนจากสาเหตุ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
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2.1 เม่ือมีต าแหน่งใหม่ 
2.2 เม่ือมีการปรับโครงสร้างองคก์ร 
2.3 เม่ือข้ึนถึงต าแหน่งสูงสุดในสายอาชีพเดิม 

3.  การเล่ือนต าแหน่งบริหาร บุคคลจะปฏิบติัหนา้ท่ีทางดา้นการบริหารในส่วนงานท่ีตน
เขา้ไปรับผิดชอบ เช่น การเล่ือนต าแหน่งจากวิศวกรอาวุโสเป็นผูอ้  านวยการฝ่ายควบคุมคุณภาพเป็นตน้ 
การเล่ือนสู่ต าแหน่งบริหารอาจเกิดข้ึนจากต าแหน่งงานบริหารท่ีวา่งลง หรือการขยายงานขององคก์าร 

4.  การเล่ือนต าแหน่งดว้ยการปรับเงินเดือน บุคคลจะปฏิบติังานภายใตช่ื้อต าแหน่งเดิม
แต่ได้รับเงินเดือนในต าแหน่งหรือระดับท่ีสูงข้ึน อนัเป็นผลสืบเน่ืองจากการท่ีบุคคลได้รับเล่ือน
เงินเดือนในขั้นท่ีสูงท่ีสุดของอตัราเงินเดือนในระดบัเดิม เช่นผูอ้  านวยการกองระดบั 8 ไดรั้บการเล่ือน
ขั้นเงินเดือนข้ึนเป็นผูอ้  านวยการกองระดบั 9 โดยท่ียงัปฏิบติังานท่ีมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเท่าเดิม 
เป็นตน้                 

                
ภาพท่ี 2.2  การเล่ือนต าแหน่ง  

                                
                                                                         ในสายอาชีพ 
                                                                           
                                                                         ขา้มสายอาชีพ 
                                                   
                                                                          ต  าแหน่งบริหาร 
 
                                                                          การปรับเงินเดือน 
 

(ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2541 : 197-198) 
 

    หลกัเกณฑ์ในการเลือ่นต าแหน่ง 
การเล่ือนต าแหน่งตอ้งมีการพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะมีผลกระทบต่อผูเ้ก่ียวขอ้งอย่าง

ละเอียดเพื่อไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาในอนาคต  โดยหลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งมีดงัต่อไปน้ี 
1.  หลกัความสามารถ (Merit or Ability Factor) การคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมในการเล่ือน

ต าแหน่ง  วิธีน้ีจะยึดถือความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นหลกั  เพื่อตอบสนองความเป็นกลางและ
ความเสมอภาพใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์ารซ่ึงหลายคนเรียกการเล่ือนข้ึนดว้ยวธีิน้ีวา่ ระบบคุณธรรม 
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(Merit System) เน่ืองจากการพิจารณาต าแหน่งจะอาศยัความสามารถเป็นส าคญั ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่ง
โดยวธีิการน้ีมีขอ้ดีดงัต่อไปน้ี 

1.1 สร้างก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
1.2 ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจในการท างาน 
1.3 ตดับุคคลท่ีไม่มีความสามารถออกจากระบบ 
แต่วธีิน้ีอาจก่อให้เกิดขอ้เสีย  ดงัต่อไปน้ี 
1. ยากต่อการปฏิบติั 
2. ไม่เหมาะสมในสถานการณ์บางอยา่ง 
3. มีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร 

2.  หลกัอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and Experience) ปกติหลายองคก์าร จะให้
ความส าคญัต่อระบบอาวุโสและประสบการณ์ของบุคลากร  เน่ืองจากหลกัการน้ีมีแนวคิดท่ีส าคญั 
ดงัต่อไปน้ี 

