
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
              ในการวิจัยเกีย่วกับ ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษา: บริษัทสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด จงัหวดัชลบุรี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร 
ทบทวนแนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วของ โดยแบงสาระสําคัญ ดังนี้ 
 1. แนวคดิ และทฤษฎีเกีย่วกบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 2. แนวคดิ และทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ (Motivative) 
 3. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor) 
 4. ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow) 
 5. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg) 
 6. ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของเคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) 
 7. ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของแมคคลีแลนด (McClelland) 
 8. งานวิจยัที่เกีย่วของกับ ปจจัยแรงจูงใจทีม่ีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 9. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 10. ขอมูลพื้นฐานของบริษทัสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด 
 

แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจจากการสรุปของ วิรุฬ  พรรณเทวี (2542, หนา 111) หมายถึง ความรูสึก
ภายในจิตใจของมนุษยทีไ่มเหมือนกนั ขึ้นอยูกับแตละบคุคลวาจะคาดหวังกบัสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางไร 
ถาคาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมาก แตในทาง
ตรงกันขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจเปนอยางยิ่งเมื่อไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับสิ่งที่ตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย 
 คณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกับความพึงพอใจวา หมายถึง ความรูสึกชอบ 
หรือพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางานและองคประกอบหรือส่ิงจูงใจอืน่ ๆ ถางานที่ทําหรือ
องคประกอบเหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลนั้นจะเกดิความพึงพอใจในงาน
ขึ้นจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสตปิญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
คุณภาพ ส่ิงจูงใจที่ใชเปนเครือ่งมือกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษา ซ่ึงสรปุไดดังนี ้
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 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกาย                
ที่ใหแกผูประกอบกิจกรรมตาง ๆ 
 2. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ ส่ิงแวดลอม                          
ในการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 
 3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่สนองความ
ตองการของบุคคล 
 4. ผลประโยชนทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตรกบั          
ผูรวมกิจกรรม อันจะทําใหเกดิความผูกพนัความพึงพอใจและสภาพการเปนอยูรวมกัน เปนความ   
พึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคงในสังคม ซ่ึงจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและมี
ความมั่นคงในการประกอบกจิกรรม 
 แนวคดิความพึงพอใจทีก่ลาวมาขางดน สรุปไดวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปน
ทัศนคติที่เปนนามธรรม เกี่ยวกับจิตใจ อารมณ ความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ไมสามารถ
มองเห็นรูปรางได นอกจากนี้ความพึงพอใจเปนความรูสึกดานบวกของบุคคล ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ 
อาจจะเกิดขึ้นจากความคาดหวัง หรือเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนองความตองการใหแก
บุคคลได ซ่ึงความพึงพอใจทีเ่กิดขึ้นสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามคานยิมและประสบการณของ             
ตัวบุคคล 
 ความพึงพอใจ (Gratification) ตามความหมายของพจนานกุรมทางดานพฤติกรรม                
ไดใหความจํากัดความไววา หมายถึง ความรูสึกที่ดีมีความสุข เมื่อคนเราไดรับผลสําเร็จ ตามความ
มุงหมาย (Goals) ความตองการ (Need) หรือแรงจูงใจ (Motivation)  ความพึงพอใจหมายถึง พอใจ 
ชอบใจ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542, หนา 775) 
 กิตติพงษ  แสงสุระ  (2541)  กลาววา “ความพึงพอใจ” คือ เปนความรูสึกที่มีตอส่ิงใด           
ส่ิงหนึ่ง ซ่ึงเปนไดทั้งทางบวกและทางลบ ถาเมื่อใดที่ส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตองการหรือ
ทําใหบรรลุจุดมุงหมายได กจ็ะเกิดความรูสึกทางบวก เปนความรูสึกพึงพอใจและกจ็ะสราง
ความสุขใหแกบุคคล นั้น ๆ ได แตในทางตรงขาม ถาสิ่งใดสรางความรูสึกผิดหวังไมบรรลุ
จุดมุงหมาย กจ็ะทําใหเกดิความรูสึกทางลบ เปนความรูสึกไมพึงพอใจและไมเปนการสรางความสุข
แกบุคคลนั้น 
 บังอร  ผงผาน (2538, หนา 29 อางถึงใน สุรินทร หยกสวรรค, 2548, หนา 6) ไดศกึษา
แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจวา ความพึงพอใจ
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอเรื่องหนึ่งเรือ่งใดในเชิงประเมินคา ซ่ึงจะเหน็วาแนวคดิเกีย่วกับความ

 
 
 



9 
 

 