อาวโุส  หมายถึง   ระยะเวลาท่ีบุคคลร่วมท างานกบัองคก์าร  การท่ีบุคคลปฏิบติังาน
กบัองคก์ารเป็นระยะเวลายาวนาน  ยอ่มสะทอ้นถึงความจงรักภกัดี  ท่ีมีต่อหน่วยงาน 

นอกจากน้ีบุคคลท่ีมีอาวุโสน่าจะมีความรู้ ทกัษะ และความเขา้ใจในการปฏิบติังาน  
ตลอดจนเข้าในวฒันธรรมขององค์การเป็นอย่างดี  โดยท่ีการพิจารณาอาวุโสสามารถกระท าได ้ 
ดงัต่อไปน้ี 

2.1 พิจารณาระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองคก์ารเร่ิมตั้งแต่ตน้จนถึง
ปัจจุบนั 

2.2 พิจารณาระยะเวลาการปฏิบติังานในแผนกหรือหน่วยงานปัจจุบนั 
2.3 พิจารณาระยะเวลาควรปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั 
ประสบการณ์  หมายถึง  ความคุน้เคยในการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง บุคคลท่ีมี

ประสบการณ์มีแนวโน้มท่ีจะเขา้ใจในหลกัการด าเนินงานของงานท่ีตนรับผิดชอบ  นอกจากน้ียงัมี
โอกาสท่ีจะป้องกนัหรือแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการด าเนินงาน 

การเล่ือนต าแหน่งโดยอาศยัหลกัอาวุโสและประสบการณ์เป็นการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้แก่บุคลากรท่ีมีความจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อองค์การ  ตลอดจนมีความเขา้ใจในขั้นตอน
ของการปฏิบติังานและวฒันธรรมองคก์าร  เพื่อให้เขาเหล่านั้นทุ่มเทในการท างานให้แก่องคก์ารอยา่ง
เตม็ก าลงัความสามารถ 

3.  หลกัอุปถมัภ ์(Patronage System) การเล่ือนต าแหน่งโดยใชว้ิธีการน้ีจะอาศยัปัจจยั
ทางดา้นการเมืองภายในองคก์าร  หรือความสัมพนัธ์ส่วนตวัระหวา่งผูท่ี้มีอ านาจในการเล่ือนต าแหน่ง 
กบับุคคลบางคนในองคก์ารเป็นหลกั  เช่นความเป็นญาติ  ความสนิทสนมคุน้เคยหรือ ผลประโยชน์ท่ี
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เก้ือกูลกนั  โดยไม่ค  านึงถึงความรู้ความสามารถ อาวุโส ประสบการณ์หรือความเหมาะสมอ่ืนในการ
ด ารงต าแหน่งนั้น 

ปกติหลกัอุปถมัภ์มกัจะถูกน ามาใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งงาน เพื่อเป็นการตอบแทนเพื่อ
รักษาเสถียรภาพและเพื่อประโยชน์ในการควบคุมการบริหารงานให้ด าเนินไปตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 
ในขณะท่ีวิธีการน้ีจะสร้างผลกระทบต่อขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานของพนักงานภายใน
องคก์าร 
 
ภาพท่ี  2.3   หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง  

 
 
                                                                        ความสามารถ 
การเล่ือนต าแหน่ง                                        อาวโุสและประสบการณ์ 
                                                                        อุปถมัภ ์
 

(ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2541 : 197-198) 
 
ในทางปฏิบติัองค์การจะไม่ใช้หลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งใดเพียงหลกัเกณฑ์เดียว

มาใช้ในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งของบุคลากร ปกติองค์การจะพยายามใช้แต่ละหลกัเกณฑ์อย่าง
เหมาะผสมผสาน  ตามความเหมาะสมของสถานการณ์เป็นส าคญั 

การเลือ่นขั้นเงินเดือน 
คณะกรรมการกลุ่มผลิตชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2533 : 37) ไดใ้ห้ความหมาย

ของเงินเดือน  ซ่ึงไดม้าจากทศันะของนกัวชิาการต่าง ๆ ดงัน้ี 
เงินเดือน  (Salary)  หมายถึง  จ  านวนเงินท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บเป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน  

ถือเกณฑ์จ่ายเป็นรายเดือน  และถือว่าเป็นรายได้ประจ า  โดยไม่ค  านึงถึงชั่วโมงการท างานท่ี
เปล่ียนแปลง  หรือจ านวนงานท่ีเป็นช้ิน ๆ ท่ีผลิตได ้ โดยทัว่ไปเงินเดือนจะจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ี
เป็นหวัหนา้งาน  หรือผูท่ี้ท  างานในส านกังาน 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545 : 214) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่เงินเดือน คือ ค่าตอบแทน
ท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัราคงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด  โดยรายไดน้ี้จะไม่
เปล่ียนแปลงตามจ านวนชั่วโมงท างาน หรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากร  ค่าตอบแทนเป็น
ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารไดใ้ห้แก่พนกังานเพื่อตอบแทนการปฏิบติังานของเขา  การจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ   
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ธงชยั  สันติวงษ ์ (2546  :  351-358)  ไดก้ล่าวถึงเงินเดือนวา่  เป็นวิธีการจ่ายตอบแทนท่ีมี
รูปแบบท่ีแน่นอน  (Uniform)  ท่ีจะเหมือนกนัหรือเท่ากนัส าหรับช่วงระยะเวลาของการจ่ายแต่ละคร้ัง  
และไม่ข้ึนหรือสัมพนัธ์โดยตรงกบัจ านวนชัว่โมงของการท างาน  ความหมายของการจ่ายประเภทท่ี
เป็นเงินเดือนน้ี  ในตวัของมนัมีความหมายท่ีแตกต่างจาก  ค่าจา้งในแง่ท่ีเงินเดือนเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึง
ฐานะท่ีดีกว่าคือ  เงินเดือนเป็นส่ิงท่ีจ่ายให้กบัพนกังานประจ าโดยเฉพาะพวกเสมียนพนกังาน  นกับริหาร  
หรือกลุ่มงานอาชีพและหวัหนา้คนงาน 

การก าหนดค่าตอบแทนจะต้องพิจารณาถึงปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรดังต่อไปน้ี            
(ธงชยั  สันติวงษ,์ 2539 : 351-358) 

1. ค่างานเปรียบเทียบ  การจ่ายค่าตอบแทนจะตอ้งมีความยุติธรรมตามหลกัการท่ีว่า “งาน
เท่ากนั จ่ายเท่ากนั (Equal Work, Equal Pay)” โดยท่ีงานแต่ละชนิดจะตอ้งน ามาเปรียบเทียบกนั  เพื่อท าการ
ประเมินค่างานและก าหนดค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อก่อใหเ้กิดความเสมอภาคและ
ความยติุธรรมกบับุคลากรทุกคนภายในหน่วยงาน 

2. การปฏิบัติงาน  ผลการปฏิบติังานถือเป็นปัจจยัส าคัญในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่
บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  สมควรท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนมาก  เพื่อเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองใหก้า้วหนา้ในอนาคต 

3. อาวุโส  ระยะเวลาที่บุคลากรปฏิบตัิงานจะเป็นเคร่ืองแสดงถึงความซื่อสัตย ์ 
ความ  จงรักภกัดีและความผกูพนัท่ีเขามีต่อองค์การ  ซ่ึงหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความส าคญักบัการน า
ปัจจยัน้ีไปใชป้ระกอบการพิจารณาค่าตอบแทน  เน่ืองจากตอ้งการท่ีจะจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานกบั
องค์การอย่างซ่ือสัตยแ์ละเป็นระยะเวลายาวนาน ตลอดจนสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ให้แก่บุคลากรท่ีร่วมท างานกบัองคก์าร  ให้ทุ่มเทความรู้  ความสามารถ  และประสบการณ์ในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