พึงพอใจนี้เกีย่วของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกไมออก ความพึงพอใจเปนปฏิกิริยาดานความรูสึก
ตอส่ิงเราหรือกระตุนทีแ่สดงออกมากในลักษณะของผลลัพธสุดทายของกระบวนการประเมิน โดย
บงบอกถึงทิศทางของผลการประเมินวาเปนไปในทิศทางบวกหรือทิศทางลบ หรือไมมีปฏิกิริยา คือ 
เฉย ๆ ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุนนั้นกไ็ด  
 Shelly (1995, อางถึงใน กิตตพิงษ  แสงสุระ, 2541) ไดศึกษาแนวความคดิเกีย่วกับความ      
พึงพอใจ สรุปไดวา ความพึงพอใจเปนความรูสึก 2 แบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวกและ
ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึกที่เมื่อเกิดขึ้นแลวจะทําใหเกิดความสุข ความสุข
นี้เปนความรูสึกที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอื่น ๆ กลาวคือ เปนความรูสึกที่มีระบบยอนกลับ 
สามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึกทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีก ดังนั้นจะเหน็ไดวาความสุขเปน
ความรูสึกที่สลับซับซอนและความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวก ความรูสึก           
ทางลบ ความรูสึกทางบวกและความสุข มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและระบบ
ความสัมพันธของความรูสึกทั้งสามนี้ เรียกวา ระบบความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้น 
เมื่อระบบความพึงพอใจ มีความรูสึกทางบวกมากกวาทางลบ 
 ส่ิงที่ทําใหเกดิความรูสึกพึงพอใจของมนษุยมักจะไดแก ทรัพยากร (Resources) หรือ          
ส่ิงเราการวิเคราะหระบบ ความพึงพอใจก็คอื การศึกษาวา ทรัพยากรหรอืส่ิงเราแบบใดเปนสิ่งที่
ตองการทําจะทําใหเกิดความพอใจ และความสุขแกมนษุย ความพอใจจะเกิดไดมากที่สุดเมื่อมี
ทรัพยากรทุกอยางที่เปนที่ตองการครบถวน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานจะเกี่ยวของกับความคิดเหน็ที่
คนงานมีตองานและตอนายจางเปนอารมณพึงพอใจ ความสบายใจที่เกดิขึ้นจากประสบการณการ
ทํางานของบุคคล ความพึงพอใจและความสบายใจมีผลมาจากงานนั้นไดทําใหความตองการ
ทางดานรางกาย และดานจิตใจไดรับการตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานที่นายจางเสนอ
ใหกับความคาดหวังของลูกคาจะนําไปสูความพึงพอใจและไมพึงพอใจได จากการคนควาดาน
เอกสารพบวามีนักวจิัยหลายทานไดใหรายละเอียดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน ดังนี ้(Beers, 1994       
อางถึงใน นงลักษณ    บุญไทย, 2539) กลาววา ความพึงพอใจในงาน  (Job Satisfaction) เปนเรื่อง
ของบุคคล เปนความรูสึกสวนตวัของบุคคลในการทํางานที่มีตองานที่เขาทําอยู ไมวาจะเปนหนาที่
ความรับผิดชอบ การไดรับความไววางใจ ความสัมพันธที่ดีทั้งกับผูบังคับบัญชาระดับสูงกวาและ
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ความคาดหวังและ
ความกาวหนาในงาน สอดคลองกับแนวคดิของ คูเปอร (Cooper, 1958) กลาววา “ความพึงพอใจ        
ในการปฏิบัติงาน” หมายถึง การไดทํางานที่สนใจ มีอุปกรณที่ดีในการปฏิบัติงาน การไดรับคาจาง
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เงินเดือนทียุ่ตธิรรม มีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน รวมทั้งชัว่โมงในการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม สถานที่ทํางานที่เหมาะสม ไดรับความสะดวกในการไปและกลับที่พัก ไดทํางานกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่พอใจ” นอกจากนี ้ มอรซ(Morse, 1938) ไดใหความหมายของ 
ความพึงพอใจในงานเชิงจิตวทิยาวา หมายถงึ ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความตึงเครียดของผู
ทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมาก จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ ในงาน ความตึงเครียดนี้เปน
ผลมาจากความตองการของมนุษย หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการจะทําใหเกิด
ความเครียดนอยลง อันเปนผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน และแนวคิดของสมิธ (Smith, 1965) 
กลาววา “ ความพึงพอใจในงานคือ ระดับความพึงพอใจในงานของพนกังานที่มีตองานของตนโดย
การพิจารณาวา งานนั้นตอบสนองความตองการของเขามากนอยเพียงใด และความพึงพอใจในงาน
นั้นยังเปนความรูสึกของพนักงานที่มีตองานและสภาพแวดลอม ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ” 
นอกจากนี ้(Vroom  อางถึงใน อารี เพชรผุด, 2537) ไดกลาววาบุคคลจะพึงพอใจในงาน ถางานนั้น
ใชเปนเครื่องมอืที่จะนําไปสูความพึงพอใจ และเขาจะถูกกระตุน หรือถูกจูงใจใหทํางานได                
สวนรางวัลจะทําใหคนพอใจ แตจะกระตุนใหคนทาํงานหรือไมขึ้นอยูกับความแนนอนของรางวลั 
เดสซี (Deci, 1972) ไดเสนอแนะไววา เมื่อบุคคลมีความตองการเขาก็จะตองตั้งเปาหมายที่เขาเชื่อวา
จะทําใหเขาเกดิความพึงพอใจในความตองการของเขา ดงันั้นคนแสดงพฤติกรรมก็เพราะตองการ
ใหเปาหมายสาํเร็จ เปาหมายอาจเปนระยะสั้น เชน ตองการไปรานอาหารเมื่อเขารูสึกหิว เปาหมาย
อาจเปนระยะยาวก็ได เชน ตองการเปนผูจัดการบริษัท ซ่ึงขณะนี้เปนเพียงหวัหนาแผนก เปนตน 
เปาหมายระยะยาวจะมีผลตอพฤติกรรมปจจุบัน คือบุคคลจะตั้งเปาหมายระยะสั้นขึ้นทันทีที่จะ
นําไปสูเปาหมายระยะยาว ดงันั้นเปาหมายไมวาระยะสั้นหรือระยะยาวก็จะมีผลตอพฤติกรรม ดังนี ้
ความตองการ             ตั้งเปาหมาย             แสดงพฤติกรรม               ไดรับรางวัลและความพึงพอใจ 
 จากการศึกษาของ  (Lawler & Porter อางถึงใน อารี  เพชรผุด, 2537) ไดทดลองโดยการ
นําแบบของ วรูม (Vroom) ไปศึกษากลุมตวัอยาง ผูจัดการฝายบุคลากร แลวพบวา การกระทํา หรือ
พฤติกรรมของบุคคลเหลานี้ ประกอบดวยตัวแปร 3 อยางคือ ความสามารถ  ความพยายาม และการ
รับรูเร่ืองบทบาทของคน เพยีงสองอยาง คือ ความสามารถกับความพยายาม  ไมไดพูดถึงการรับรู 
ดังนั้น โลวเลอร และพอรทเตอร (Lawer & Porter) จึงไดสรุปวา การที่บุคคลรับรูหรือเขาใจงาน         
ที่ตนกระทําอยูนั้นเปนสวนสําคัญสวนหนึง่ที่ยังไมเสนอแนะวา การใหรางวัล ควรจะสัมพันธกับ
ความพยายาม (Effort) ที่บุคคลไดทุมเทลงไปดวยจากความหมายของแนวคิดที่เกี่ยวกบัความ                 
พึงพอใจงานดงักลาว สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลในดานบวกที่มี
ตองานที่ทําอยูและสภาพแวดลอมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล 
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ความรูสึกนี้เกดิขึ้นจากการทีบุ่คคลประเมินความคาดหวงัของตน เปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดรับการ
ตอบสนองจริงจากการปฏิบตัิงานเกีย่วกับการกํากับดแูล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การเลื่อน
ตําแหนงงาน และลักษณะงานถาเปนไปตามที่คาดหวังไว พนักงานกจ็ะเกดิความพึงพอใจแตในทาง
ตรงกันขามหากสิ่งที่พนักงานไดรับการตอบสนองต่ํากวาที่คาดหวังไว พนักงานจะเกดิความเครียด 
ซ่ึงถาไมรับการตอบสนองความตองการ ความเครียดนี้กจ็ะเปลี่ยนเปนความไมพอใจ ดังนั้น เพื่อ
สรางความพึงพอใจในงานใหพนักงานในองคกรอาจจะตอบสนองความตองการของพนักงานได 
หรือลดความเครียดที่เกดิขึ้นจากการไมไดรับการตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อให
พนักงานเปลี่ยนแปลงจากความเครียดเปนความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยขอสรุปเปนแผนภาพ             
(กัลยลักษณ  อุทัยจันทร, 2545)  ความหมายของความพงึพอใจ ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1  ความหมายของความพึงพอใจ (กัลยลักษณ อุทัยจันทร, 2545) 

ความตองการดานตาง ๆ เชน 
- ลักษณะงาน 
- การควบคุมดูแล 
- เพื่อนรวมงาน 
- การเลื่อนตําแหนงงาน 
- การใหประโยชนตอบแทน

ในการทํางาน 

ต่ํากวาท่ีคาดหวัง เปนไปตามที่คาดหวัง 

เครียด พึงพอใจ 

ไมพึงพอใจ 
ลดความเครียดโดยการ
ไดรับการตอบสนอง
หรือความคาดหวัง 
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 ความสําคัญของความพึงพอใจ 
 เสถียร เหลืองอราม (2519, หนา 44)  กลาววา ความพึงพอใจของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญ        
ในการบริหาร เพราะจะชวยกอใหเกิดผลประโยชนเกื้อกลูตองานและองคกร ดังนี ้
 1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 2. สรางความจงรักภกัด ีมีสัตยตอหมูคณะและองคกร 
 3. เกื้อหนนุใหระเบียบขอบังคับเกิดผล ในดานการควบคมุความประพฤตขิองพนักงาน 
เจาหนาทีใ่หปฏิบัติอยูในกรอบแหงระเบยีบวินยัและมีศลีธรรมอันดีงาม 
 4. สรางสามัคคีธรรมในหมูและกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) ในหมูคณะทําใหเกิด
พลังสามัคคีสามารถจะฝาฟนอุปสรรคทั้งหลายขององคกรได 
 5. เสริมสรางความเขาใจอันดรีะหวางบุคคลในองคกรกับนโยบาย และวัตถุประสงค  
ขององคกร 
 6. เกื้อหนนุและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคกร เกิดความคดิสรางสรรคใน 
กิจการตาง ๆ ขององคกร 

 7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยู (อินทิรา  เพ็งแกว,  
2538)  

 ตระกูล  สุวรรณด ี(2538) ไดศึกษาทัศนะของนักวิชาการแลว ประมวลความสําคัญของ 
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสรุปไวดังนี ้
 1. ความพึงพอใจกอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกรหรือหนวยงาน 
 2. ความพึงพอใจเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจอนัดีตอกันและตอองคกรหรือ
หนวยงาน 
 3. ความพึงพอใจเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความซื่อสัตย ความจงรักภกัดีตอ องคกร
หรือหนวยงาน 
 4. ความพึงพอใจกอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะและมกีารรวมพลัง เพื่อกําจัดปญหา
ในองคกรรวมกัน 
 5. ความพึงพอใจชวยเกื้อหนนุใหกฎเกณฑระเบียบ และขอบังคับ สามารถใชบังคับ
ควบคุมความประพฤติของผูปฏิบัติงานใหอยูในระเบยีบวินยัอันดี 
 6. ความพึงพอใจกอใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกรที่รวมมือกันปฏิบัติงาน 
 7. ความพึงพอใจชวยเกื้อหนนุใหผูปฏิบัติงานเกิดความสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 
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แนวคดิพื้นฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธที่ใกลชิดที่สุดกับการปฏิบัติงาน เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทัศนคตแิละ คานิยม
ของบุคคล ดังนั้นการทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานจนบรรลุวตัถุประสงคขององคกร จึงเปน
ที่ปรารถนาของผูบริหารทุกระดับ อยางไรกต็ามความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานไดมี
แนวคดิพื้นฐานที่แตกตางกนั 2 ลักษณะ คือ 

1. ความพึงพอใจนําไปสูผลการปฏิบัติงาน เปนแนวคิดในสมัยเดิมที่ไดจากการศึกษา
ทางดานมนษุยสัมพันธ โดยเฉพาะการศกึษาทดลองที่โรงงาน Howthorne ในป ค.ศ. 1920 ในเรื่อง
ของแสงสวางและสภาพแวดลอมที่ใชในการทํางาน ช้ีใหเห็นวาการเพิ่มของผลผลิตเปนผลสืบ
เนื่องมาจากความพอใจในการปฏิบัติงานของคนงาน ซ่ึง เดวิส (Davis, 1981, p. 24) ไดกลาวถึง
แนวคดินีว้า “ การสนองตอบความตองการของผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจ จะทําใหเกิดแรงจงูใจ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานที่สูงกวาผูไมไดรับการสนองตอบ ” ทัศนะตามแนวคิดดังกลาว
สามารถแสดงไดดวยแผนภาพ (สมยศ นาวกีาร, 2521) ดังนี้ 