4. ประสบการณ์  ประสบการณ์เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานทั้งโดยทางตรงและ
ทางออ้มของบุคลากร  ดงัจะเห็นได้จากประสบการณ์จะมีส่วนช้ีว่าบุคลากรมีความรู้  ทกัษะ  และ
ความเขา้ใจในงานนั้นเป็นอย่างดี  และสามารถปฏิบติังานได้จริงเพราะเขาได้ลงมือปฏิบติังานนั้น
ตลอดช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา  นอกจากน้ีประสบการณ์ยงัช่วยเสริมสร้างความรอบคอบ  ความเขา้ใจ
ในปัญหา  ความกล้าตัดสินใจ  และความมั่นคงในอารมณ์ให้แก่บุคลากร  เน่ืองจากเขาได้ผ่าน
เหตุการณ์ต่าง ๆ มาแลว้ในอดีต 

ดงันั้นการก าหนดค่าตอบแทนในงานแต่ละประเภทจึงให้ความส าคญักบัประสบการณ์
ของบุคลากรเช่น งานวิชาชีพและงานบริหาร  เน่ืองจากหลายองคก์ารหรือหลายวิชาชีพมีความเช่ือว่า
บุคคลท่ีมีประสบการณ์จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน  เป็นประโยชน์  และไม่ก่อให้เกิดปัญหา
ข้ึนแก่องคก์าร  เช่น  แพทย ์ วศิวกร  นกักฎหมายและอาจารย ์ เป็นตน้ 
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5. ความสามารถ  ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับในทุกวงการว่าทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัในการผลกัดนัให้องค์การกา้วไปสู่ความส าเร็จ  แต่ละองค์การจึงมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความรู้ความสามารถ  และมีศกัยภาพในการพฒันาสูง  ดงันั้นการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทน
จะตอ้งสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาร่วมงานได ้ หรือกระตุน้ให้บุคคลเหล่านั้นเกิด
ความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร 

6. ปัจจยัอ่ืนๆ  นอกจากปัจจยัต่างๆ   ท่ีกล่าวมาแล้ว  การก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้ง
พิจารณาถึงปัจจยัอ่ืนท่ีอาจมีผลกระทบต่อค่าตอบแทนของบุคลากรในแต่ละสถานการณ์เช่น  การเมือง
ภายในหรือความขดัแขง้ภายในองคก์าร  เป็นตน้ 

เป้าหมายของการจ่ายผลตอบแทนประกอบข้ึนด้วยเกณฑ์ส าคัญท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Criteria  for Effectiveness) 7  ประการดว้ยกนั คือ 

1.   การจ่ายอยา่งเพียงพอ  (Adequate)  หมายถึง การจ่ายท่ีสูงพอตามระดบัขั้นต ่าของ
ค่าจา้งแรงงานขั้นต ่า และขอ้ก าหนดท่ีตกลงกบัสหภาพหรือตวัแทนของแรงงาน  ซ่ึงฝ่ายบริหารจะตอ้ง
ปฏิบติัตามท่ีไดมี้ขอ้ตกลงไว ้

2.   การจ่ายอยา่งเป็นธรรม  (Equitable)  หมายถึง การท่ีจะตอ้งยดึหลกัวา่พนกังานทุกคน
จะไดรั้บการจ่ายอยา่งเป็นธรรม  ทั้งน้ีโดยเปรียบเทียบกบัก าลงัความพยายาม  ความสามารถตลอดจน
ความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมและอ่ืนๆ 

3. การจ่ายอย่างสมดุล  (Balanced)  หมายถึง การจ่ายเงินเดือนตลอดจนผลประโยชน์
และรางวลัตอบแทนท่ีใหใ้นรูปอ่ืน ๆ อยา่งสมเหตุผล  เป็นชุดการจ่ายตอบแทนท่ีดี 

4.   การจ่ายตอ้งเป็นตน้ทุนท่ีมีประสิทธิภาพ  (Cost  Effective)  การจ่ายนั้นจะตอ้งไม่มาก
เกินไป  ทั้งน้ีโดยพิจารณาถึงระดบัความสามารถของหน่วยงานท่ีจะสามารถจ่ายไดด้ว้ย 

5.   ตอ้งมีความมัน่คง  (Secure) หมายถึง การพิจารณาให้การจ่ายมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งถึง
ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัของพนกังาน (Security  Needs)  และความตอ้งการอ่ืน ๆ 
ท่ีการจ่ายจะสามารถตอบสนองความพอใจได ้

6.   การจ่ายตอ้งสามารถใชจู้งใจได ้ (Incentive  Providing)  หมายถึงการจ่ายท่ีจะตอ้งมี
กลไกสามารถมีส่ิงจูงใจปนอยูด่ว้ย  และกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติัท่ีมีผลผลิตจากการท างานไดดี้ 

7.  เป็นท่ียอมรับของพนกังาน  (Acceptable  to  the  Employee)  หมายถึงพนกังานจะตอ้งมี
ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการจ่าย  และรู้สึกว่าระบบการจ่ายนั้นเป็นระบบท่ีสมเหตุสมผล  ทั้งในแง่
ผลประโยชน์ขององคก์ารและผลประโยชน์ของตวัเองดว้ย 

ดงันั้นวตัถุประสงคข์องการเล่ือนหรือปรับเงินเดือน  และค่าจา้งก็เพื่อให้เป็นกลไกส าคญั
ประการหน่ึงในการบริหารค่าจา้งเงินเดือนเพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ในการกระตุน้  หรือจูงใจให้
ผูป้ฏิบัติงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยยึดหลักการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเม่ือ
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เปรียบเทียบกบัค่าของงาน  และยอมรับถึงความแตกต่างในความสามารถ  และสมรรถภาพระหว่าง
บุคคลท่ีให้ผลผลิตต่อองคก์ารแตกต่างกนั  นอกจากน้ี  ยงัมีการเล่ือนหรือปรับเงินเดือนของพนกังาน
ให้เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจอีกด้วย  เพื่อให้ค่าจ้างเงินเดือนสามารถดึงดูดคนดีมีความรู้
ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารได ้
 แนวคิดเกีย่วกบัสวสัดิการ 

สวสัดิการ  (Welfare)  หมายถึง การบริการหรือการจดักิจกรรมใดท่ีหน่วยราชการหรือ
องค์การธุรกิจจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ขา้ราชการ พนักงานหรือผูป้ฏิบตัิงานในองค์การนั้น ๆ ได้รับ
ความสะดวกสบายในการท างาน  มีความมัน่คงในอาชีพมีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต
เป็นผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจ าทั้งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานและใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีอาจ
กล่าวโดยสรุปวา่  สวสัดิการ  หมายถึง  การให้บริการและการให้ผลประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น  
ทางดา้นความปลอดภยั  สุขภาพอนามยั  ความสะดวกสบายต่างๆ กบัพนกังานเพื่อเสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

วตัถุประสงค์ของการจดัสวสัดิการองค์การจ าเป็นตอ้งจดัสวสัดิการให้กบับุคลากร  
โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1.  เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน  เพื่อให้พนกังานมีความพึงพอใจ
อุทิศเวลา  แรงงานใหก้บัองคก์าร 

2.   เพื่อเป็นการจูงใจในการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้ปฏิบติังาน 
3.   เพื่อบ ารุงรักษาบุคลากรใหมี้ความจงรักภกัดี  ซ่ือสัตยต่์อองคก์ร 
4.   เพื่อเพิ่มผลผลิตของหน่วยงาน  และใหง้านในองคก์ารเกิดประสิทธิภาพ 
ลกัษณะของสวสัดิการ 
ประเภทของสวสัดิการ  จ  าแนกออกเป็น 3 ลกัษณะ ตามลกัษณะโครงสร้าง ไดแ้ก่ 
1.   สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ (Economics) ซ่ึงไดแ้ก่บ าเหน็จบ านาญ (Pension) การประกนั