 
 
 
 
ภาพที่ 2  ถึงความพึงพอใจ นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 

 จากแนวคิดดังกลาว ผูบริหารที่มุงจะเพิ่มผลผลิตดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพใน                   
การทํางานใหสูงขึ้น ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยตาง ๆ เชน เงินเดือน
และสวัสดิการ หรือความกาวหนาในตําแหนงการงาน ที่สามารถจะตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

2. ผลการปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ โลวเลอร และพอรทเตอร (Lawler & Porter, 
1967) ไดพัฒนารูปแบบจาํลองเพื่อศึกษาเกี่ยวกับสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดย
ตั้งสมมติฐานวา “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงดวย
ปจจัยอ่ืน ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะนําไปสูผลตอบแทนเหมาะสม ซ่ึงในที่สุดจะนําไปสูการ
ตอบสนองความพึงพอใจ” ดังแผนภาพตอไปนี ้

 
 
 

ผลตอบแทน ความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานที่ผูปฏิบัติ

แรงจูงใจ มีประสิทธิภาพ

 
 
 



14 
 

 

 
 
 
 
ภาพที่ 3 ถึงผลการปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ 
 
 จากแผนภาพชีใ้หเห็นวาผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ซ่ึงแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) และผลตอบแทนภายนอก 
(Extrinsic Rewards) โดยผานการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเปนตัวบงชี้
ปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ นั่นคือความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานจะถูก
กําหนดโดยความแตกตางระหวาง ผลตอบแทนที่เกิดขึน้จริงและการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของ
ผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกวาผลตอบแทนที่รับรูแลว ความพึงพอใจยอมจะเกิดขึ้น 
(สมยศ  นาวีการ, 2521) อนึ่งผลตอบแทนภายในหรือรางวัลภายใน เปนผลในดานความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานที่เกิดแกตัวผูปฏิบัติงานเอง เชน ความรูสึกตอความสําเร็จที่เกิดขึ้นเมื่อสามารถเอาชนะ
ความยุงยากตาง ๆ และสามารถดําเนินงานภายใตความยุงยากทั้งหลายไดสําเร็จทําใหเกิดความ
ภาคภูมใิจความมั่นใจ ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองจากบุคคลอื่น สวนผลตอบแทนภายนอก
เปนรางวัลที่ผูอ่ืนจัดหาใหมากกวาทีต่นเองจะใหแกตัวเอง เชน การใหเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้นหรอืให
รางวัลโบนัสพิเศษ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529) 
 การวัดความพงึพอใจ 
 สําหรับความพึงพอใจจะเกดิขึ้นหรือไมนัน้ จะตองพิจารณาถึงลักษณะขององคกร 
ประกอบกับความรูสึกของผูรับในมิติตาง ๆ ของแตละบุคคล ดังนัน้ การวัดความพึงพอใจ อาจจะ
กระทําไดหลายวิธี ดังตอไปนี้ (สาโรช ไสยสมบัติ, 2534, หนา 39) 
 1. การใชแบบสอบถาม เปนวิธีการที่นิยมใชกันอยางแพรหลายอีกวิธีหนึ่ง โดยการรอง
ขอหรือขอความรวมมือจากกลุมบุคคลที่ตองการวัด และแสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอรมที่
กําหนดคําตอบไวใหเลือกตอบหรือเปนคําตอบอิสระ โดยคําถามที่ถามอาจจะถามถึงความพึงพอใจ
ในดานตาง ๆ ที่หนวยงานกําลังดําเนินการอยู 
 2. การสัมภาษณ เปนอีกวิธีหนึ่งที่จะทําใหทราบถึงระดับของความพึงพอใจของกลุม
บุคคลที่ตองการวัด ซ่ึงเปนวธีิการที่ตองอาศัยเทคนิคและความชํานาญพิเศษของผูสัมภาษณที่จะ           