ชีวิต (Life Insurance) การบริการช่วยเหลือดา้นสุขภาพและอุบติัเหตุ (Health and Accident  : Service) 
การรวมกลุ่มเพื่อการให้กู้ยืมเงิน (Credit Union) และเงินสมทบทุนร่วมกนัระหว่างนายจา้งและ
ผูป้ฏิบติังาน (Provident Fund) 

2.   สวสัดิการดา้นนนัทนาการ (Recreation)  ไดแ้ก่  การแสดงละคร  ทศันศึกษา  การเล่นกีฬา
ต่าง ๆ กิจกรรมทางสังคมและกลุ่มสนใจอ่ืน ๆ 

3.  สวสัดิการดา้นการอ านวยความสะดวกต่างๆ (Facilitative) เป็นการบริการเพื่ออ านวย
ความสะดวกสบายตามที่ผูป้ฏิบติังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการด ารงชีวิต  ได้แก่  ด้านสุขภาพ
และการรักษาพยาบาล  ด้านที่อยู่อาศยั  ด้านพาหนะรับส่ง  ด้านการจดัจ าหน่ายสินคา้ราคาถูก  
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ดา้นร้านอาหาร  ดา้นความปลอดภยัในการท างานการบริการการศึกษา  และห้องสมุด  และดา้นการบริการ
เพื่อความสะดวกสบายอ่ืน ๆ เช่น การใหค้่าปรึกษาดา้นกฎหมาย  เป็นตน้ 
                         ประโยชน์ของการจัดสวสัดิการ 

การจดัสวสัดิการประเภทต่าง ๆ ดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้  ส่วนใหญ่ด าเนินการในวงการ
ธุรกิจเอกชนขนาดใหญ่มากกวา่หน่วยงานของรัฐ  ทั้งน้ีเพราะในหน่วยงานของรัฐมกัจะประสบปัญหา
ดา้นงบประมาณ  ประกอบกบัพนกังานหรือคนงานของรัฐขาดความกระตือรือร้นท่ีจะเรียกร้องผิดกบั
พนกังานขององคก์ารธุรกิจเอกชนท่ีมีอ านาจต่อรองในเร่ืองน้ีอยูม่ากการจดัสวสัดิการในองคก์ารธุรกิจ
เอกชนส่วนใหญ่จึงเกิดจากการเรียกร้องของคนงานอยา่งไรก็ดี  แมว้า่ค่าใชจ่้ายในการจดัสวสัดิการจะ
เป็นจ านวนไม่น้อยก็ตาม แต่ประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนก็มีเป็นอนัมากประโยชน์ของการจดั
สวสัดิการมีดงัต่อไปน้ี คือ 

1. จะเพิ่มพนูผลผลิตใหสู้งข้ึน 
2. จะท าใหก้ารสรรหาคนมาท างานบงัเกิดผลมากข้ึน 
3. เพิ่มพนูก าลงัขวญัและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
4. จะท าใหก้ารเขา้ออกและการขาดงานบ่อย ๆ ของคนงานนอ้ยลง 
5. ก่อใหเ้กิดการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี 
6. ลดอิทธิพลของสหภาพแรงงานไม่วา่จะเป็นการแสดงตวั  หรือการแสดงศกัยภาพให้

ปรากฏ 
7. ลดการปฏิบติัอนัเป็นการแทรกแซงของรัฐบาล  การจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากร

นบัวา่เป็นการใหแ้รงกระตุน้แรงจูงใจทางดา้นบวก 
กุลธร  ธนาพงศธร (2539 : 305–306)  ไดจ้  าแนกประเภทของสวสัดิการท่ีองค์การจดั

ใหแ้ก่บุคคล เป็น  5  ประเภทคือ 
1. สวสัดิการเน่ืองจากการท างานพิเศษ  เช่น ค่าอาหาร  ค่าท าการล่วงเวลา 
2. สวสัดิการท่ีใหเ้ม่ือมิไดท้  างาน  เช่น  สวสัดิการลาหยดุพกัผอ่นประจ าปี 
3. สวสัดิการเพื่อประกันความมัน่คงแก่บุคลากร เช่นการประกันชีวิต บาดเจ็บและ

ทุพพลภาพ 
4. สวสัดิการเพื่ออ านวยความสะดวกสบายแก่บุคลากร  เช่น  บริการอาหารกลางวนั  

การจดับริการรถรับ – ส่ง 
5. สวสัดิการเพื่อเป็นรางวลัตอบแทนแก่บุคลากร เช่น โบนสั 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

จิรศาสตร์  ไชยเลิศ (2540 : บทคดัย่อ)  ท าการศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในการท างานของ
ผูแ้ทนยาท่ีเป็นเภสัชกรในเขตการขายภาคเหนือพบวา่พนกังานส่วนใหญ่ให้ความส าคญัมากต่อปัจจยั
จูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ค่าตอบแทน  สภาพการท างาน  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั  การควบคุมดูแล  ผลส าเร็จใน
การท างาน  การเพิ่มพนูความรู้  การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

ปิยวดี  สอนสิงห์ (2543 : บทคดัยอ่)  ท าการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนกังานต่อ
ปัจจยัจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษา  บริษทั  บู๊ทส์  รีเทล (ประเทศไทย)  จ  ากดั  ในเขตการขาย
ภาคเหนือและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  พบว่าปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างานท่ีพนกังานให้
ความส าคัญและความพึงพอใจในระดับมาก  ได้แก่  ด้านลักษณะและขอบเขตของงาน  และ
ด้านความส าเร็จของงาน  ส่วนกลุ่มปัจจยับ ารุงรักษาท่ีพนกังานให้ความส าคญัและความพึงพอใจใน
ระดบัมาก  ไดแ้ก่  ดา้นต าแหน่งงาน  ดา้นการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน  ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในชีวติส่วนตวั  และดา้นสภาพการท างาน 

สมบติั  องักูรพิริยะ (2544 : บทคดัยอ่)  ท าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานขายเวชภณัฑ์ : กรณีศึกษา  บริษทัแอสตร้าเซเนกา้  (ประเทศไทย)  จ  ากดั  โดยการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามที่มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั  สร้างข้ึนโดยอาศยั
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg คือ  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างานและปัจจยัจูงใจบ ารุงรักษา  
โดยศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างาน 5 ดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน  
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน  ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการและความมัน่คง  
ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบริษทั  กลุ่มพนกังานท่ีท าการศึกษา  คือพนกังานขายเวชภณัฑ์
ของบริษทั แอสตร้าเซเนกา้  (ประเทศไทย) จ ากดั  ทุกคนรวม 98 คน  พบวา่พนกังานให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก  และมีความพึงพอใจปัจจยัจูงใจโดยรวมระดบัมาก  
กลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน พนกังานใหค้วามส าคญัระดบัมากและมีความพึงพอใจระดบั
ปานกลางใ นรายละเอียดของแต่ละปัจจยัพบว่า ปัจจยัท่ีพนกังานให้ความส าคญัและความพึงพอใจ
ระดบัมาก ได้แก่  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการยอมรับ  ส่วนปัจจยัท่ีพนักงานให้ความส าคญั
ระดบัมากแต่มีความพึงพอใจระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงานและขอบเขตงาน  ดา้นความรับผิดชอบ  
ด้านการพฒันาและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน   กลุ่มปัจจัยบ ารุงรักษาพบว่าพนักงานให้
ความส าคญัระดบัมากและมีความพึงพอใจระดบัมากเช่นกนั  ในรายละเอียดของแต่ละปัจจยัพบว่า
ปัจจยัท่ีพนักงานให้ความส าคญัและความพึงพอใจในระดบัมาก  ได้แก่  ด้านการบงัคบับญัชาของ
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หวัหนา้งาน  ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ทั้งความสัมพนัธ์กบัหวัหน้างานและความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการและความมัน่คง  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ส่วนปัจจยัท่ี
พนักงานให้ความส าคญัในระดบัมากแต่มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  ได้แก่  ด้านสภาพ
การปฏิบติังาน 