ผลการ
ปฏิบัติงานที่ด ี

ผลตอบแทนที่
เหมาะสม 

แรงจูงใจ ความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน  
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จูงใจใหผูถูกสัมภาษณตอบคาํถามใหตรงกบัขอเท็จจริง การวัดความพึงพอใจโดยวิธีการสัมภาษณ
นับวาเปนวิธีทีป่ระหยดัและมีประสิทธิภาพอีกวิธีหนึ่ง 
 3. การสังเกต เปนอีกวิธีหนึ่งที่จะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจของกลุมบุคคลที่
ตองการวัดไดโดยวิธีการสังเกตกริยาทาทาง การพูด สีหนา เปนตน การวัดความพึงพอใจโดยวิธีนี ้ 
ผูวัดจะตองกระทําอยางจริงจงัและมีแบบแผนที่แนนอน จึงจะสามารถประเมินถึงระดับความ           
พึงพอใจของกลุมบุคคลที่ตองการวัดไดอยางถูกตอง 
 จากแนวคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานทั้งสองรูปแบบดังกลาวขางตน สามารถ         
ที่จะสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานจะมีความสมัพันธตอกันในทางบวกทั้งนี้
ขึ้นอยูกับวางานที่ปฏิบัตินั้น ทําใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและ
จิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหเกิดความสมบูรณของชีวติมากนอยเพียงใด นั่นคือส่ิงที่ผูบริหาร
จะตองคํานึงถึงและจัดใหมีขึน้ ก็คือองคประกอบตาง ๆ ในการเสริมสรางความพึงพอใจจาก
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว พอสรุปไดวาความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงบวกของบุคคลที่มีตองานและองคประกอบอืน่ ๆ ที่เกี่ยวของ
กับรางกายทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตาง ๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคกร ดังนั้นผูบริหารควรตรวจสอบและทราบถึงความพึงพอใจของพนักงาน 
 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivative) 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกดิจากความตองการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได แรงจูงใจเกดิจาก      
ส่ิงเราทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง ภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไร
บางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือกระตุนใหมนุษยประกอบกิจกรรมเพือ่ทดแทนสิ่งทีข่าดหรือ
ตองการนั้น สวนภายนอกไดแก ส่ิงใดก็ตามที่มาเรงเรา นําชองทาง และมาเสริมสรางความ
ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย ซ่ึงแรงจงูใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอก 
แตเพยีงอยางเดียว หรือทั้งสองอยางพรอมกันได อาจกลาวไดวา แรงจงูใจทําใหเกดิพฤติกรรมซึ่ง
เกิดจากความตองการของมนุษย ซ่ึงความตองการเปนสิง่เราภายในที่สําคัญกับการเกดิพฤติกรรม 
นอกจากนี้ยังมสีิ่งเราอื่น ๆ เชน การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เปนมิตร การบังคับขูเข็ญ 
การใหรางวัลหรือกําลังใจหรือการทําใหเกดิความพอใจ ลวนเปนเหตุจงูใจใหเกดิแรงจูงใจได 
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 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 การจูงใจ (Motivation) หมายถึงกระบวนการที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปยัง
เปาหมายทีก่ําหนด โดยมแีรงจูงใจ (Motive) เปนตวัผลักดันใหแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมี
ทิศทาง เพื่อบรรลุเปาหมายองคการที่จะประสบความสําเร็จจําเปนตองอาศัยบุคลากรภายในที่มี
ความเต็มใจทุมเทความรูความสามารถและมีความผูกพนัตอองคการที่จะอุทิศตนเองในการทํางาน
หนัก หลักการในการกระตุนหรือแรงจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคนขึ้นเพื่อใชในการสรางแรงจูงใจให
บุคลากรเหลานั้นเกดิความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด โดยคาดหวังวาหากบุคลากรเกิดความรูสึก
พึงพอใจในการทํางาน ยอมพรอมที่จะปฏบิัติงานดวยความทุมเท เสียสละ ซ่ึงจะยังผลใหผลผลิต
เพิ่มขึ้นอยางมคีุณภาพ (ตุลา  มหาสุธานนท, 2547) มีผูใหความหมายเกีย่วกับแรงจูงใจไวหลายทาน 
ดังนี ้
 เฮลล ไรเกล และคณะ (Hellriegel.et al., 2001) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน
ตอบุคคลหรืแรงผลักดันภายในตัวบุคคล ทีส่งผลใหบุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ที่มีทิศทางไปสู
เปาประสงค 
 มัวรเฮดและกริฟริน (Moorhead & Griffin, 1995) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา  
กลุมของแรงผลักดันที่สงใหบุคคลมีพฤติกรรมในแนวทางที่ตองการ 
 สตีเฟน พี รอบบินส (Stephen P. Robbins,1993) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมเีงื่อนไขวา ความพยายามนั้น
สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลตามที่ตองการ 
 พชรพร  ครองยุทธ  (2549)  กลาววา แรงจงูใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตวักระตุนหรือ
ผลักดันใหบุคคล ทุมเทแรงกาย แรงใจและแสดงความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏบิัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
 ตุลา  มหาพสุธานนท (2547) สรุปไววา แรงจูงใจ หมายถงึ พลังหรือแรงผลักดันทั้ง
ภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึงกระตุนใหเกดิพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบตอ
ความตองการของตน 
 นิตยา  เพ็ญศิรินภา (2546) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนแรงผลักดันภายในที่          
ทําใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจ และมพีฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายที่ตองการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2546) อ ธิบายวา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่จนงานขององคการบรรลุเปาหมาย โดยมีเงื่อนไขวาการทุมเทนั้น เพื่อตอบสนองความ
ตองการของคนคนนั้น 
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 พรชัย   ลิขิตธรรมโรจน (2545) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ วา เปนความพยายามใน         
การทํางานอยางเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 กรองแกว  อยูสุข (2541) สรุปไววา การใหส่ิงที่เขาตองการเพื่อโนมนาวใหเขาเต็มใจ        
ทําสิ่งที่เราตองการ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541) อธิบายวา แรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับ         
การกระตุนใหแสดงพฤติกรรม ในการทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังในตัวเอง รวมทัง้การเพิ่มพูนความสามารถ 
ที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจ 
 ธงชัย  สันติวงษ (2540) อธิบายวา แรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถทําใหคนมุงทํางาน
อยางขยันขนัแข็งจนบรรลุผลสําเร็จ ทั้งนี้โดยความสมัครใจของเขาเอง 
 จะเห็นไดวาแรงจูงใจ คือ แรงผลักดันตอบคุคลในการใชความรูความสามารถของตนเอง
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการโดยความเต็มใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีแรงจงูใจแบงออกไดเปนทฤษฎใีหญ ๆ คือ 
 1. ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎี นี้ ใหความสําคญั                                    
กับประสบการณในอดตี (Past Experience) วามีผลตอแรงจูงใจของบคุคลเปนอยางมาก ดังนัน้ทุก
พฤติกรรมของมนุษยถาวิเคราะหดแูลวจะเห็นวาไดรับอทิธิพลที่เปนแรงจูงใจมาจากประสบการณ      
ในอดีตเปนสวนมาก โดยประสบการณในดานดแีละกลายเปนแรงจูงใจทางบวกที่สงผลเราให
มนุษย  มีความตอง การแสดงพฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งขึ้นทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของสิ่งเรา
ภายนอก (Extrinsic Motivation) 
 2. ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนี้เห็นวา
แรงจูงใจเกิดจากการเรียนรูทางสงัคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางเอกลักษณและการเลียนแบบ 
(Identification and Imitation) จากบุคคลทีต่นเองชื่นชม หรือคนที่มีชื่อเสียงในสังคมจะเปน
แรงจูงใจที่สําคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 3. ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีนี้เหน็วาแรงจูงใจในการ
กระทําพฤติกรรมของมนุษยนั้นขึ้นอยูกับการรับรู (Perceive) ส่ิงตาง ๆ ที่อยูรอบตัว โดยอาศัย
ความสามารถทางปญญาเปนสําคัญ มนุษยจะไดรับแรงผลักดันจากหลาย ๆ ทางในการแสดง
พฤติกรรม ซ่ึงในสภาพเชนนี้ มนุษยจะเกดิสภาพความไมสมดุล (Disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพ
เชนวานี้มนุษยจะตอง อาศัยขบวนการดูดซมึ (Assimilation) และการปรับ (Accomodation) ความ
แตกตางของประสบการณทีไ่ดรับใหม ใหเขากับประสบการณเดิมของตนซึ่งการจะทาํไดจะตอง
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อาศัยสติปญญาเปนพื้นฐานที่สําคัญทฤษฎีนี้เนนเรื่องแรงจูง ใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
นอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังใหความสําคัญกับเปาหมาย วัตถุประสงค และการวางแผน ทฤษฎีนี้ให
ความสําคัญกับระดับของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยที่เขากลาววาคนเรามีแนวโนมที่
จะตั้ง ความคาดหวังของตนเองใหสูงขึ้น เมื่อเขาทํางานหนึ่งสําเร็จ และตรงกัน ขามคือจะตั้งความ
คาดหวังของตนเองต่ําลง เมือ่เขาทํางานหนึ่งแลวลมเหลว 
 4. ทฤษฎีมานษุยนยิม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดนี้เปนของมาสโลว 
(Maslow) ที่ไดอธิบายถึงลําดับความตองการของมนุษย โดยที่ความตองการจะเปน ตวักระตุนให
มนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสูความตองการนั้น ดังนี้ถาเขาใจความตองการของมนุษยก็สามารถ 
อธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนุษยไดเชนเดียวกัน 
 องคประกอบของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาปจจุบันไดศึกษาและสรุปวา องคประกอบของแรงจูงใจ มี 3 ดานคือ 
 1. องคประกอบทางดานกายภาพ (Biological Factor) ในองคประกอบดานนี้จะพจิารณา
ถึงความตองการทางกายภาพของมนุษย เชน ความตองการปจจัย 4 เพือ่จะดํารงชวีิตอยูได 
 2. องคประกอบทางดานการเรียนรู (Learned Factor) องคประกอบดานนี้เปนผลสืบเนื่อง
ตอจากองคประกอบขอ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษยทุกคนไมสามารถไดรับการตอบสนองความตองการใน
ปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองตองการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอมเปนตัววางเงื่อนไข
ในการสรางแรงจูงใจของมนุษย 
 3. องคประกอบทางดานความคิด (Cognitive Factor) 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะของแรงจูงใจออกเปนประเภทใหญ ๆ ไดดงันี้ 
 กลุมที่ 1 แรงจงูใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุนใหมนุษยแสดง
พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive)                    
คือแรงจูงใจทีม่ีอยูแตไมไดแสดงออกทันท ีจะคอย ๆ เกบ็สะสมไวรอการแสดงออกในเวลาใด          
เวลาหนึ่ง ตอกลุมที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจทีไ่ดรับอิทธิพลมาจากสิ่งเรา
ภายในตวัของบุคคลผูนั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ไดรับอิทธิพลมาจาก
ส่ิงเราภายนอก กลุมที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความ
ตองการที่เห็นพื้นฐานทางรางกาย เชน ความหิวกระหาย แรงจูงใจทตุิยภูมิ (Secondary Motive)         
คือแรงจูงใจที่เปนผลตอเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูม ิ

 
 
 



19 
 

 