โอภาส  เรืองวรรักษศิ์ริ (2545 : บทคดัยอ่) ท าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ
ผูแ้ทนยา  บริษทัไฟเซอร์  อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั  พบว่าผูแ้ทนยามีความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมในระดบัมากปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ผูแ้ทนยาของบริษทัให้ระดบัความพึง
พอใจโดยรวมมาก  โดยท่ีมีปัจจยัยอ่ยทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด  ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จของงาน  
ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน  ด้านการยอมรับ  ดา้นความรับผิดชอบ และด้านการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจยับ ารุงรักษา   

รักษพล พนัธ์ชาติ (2545 : บทคดัยอ่) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของขา้ราชการในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย : ศึกษาเฉพาะกรณีส่วนกลาง พบวา่ เพศ  
สถานภาพสมรส  สถาบนัท่ีส าเร็จการศึกษา  สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา  และอาชีพของบิดา  ไม่ก่อให้เกิด
ความแตกต่างกันในเร่ืองโอกาสก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการ  แต่อายุตวั  อายุข้าราชการ  ระดับ
การศึกษา  มีผลต่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการแตกต่างกนั  โดยส่วนรวมโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  มีโอกาสกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง 

ณัฐพงศ์  บวัจนัทร์ (2546 : บทคัดย่อ) ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการทหารของนายทหารประทวน : ศึกษากรณีของกองทพัท่ี 1, 2 และ 3 
สังกดักรมทหารท่ี 11 รักษาพระองค ์ พบวา่มีระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพปานกลางโดยประเด็นของ
ปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่าเวลาครองต าแหน่งปัจจุบันมีความสัมพนัธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ  
ในขณะท่ีอายุ  สถานภาพสมรส  รายไดร้วมของครอบครัว  สถาบนัการศึกษา  คุณวุฒิการศึกษา  อายุ
ราชการ  เวลาครองยศปัจจุบนั  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร  ความใกลชิ้ดผูบ้งัคบับญัชา  และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์
กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ  ในขณะท่ีการไดรั้บรางวลั  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ชยัชุมพล พนัธ์ุภกัดี (2546 : บทคดัยอ่) ศึกษาความพึงพอใจต่อความกา้วหน้าในอาชีพ
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียนต ารวจภูธร พบวา่ระดบัความพึงพอใจต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกดัโรงเรียนต ารวจภูธร  7 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

พรชยั  กายข า  (2548 : บทคดัยอ่)  ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร : กรณีศึกษากองบงัคบัการต ารวจนครบาล 9     ผลการศึกษา
พบว่า  ระดบัความกา้วหน้าในอาชีพต ารวจชั้นสัญญาบตัรอยู่ในระดบัปานกลางค่อนไปทางบวก 
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( X  = 3.16)  และปัจจยัระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  อายุราชการ  สายงานท่ีรับผิดชอบ  และ
รายได ้ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัร  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังกล่าวแล้วพบว่า  ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพต่าง ๆ นั้น  แตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัลกัษณะหน่วยงาน  และสถานการณ์  ซ่ึงผูว้ิจยั
แต่ละท่านไดท้  าการศึกษาวิจยัมาแลว้  ปรากฏวา่ผลการวิจยัออกมาในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป  ทั้งน้ี
เน่ืองจากประชากร  ระยะเวลา  และสถานท่ีท าการวจิยัแตกต่างกนัออกไป 
 
  
 
 
 

 