 4. แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic & Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลาย         
ทานไมเหน็ดวยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมทีอ่ธิบายพฤติกรรมดวยแรงจงูใจทางสรีระแลแรงจูงใจ         
ทางจิตวิทยาโดยใชทฤษฎกีารลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อวา พฤติกรรมบางอยางของมนุษยเกิดจาก
แรงจูงใจภายใน 
 5. แรงจูงใจภายในแรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจทีม่าจากภายในตัวบุคคล และเปน       
แรงขับที่ทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไมหวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก ความมี
สมรรถภาพ (Competence) ไวท ไดอธิบายวาความมีสมรรถภาพเปนแรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึง
ความตองการที่จะ มีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ ไวทถือวา มนุษยเราตองการ
ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมมาตั้งแตวยัทารกและพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยูเสมอความตองการมี
สมรรถภาพจึงเปนแรงจูงใจภายในความอยากรูอยากเหน็ (Curiosity) ความอยากรูอยากเห็นเปน
แรงจูงใจภายในที่ทําใหเกิดพฤติกรรมที่อยากคนควาสํารวจสิ่งแวดลอม ดังจะเห็นไดจากเด็กวัย 2-3 
ขวบจะมพีฤติกรรมที่ตองการจะสํารวจสิ่งแวดลอมรอบ ๆ ตัว โดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย 
 6. แรงจูงใจภายนอก  หมายถงึ แรงจูงใจที่มาจากภายนอก เปนตนวาคําชม หรือรางวัล               
มอวและมอว (MAW&MAW) ไดเสนอแนะเครื่องชี ้(Indicators) ของความกระตือรือรนของเด็ก
จากพฤติกรรมตอไปนี ้
 1. เด็กจะมีปฏิกิริยาบวกตอส่ิงแวดลอม โดยเฉพาะสิ่งทีใ่หม แปลกและตีกลับ คือมี           
การเคลื่อนไหวหาสิ่งเหลานัน้ 
 2. เด็กแสดงความอยากรูเกี่ยวกับตนเองและสิ่งแวดลอม 
 3. เด็กจะเสาะแสวงหาประสบการณใหม ๆ โดยสํารวจสิ่งแวดลอมรอบตัว 
 4. เด็กจะแสดงความเพยีรพยายามอยางไมทอถอยในการสํารวจคนพบสิ่งแวดลอม 
มอวและมอว (Maw & Maw) ไดเนนความสําคัญของความกระตือรือรนวาเปนองคประกอบสําคัญ             
ของการเรียนรู ความคิดสรางสรรค และสุขภาพจิต ความตองการพัฒนาตน (Growth Needs) ก็เปน
ความตองการที่ทําใหเกิดแรงจูงใจภายใน ในการเรยีนการสอน ครูมีหนาที่ที่จะสนับสนุนให
นักเรียน ไดมโีอกาสคนควาสํารวจและทดลองความสามารถของตน โดยจดัสิ่งแวดลอมของ
หองเรียนหรือจัดประสบการณที่ทาทายความอยากรูอยากเห็นของนักเรียน 
 รูปแบบของแรงจูงใจ 
 บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจทีแ่ตกตางกัน ซึงนักจติวิทยาไดแบงรูปแบบ แรงจงูใจ
ของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังนี ้
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 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับใหบุคคล
พยายามทีจ่ะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ (Standard of 
Excellence) ทีต่นตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวังรางวัล แตทําเพื่อจะ 
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ มุงหา
ความสําเร็จ (Hope of Success) และกลวัความลมเหลว (Fear of Failure)  มีความทะเยอทะยานสูง 
ตั้งเปาหมายสงู มีความรับผิดชอบในการงานด ี มีความอดทนในการทํางาน  รูความสามารถที่
แทจริงของตนเอง  เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน เปนผูที่ตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 
 2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่           
โอบออมอารี เปนที่รักของเพือ่น มีลักษณะเห็นใจผูอ่ืน ซ่ึงเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแลวผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจาก การแขงขัน พอแมไม
มีลักษณะขมขู พี่นองมีความรักสามัคคีกันดี ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้เมื่อทํา
ส่ิงใด เปาหมายก็เพื่อไดรับการยอมรับจากกลุม ไมมีความทะเยอทะยานมีความเกรงใจสูง ไมกลา
แสดงออก ตั้งเปาหมายต่ํา หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น พบวา ผูที่มี
แรงจูงใจแบบนี้สวนมากมกัจะพัฒนามาจากความรูสึกวา ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยางที่
ตองการ อาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย" เมื่อมีปมดวยจึง
พยายามสราง "ปมเดน" ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะ
สําคัญ ดังนี้ ชอบมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราวมักจะตอตาน
สังคม แสวงหาชื่อเสียงชอบเสี่ยง ทั้งในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรคตาง ๆ ชอบเปน
ผูนํา 
 4.  แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มักเปนผูที่
ไดรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวดมากเกินไป บางครั้งพอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป 
ดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจากสื่อ 
ตาง ๆ ผูมีแรงจูงใจใฝกาวราว จะมีลักษณะที่สําคัญดังนี้ ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตน
เปนใหญ ชอบทํารายผูอ่ืน ทั้งการทํารายดวยกายหรือวาจา 
 5. แรงจูงใจใฝพึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะ  
การเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสใหเดก็ไดชวยเหลือตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจ          
ใฝพึ่งพา จะมลัีกษณะสําคัญ ดังนี้ ไมมั่นใจในตนเอง ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเอง 
มักจะลังเลไมกลาเสี่ยงตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน 
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 คําที่เกี่ยวของกับกระบวนการจูงใจ 
 - ความตองการ (Needs) เปนความตองการทั้งทางดานรางกายและดานจิตใจ  รางกาย            
จะเกิดความตองการเมื่อเกิดภาวะขาดความสมดุล 
 - ส่ิงลอใจ (Incentives) ส่ิงตาง ๆ ที่มีคุณภาพของการกอใหเกิดการจูงใจไดในตัว            
ของมันเอง  ซ่ึงอาจเปนไดทัง้ทางบวกและทางลบ 
 - แรงขับ (Drives) เปนภาวะที่บุคคลเกิดความไมสมดุล ความกระวนกระวายเมื่อรางกาย
เกิดความตองการ  แรงขับเปนแรงดันใหรางกายกระทําหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไดส่ิงที่ตองการ 
 - แรงจูงใจ (Motive) เปนสภาวะใด ๆ ก็ตามที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อ
นําไปสูเปาหมายที่มีคุณคาสําหรับตน 
 การจูงใจ จึงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ตราบเทาที่มนุษยมีความตองการทาํให
สภาวะของรางกายเกิดความไมสมดุล เมื่อรางกายไมสมดุลจะทําใหมีแรงขับที่จะกําหนดทิศทาง                
เพื่อแสดงพฤตกิรรมไปสูเปาหมายที่จะตอบสนองความตองการนั้น ๆ เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองเกิดภาวะสมดุล แรงขับก็จะลดลง และบุคคลยงัมีความตองการเดิม หรือความตองการ 
อ่ืน ๆ เกิดขึ้นอกีเปนวงจรที่ไมรูจบ  
 แรงจูงใจเปนคําที่ใชกันมากแตบางครั้งก็ใชกันไมคอยถูกตองความจรงิแลวแรงจูงใจใช
เพื่ออธิบายวาทําไมจึงการกระทําอยางนัน้และทําใหเกดิอะไรขึ้นมาบาง คําวา “แรงจงูใจ” มาจาก
คํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” ไคด (Kidd, 1973,  p.101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคํา                   
ในภาษาอังกฤษวา “To move” อันมีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคลเกิด            
การกระทําหรอืปฏิบัติการ” (To Move a Person to a Course of Action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงไดรับ
ความสนใจมากในทกุ ๆ วงการ 
 สําหรับโลเวลล (Lovell, 1980, p.109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการ
ที่ชักนําโนมนาวใหบุคคลเกดิความ มานะพยายามเพื่อทีจ่ะสนองตอบความตองการบางประการ          
ใหบรรลุ ผลสําเร็จ” ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996, p.199) อธิบายวา การจูงใจเปนภาวะในการ
เพิ่มพฤติกรรมการกระทํากจิกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้น เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตองการ 
 สรุปไดวา การจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทาํ
หรือ ดิ้นรนเพือ่ใหบรรลุ จุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจงูใจเปน
พฤติกรรมที่ มิใชเปนเพยีงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ยกตวัอยางลักษณะของการตอบสนอง
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ส่ิงเราปกติคือ การขานรับเมือ่ไดยินเสียงเรยีก แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤตกิรรมที่เกิดจาก
การจูงใจเชน พนักงานตัง้ใจทํางานเพื่อหวงัความดีความชอบเปนกรณพีิเศษ 
 ในเรื่องความตองการของมนุษย ถาเรามีความเขาใจเรื่องความตองการของมนุษยแลว  
เราจะสามารถเขาใจ พื้นฐานพฤติกรรมของมนุษยไดมากยิ่งขึ้น นักจิตวทิยาที่สําคัญที่ศึกษาถึงเรื่อง
ความตองการของมนุษย เชน 
 1. ความตองการของมนุษยตามแนวความคดิของโทมัส (Thomas) โทมัส ไดแบง                   
ความตองการของมนุษยออกเปนรูปของความปรารถนา (Wishes) 4 ประการคือ 
  1.1 ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงปลอดภัย (Security) 
  1.2 ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับ (Recognition) 
  1.3 ความปรารถนาที่จะใหเพื่อตอบสนอง (Response From One's Fellow) 
  1.4 ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหม (New Experience) 
 2. ความตองการของมนุษยตามแนวความคดิของมาสโลว  (Maslow) ไดแบงความ
ตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้นเรียงตามลําดับ ดังนี ้ 
  ขั้นที่ 1 ความตองการทางกาย (Physiological Needs) คือความตองการปจจัยพืน้ฐาน
ในการดํารงชวีิต 
  ขั้นที่ 2 ความตองการความ มั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) คือความ
ตองการที่จะมชีีวิตที่มั่นคง ปลอดภัย 
  ขั้นที่ 3 ความตองการความรกัและการเปนที่ยอมรับของกลุม (Love and Belonging 
Needs) มนุษยเมื่อเขาไปอยูในกลุมใดก็ตองการใหตนเปนที่รักและยอมรับในกลุมทีต่นอยู 
  ขั้นที่ 4 ความตองการได รับการยกยองจากผูอ่ืน (Self -esteem Needs) เปนความ
ตองการในลําดับตอมา ซ่ึงความตองการในชั้นนี้ถาไดรับจะกอใหเกิดความภาคภูมิใจใจตนเอง 
  ขึ้นที่ 5 ความตองการในการเขาใจและรูจักตนเอง (Self-actualization Needs) เปน              
ความตองการชั้นสูงของมนุษย ซ่ึงนอยคนที่จะประสบไดถึงขั้นนี ้
 มาสโลวไดกลาวเนนวา ความตองการตาง ๆ เหลานี้ตองเกิดเปนลําดับขัน้ และจะไมมี              
การขามขั้น ถาขั้นที่ 1 ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับขั้นที่ 2-5 ก็ไมอาจเกิดขึน้ได            
การตอบสนองที่ไดรับในแตละขั้นไมจําเปนตองไดรับทั้ง 100% แตตองไดรับบางเพื่อจะไดเปน
บันไดนําไปสูการพัฒนาความตองการในระดับที่สูงขึ้นในลําดับขั้นตอไป 
 3. ความตองการของมนุษยตามแนวความคดิของเมอรเรย (Murray) ไดแบงความตองการ
ของมนุษยออกเปน 2 ดานใหญ ๆ คือ 
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  3.1 ความตองการทางกาย (Viscerogenic หรือ Physiological Needs) 
  3.2 ความตองการทางจิต (Psychogenic Needs)  
 ความสําคัญของการจูงใจ 
 การจูงใจมีอิทธิผลตอผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคณุภาพดี มีปริมาณมากนอยเพียงใด
ขึ้นอยูกับการจงูใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจึงจําเปนตองเขาใจวาอะไร 
คือแรงจูงใจทีจ่ะทําใหพนกังานทํางานอยางเต็มที่ และไมใชเร่ืองงายในการจูงใจพนกังาน เพราะ
พนักงานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคกรแตกตางกัน การจงูใจพนกังานจงึมีความสําคัญ 
สามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการทํางานไดดังนี้ 
 1. พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย                
ในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสงู ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน              
กระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพื่อ          
ใหผานไปวัน ๆ 
 2. ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนํา
ความรูความสามารถ และ ประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด                   
ไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ แมงาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จ 
ดวยดีก็มกัคิดหา วิธีการปรบัปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรื่อย ๆ 
 3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรอืวิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิด           
การคนพบชองทาง ดําเนินงาน ที่ดีกวา หรือประสบ ผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา                 
การเปลี่ยนแปลง เปนเครื่องหมายของ ความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวา บุคคลกําลัง
แสวงหาการเรยีนรูส่ิงใหม ๆ ใหชีวติ บุคคลที่มี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง เมื่อดิ้นรน เพื่อจะบรรลุ 
วัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคล ก็มักพยายามคนหา ส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไข ใหดีขึน้           
ในทุกวิถีทาง ซ่ึงทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง การทํางานจน ในที่สุดทําใหคนพบแนวทาง ที่เหมาะสม          
ซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวเดมิ 
 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความ
เจริญกาวหนา และการมุงมั่นทํางานที่ตนรบัผิดชอบ ใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นม ี
จรรยาบรรณในการทํางาน (Work Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางาน จะเปนบุคคล ที่มีความ
รับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ  
ผูมีลักษณะ ดังกลาวนี ้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี 
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 ความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
 1. ความสําคัญตอองคการ 
 2. ความสําคัญตอตัวพนกังาน 
 ประโยชนของการจูงใจในการทํางาน 
 1. พนักงานมคีวามภาคภูมิใจในงานที่ทํา 
 2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 
 3. สนใจในการสรางสรรคมุงทํางานอยางเต็มที่ 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึน้จากแรงกระตุน 2 ดาน คือ แรงกระตุนจาก
ภายใน และแรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนทั้ง 2 ดานอยางไร เพื่อสรางแรงจูงใจใน
การทํางาน 
 1. แรงกระตุนภายใน (Internal Inspiration) 
 การตั้งเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน เพื่อกําหนดอนาคตและความกาวหนาใน
อาชีพการงาน 
  1.1 ความทาทาย (Challenge) เปาหมายที่เราตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายที่ทําให           
เรากาวไปจนประสบความสําเร็จ แตที่สําคัญเปาหมายจะตองไมไกลเกินตัว เพราะจะกลายเปนความ 
เพอฝนไมมีวนัจบสิ้น 
  1.2 ความมั่นใจ (Confident) เราตองมั่นใจในตัวเอง มัน่ใจในความสามารถ ความ
พยายาม ความพากเพยีรและความอดทน ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
  1.3 คํามั่นสัญญา (Commitment) เราตองมีคํามั่นสัญญากับตัวเราในการที่จะทําให
เปาหมายทีว่างเอาไวประสบความสําเร็จใหได คํามั่นสัญญานี้จะเปนตัวกระตุนใหเราสรางวินัย        
ในตัวเอง เพื่อความสําเร็จทีต่ั้งเอาไว 
 อาจจะสรุปไดวา เราจําเปนอยางยิ่งที่จะตองวางเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน มิใช
การทํางานแบบวันตอวัน เพื่อสรางแรงจูงใจที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่              
วางเอาไว 
 2. แรงกระตุนภายนอก (External Inspiration) 
  2.1 สถานที่ทํางาน บรรยากาศ สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย 
  2.2 เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 
  2.3 กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
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  2.4 การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
  2.5 คําตําหน ิหรือการสอนสั่งตางๆ เพื่อกระตุนใหเราประสบความสําเร็จ 
  2.6 สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวัสดิการตาง ๆ ที่พอเหมาะพอเพียง (การทํางาน                 
ไมจําเปนที่เราตองหวังผลตอบแทนจนเกนิตัว) 
 แรงกระตุนจากภายนอกเปนสิ่งที่เราไมสามารถควบคุมได แตใหเราพยายามมองในมมุ
บวกใหมากทีสุ่ด เพื่อที่จะทาํใหเราสามารถทํางานไดอยางมีความสุข 
 ปญหาของการวัดแรงจูงใจในการทํางาน 
  ความเปนนามธรรมของแรงจูงใจในการทาํงาน นํามาสูปญหาของการวัดแรงจูงใจใน 
การทํางานที่ยากจะวัดในเชิงปริมาณไดโดยตรง ในกระบวนการศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน 
จึงมักจะตองอาศัยทฤษฎีอ่ืน ๆ มาเปนเครื่องนําทางในการวัดการแสดงออกของแรงจงูใจในการ
ทํางานที่สามารถสังเกตได ตัวอยางเชน ใชทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory)         
ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการทํางานเปนเชงิพฤติกรรมเชน เมื่อมีเปาหมายของงานที่ชัดเจน ผลการ
ปฏิบัติการที่ดีขึ้นโดยที่ความสามารถสวนบุคคลยังคงเหมือนเดิม ซ่ึงในชวงทศวรรษที่ 1990 
งานวิจยัที่อาศยัทฤษฎีความคาดหวังไดใชทฤษฎีดังกลาวในหลายลักษณะ ๆ ที่สําคัญที่เกี่ยวของกบั
การศึกษาครั้งนี้โดยตรงที่ผูวจิัยนํามาใช คือ 
 1. ใชเปนกรอบแนวความคดิทั่วไป 
 2. ใชเปนการทดสอบทฤษฎีโดยตรง 
 3. ใชเปนการบูรณาการ ทฤษฎีนี้เขากับทฤษฎีแรงจูงใจอื่น ๆ กลาวคือ ในดานการใช            
เปนกรอบแนวความคิดทัว่ไป นักวจัิยทีน่ําเอาทฤษฎีความคาดหวังมาใชเปนกรอบแนวความคดิ
สวนใหญ จะใชไปเพื่อการตคีวาม หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการอาศยั
แรงจูงใจในการทํางานชวยตคีวาม เชน งานวิจยัของ แรช และ ทอซี (Rash & Tosi, 1992,               
pp. 395 - 413) ที่ศึกษาความสัมพันธองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังกบัแรงจูงใจในการ
ทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัย ของ แวน, อีริค และเทียร่ี                    
(Van, Erede & Thiery, 1996, pp. 575 - 586) ที่ไดทําการวิเคราะห (Meta Analysis) ผลงาน
การศึกษาวิจยั 77 เร่ืองที่ใชทฤษฎีของ วรูม (Vroom)  ซ่ึงการวิเคราะหอิทธิพลขององคการ  
ประกอบของทฤษฎีความคาดหวังทีม่ีตอแรงจูงใจดังกลาว ไดขอสรุปที่นาสนใจ คอืองคประกอบ             
ของทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานนอย  และต่ํากวา
ความสัมพันธของแตละองคประกอบของทฤษฎีกับแรงจูงใจในการทาํงาน ดังคําจํากัดความของ
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานดังกลาวขางตน พบวา แรงจูงใจในการทํางานประกอบดวย
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สวนประกอบที่สําคัญสามประการ ไดแก 1. แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันการกระตุนให
บุคคล มีพฤติกรรมตามที่ตองการ  2. แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันใหเกดิพฤติกรรมตามที่
ตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและ  3. แรงจูงใจจะบอกใหผูบริหารทราบไดวา
พฤติกรรมดังกลาวที่ตองการใหเกดิขึ้นนัน้ จะตองไดรับปจจัยสนับสนุนอยางไรบาง ดังนั้น 
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจะเริ่มจาก 
 1. การที่บุคคลเกิดความตองการซึ่งอาจจะเปนความตองการทางกายภาพ หรือความ
ตองการทางดานจิตใจ 
 2. ความตองการดังกลาวกอใหเกิดแรงจูงใจในการกระทาํ เพื่อใหสามารถตอบสนอง
ความตองการ 
 3. ความสามารถในการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  (Steers, 1977,  Rue & Byars, 1995,             
p. 102,  Robbins, 1996,  p. 181,  Thad, 2000, pp. 155-158) เมื่อไดทําการทบทวนวรรณกรรม 
ทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญ ๆ พบวา ผูบริหารสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจไดหลายรูปแบบ ซ่ึงขึ้นอยูกับ                  
ความเหมาะสมของสถานการณ ทั้งนี ้เพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเต็มใจในการทํางาน และผล           
การดําเนนิงานสามารถบรรลุเปาหมายตามที่องคการตองการ โดยวิธีการจูงใจหรือการสราง
แรงจูงใจใหพนักงานในการทํางานที่สําคัญ ๆ เชน 
  3.1 การใหพนกังานรับผิดชอบในผลลัพธการดําเนินงานของตนเอง 
  3.2 การตั้งเปาหมายการดําเนินงานที่ชัดเจน โดยการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตั้งเปาหมายดงักลาว 
  3.3 ผูบริหารตองแนใจวาพนกังานจะตองไดรับทรัพยากรในการดําเนินงานอยาง
เพียงพอ เพื่อใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
  3.4 ผูบริหารตองสนับสนุนในการปอนขอมูลยอนกลับทีม่ีความชัดเจนและแนนอน           
ซ่ึงไดผลมากกวาการควบคุมการทํางานของพนักงาน 
  3.5 การขอรองใหพนกังานปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ในขณะเดียวกัน องคการตอง
สามารถตอบสนองความตองการของพนกังาน 
  3.6 การกระตุนผลักดันใหเกิดความตองการทางรางกายและจิตใจดวยวิธีการตาง ๆ 
  3.7 การตั้งระบบและกระบวนการดําเนินงานที่มีความยตุิธรรมและเหมาะสม และ 
  3.8 ลักษณะงานที่มอบหมายควรมีลักษณะที่ครบวงจรของกระบวนการดําเนินงาน                 
ซ่ึงดีกวามอบหมายงานทีเ่ปนเพียงสวนหนึ่งของงาน (Hollyforde & Whiddett, 2002, pp. 52 - 53) 
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นอกจากนี้ ผลการวิจยัของ ครูสัน (Crewson, 1997, pp. 202-205) เกี่ยวกับปจจยัจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชน พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ทั้งสององคการแตกตางกนั โดยที่พนกังานในองคการของรัฐจะไมคอยใหความสนใจรางวัลที่
เกี่ยวกับปจจัยทางดานเศรษฐกิจเทากับพนกังานในองคการเอกชน แตจะสนใจในเรื่องสวัสดิการ            
ที่จะไดรับมากกวา 
นอกจากนั้น ผลการวิจัยของ เจอรสวิช, แมซซี  และบราวน (Jurkiewicz, Massey & Brown, 1998,       
pp. 65-80) ไดขอสรุปที่สนับสนนุผลการวจิัยของ Crewson ที่วาพนกังานในองคการภาครัฐและ
พนักงานในองคการภาคเอกชนมีปจจยัจูงใจในการทํางานที่แตกตางกนั โดยที่ปจจัยจูงใจในการ
ทํางานของพนกังานในองคการภาครัฐที่สําคัญ ๆ เรียงตามลําดับความสําคัญไดแก ความมั่นคงและ
ความปลอดภยัในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ และการมีโอกาสในการไดใชความ
ชํานาญเฉพาะดาน เปนตน สวนปจจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการภาคเอกชนที่
สําคัญ ๆ เรียงตามลําดับความสําคัญไดแกการไดรับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเปน
ผูนํา และการมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 
 สวนปจจยัจูงใจในการทํางานที่มีความสําคัญในลําดับตน ๆ ของพนักงานทั้งสององคการ 
ไดแก การไดรับเงินเดือนที่สูง ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต และการมีโอกาสกาวหนา          
ในหนาที่การงาน เปนตนในสวนของการสรางมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานผูวิจยัไดทบทวน
วรรณกรรมเกีย่วกับ มาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานพบวามนีักวิชาการดังเชน เฮอรซเบิรก, มอส
เนอร และซไนเดอรแมน  (Herzberg, Mausner & Synderman, 1967)  ไดสรางมาตรวัดแรงจูงใจ              
ในการทํางานของพนักงาน โดยมาตรวดัดงักลาวสามารถจําแนกออกไดเปน 2 มิติ ไดแก  1. ปจจัย
การจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจากการทีบุ่คลากร มีความปรารถนาที่จะทํางานนั้น 
ๆ เพื่อสนองความตองการของตนเอง เพราะเปนงานที่นาสนใจ มีความทาทาย ซ่ึงทําใหบุคลากร            
รูสึกพึงพอใจที่ไดทํางานดังกลาว และ 2. ปจจัยการจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motivation)                
เกิดจากการทีบุ่คลากรมีความปรารถนาที่จะทํางานนัน้ ๆ  เพื่อตองการไดรับผลประโยชนตอบแทน
ดานอื่น ๆ มากกวามุงที่ความสําคัญของงาน เชนความตองการในการไดรับรางวัล การเปนที่ยอมรบั
จากผูรวมงาน หรือการไดรับคําชมเชยเมื่อทํางานนั้นเสรจ็ เปนตน นอกจากนี ้เดซี และไรอัน(Deci 
& Ryan, 1985, pp. 185-198) แอมาบิล (Amabile, 1993, pp. 185-201) คาเมรอน และเพียซ 
(Cameron & Pierce, 1994, pp. 364-423)  และเจนกินส และคณะ (Jenkins , 1998, pp. 777-787)             
ซ่ึงไดทําการศกึษาแรงจงูใจในการทํางานตลอดจนความสัมพันธระหวางปจจัยการจูงใจในการ
ทํางานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ปจจัยการจูงใจจากภายในและปจจัยจูงใจจาก
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ภายนอกเปนประโยชนตอองคการอยางมาก ถาผูบริหารไดศึกษาถึงความตองการสวนตัวของ
บุคลากรแตละคนและความตองการขององคการจากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น ทําใหเกดิ
ความสมดุลระหวางความตองการของทั้งสองฝาย โดยนําปจจัยการ จูงใจมาชวยในการกระตุน
บุคลากรใหเกดิพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการ และนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 ในทํานองเดียวกัน สตรัคแมน และแยมมาริโน  (Struckman & Yammarino, 2003,                 
pp. 234 - 246) ไดสรางมาตรวัดแรงจูงใจ  ในการทํางานของพนักงาน โดยมาตรวดัดังกลาวสามารถ
จําแนกออกไดเปน 2 มิติ ไดแก 1. ปจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เชน          
การ จายเงนิเดอืนที่ดีสถานภาพความมั่นคงในงาน กระบวนการปฏิบัตงิานขององคการ คุณภาพและ           
2. ปจจัยสนับสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เชน การประสบความสําเร็จในการทํางาน 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การยอมรับความเจริญเติบโต และการมี
อํานาจ เปนตน โดยไดใหขอเสนอแนะเพิม่เติมวา ปจจัยสนับสนุนจากภายนอกมีประสิทธิผลในการ
จูงใจพนักงานไดเฉพาะในชวงระยะเวลาทีส้ั่นเทานั้นเนื่องจากประสิทธผิลของการจูงใจดวยปจจยั
ดังกลาว มแีนวโนมที่ลดลงตลอดระยะเวลา ในทางตรงกันขาม ปจจยัสนับสนุนจากภายในมี
ประสิทธิผลในการจูงใจสูง สําหรับใชเปนปจจัยในการจงูใจในระยะยาว อยางไรก็ตาม ผูบริหาร
ตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการทํางาน และเพื่อให
ปจจัยในการจงูใจดังกลาวขางตนมีประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการเชนเดยีวกับ ทอแรนซ 
(Torrance, 1987,  p. 574) และนักวิชาการอีกกลุมหนึ่งคอื โอลแฮม และคัมมิงส(Cummings, 1996, 
pp. 607 – 634) ซ่ึงทําการวิจยัพบวา ปจจยัการจูงใจจากภายในมีประโยชนและความสําคัญอยางยิ่ง
ตอการทํางานทําใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ ในการดําเนนิกิจกรรมตาง ๆ ของ
องคการในขณะที่ ซอล(Zall, 2001,  pp. 62 - 65) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการจูงใจจากภายในและ
ปจจัยการจูงใจจากภายนอก พบวา ปจจัย การจูงใจจากภายใน เปนการจูงใจที่เกิดจากความทาทาย
ในงาน และความสนุกสนานเพลิดเพลนิในการทํางาน ซ่ึงเปนสวนประกอบที่สําคัญในการ
กอใหเกิดความคิดสรางสรรค ในทางตรงกนัขาม ปจจยัการจูงใจจากภายนอก เปนการจูงใจที่เกิด
จากการไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ซ่ึงองคการสวนใหญนยิมใชปจจัยการจูงใจภายในทางดาน
ความทาทายในการทํางานเปนปจจยัที่สนบัสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของนักวจิัยตางประเทศ ปรากฎผลการศึกษาที่สะทอน              
ใหเห็นถึงความสําคัญและความสัมพันธของแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคการกับ
ประสิทธิผลองคการหลากหลายโดยไดแกงานวิจยัของ (Mak & Sockel, 2001, pp. 256 - 267)                
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ซ่ึงทําการศึกษาเกี่ยวกับการจงูใจในการทํางานที่มีผลตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ โดย
ผลการวิจัยพบวาปจจยัจูงใจมีความสัมพันธอยางมากตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ
เนื่องจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และในที่สุดก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลกับ
องคการดวย 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor) 
 (Douglas McGregor อางถึงใน สุชาติ  อยูสุข, 2547) ไดศึกษาถึงวิธีการที่ผูบริหารมอง
ตัวเองสัมพันธกับบุคคลอื่น แนวคดินี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย ซ่ึงมีขอ
สมมติฐาน 2 ประการเกีย่วกบัลักษณะของบุคคลดังนี้ 
 1. ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอสมมติฐานแบบดั้งเดิม
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกีย่วกับทฤษฎี X คือโดยทั่วไปมนษุยไมชอบการบังคับ
และควบคุม 
 2. ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ขอสมมติฐานเกีย่วกับทฤษฎี 
Y ของ McGregor คือมนุษยใชความพยายามทางกายภาพและความพยายามทางดานจติใจในการ
ทํางานตามธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน ซ่ึงการควบคุมภายนอกและอุปสรรคของ                     
การลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวในการใชความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรบุคคลจึงใช              
การควบคุมตนเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ โดยระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค 
ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลที่สัมพันธกับความสําเร็จ นอกจากนี้มนษุยโดยเฉล่ียเรียนรูภายใตสภาพที่
เหมาะสมไมเพียงแตการยอมรับความรับผิดชอบ แตยังมีการแสวงหาดวย จากขอสมมุติฐาน 2 
ประการที่แตกตางกัน ทฤษฎี  X  เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุนการควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญ
ที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกนัขามทฤษฎี Y เปนการมองโลกในแงด ี
ยืดหยุนไดและเปนกลไกที่มุงการควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตวั และความตองการ
ขององคกร อยางไรก็ตามยังเปนที่นาสงสยัวา แตละขอสมมติฐานจะมผีลกระทบตอผูบริหารที่จะ
แกปญหาในหนาที่และกิจกรรมใน การจดัการหรือไม 
 

ทฤษฎีความตองการของ มาสโลว (Maslow) 
 (Abraham  Maslow  อางถึงใน สุชาติ อยูสุข, 2547) ไดกาํหนดทฤษฎกีารจูงใจที่มี             
การกลาวขวัญกันอยางแพรหลาย โดยมองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดบัขั้นจากระดบั
ต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว มนุษย          
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ก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สูงขึ้นตอไป ซ่ึง ลําดับขั้นของความตองการนี้ก็คือ “ลําดับขั้นของ           
ความตองการของมนุษย” (Hierarchy of Needs) มีดังนี้คือ 
 1. ความตองการของรางกาย ( Physiological Needs ) ความตองการพื้นฐานขั้นแรกของ
มนุษยคือ ความตองการทางดานกายภาพ ความตองการดังกลาวเปนสิ่งจําเปนสําหรบัที่จะใหมีชีวติ
อยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนสิ่งจําเปน
สําหรับมนุษยทุกคน ทั้งนี้เพราะความจําเปนที่จะตองดํารงชีพอยู ทําใหมนุษยจําเปนตองใฝหาสิ่ง
เหลานี้มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใดดวยเหตผุลดังกลาวจะเห็นไดวา ในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตาง ๆ 
แลว  การตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยไดยกตวัอยาง
เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพอดอยากแลว ความตองการสิ่งแรกของมนุษยก็เปนตองใหรางกายอิ่ม 
 2. ความตองการทางดานความมั่นคงหรือความปลอดภยั (Security or Safety Needs)             
ถาหากความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยกจ็ะมีความ
ตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือ ความตองการทางดานความปลอดภยัหรือความมั่นคงในชีวิตและ
ทรัพยสิน ภายหลังจากที่รางกายไดรับการตอบสนองมนุษยกจ็ะเริ่มคดิถึงความปลอดภัยและความ
มั่นคง เชน มนุษยอยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรปูของคํามั่นสัญญาจาก ฝายนายจางทีจ่ะ
จายเงินเดือน คาจาง หรือผลตอบแทนใหในระยะยาว 
 3. ความตองการทางดานสังคม (Affiliation or acceptance Needs) ภายหลังจากที่บุคคล
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยกจ็ะมคีวามตองการที่สูงขึ้นคือ ความตองการ
ทางดานสังคม ความตองการชนิดนี้คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคกรตาง ๆ
อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอื่นๆ รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุม           
เพื่อนฝูง เปนตนแตอยางไรกด็ีการที่คนเราจะสามารถเขาสังคมหรือเขากลุมเพื่อนฝูงไดนั้น                 
เราจะตองทําตวัใหเปนทีย่อมรับของสมาชิกหรือหมูคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดาน
สังคมนี้ปกติมกัจะเปนไปในรูปของความตองการในแงทีจ่ะกอใหเกิดความรูสึกแกตนเองวา             
เปนผูที่มีความสําคัญตอสังคมกลุมนั้นกลุมนี้และมีบุคคลตาง ๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตน 
หรืออาจจะกลาวไดวา ความตองการในขั้นนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem or Status Needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและบุคคลอื่น  
ความตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมใิจ (Prestige) สถานะ (Status) และ
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 
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 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิทกุอยาง (Need for Self -
actualization or Self Realization) ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่
อยากจะทําอะไรใหสําเร็จตามความนึกคดิ ภายหลังจากทีม่นุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ทั้ง 4 ขั้นอยางครบถวนแลว มนุษยก็จะยังคงมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากทีจ่ะสําเร็จ              
สมประสงคตามความนึกคดิที่ตนใฝฝนไวทุกอยาง 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg) 
 (Herzberg อางถึงใน สุชาติ  อยูสุข, 2547) ไดทําการศึกษาถึงมูลเหตุในการสรางแรงจูงใจ         
ในการทํางานสองลักษณะและกอกําเนิดทฤษฎีวา ทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-Factor Theory of 
Motivation) หรือทฤษฎีปจจัยจูงใจและทฤษฎีปจจัยค้ําจนุ ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอรเบิรกนี้ได
ชี้ใหเห็นวา ปจจัยจูงใจจะมผีลกระทบตอความพึงพอใจในขณะที่ปจจยัค้ําจุนจะเปนตัวกําหนดความ
ไมพึงพอใจของบุคคล ซ่ึงสามารถอธิบายปจจัยทั้งสองไดดงันี ้
 ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน เกิดความชอบและรักงาน ซ่ึงปจจัยนี้เกี่ยวของกับการงานโดยตรง และเปนตวัสรางความ          
พึงพอใจใหบคุคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปจจยัเหลานี้ไดแก 
 1. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการเลื่อนชั้นเล่ือนตําแหนง
ใหสูงขึ้นในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือหรือการยกยอง (Recognition) หมายถึง การไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือจากบุคคลในหนวยงาน 
การยอมรับนบัถืออาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยนิด ีการใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอื่นใดที่สงผลใหเห็นการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผล
เสร็จสิ้น 
 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจน
ส้ินสุดไดโดยลําพังผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกดิขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเตม็ที่ไมตองถูก
ตรวจสอบหรอืควบคุมอยางใกลชิด 
 5. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บคุคลสามารถ
ทํางานไดเสรจ็สิ้นและประสบความสําเร็จอยางด ีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักการ
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ปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึน้ หากผลงานสําเร็จบุคคลนั้นก็จะเกดิความรูสึกพึงพอใจและความ
ปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
 ปจจัยค้ําจนุ หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง ปจจัยค้ําจนุใหแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร 
จะนําไปสูความไมพึงพอใจและไมชอบงาน ปจจยัเหลานี้ ไดแก 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนัน้ให
เปนที่พึงพอใจของบุคคลากรที่ปฏิบัติงาน 
 2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonnel 
Relations Supervisor, Peers) หมายถึง การติดตอส่ือสารไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาที่บงบอกถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 
 3. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
 4. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการจัดการ
และการบริหารงานขององคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกร 
 5. สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเชน แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ วัสดุอุปกรณ หรือเครื่องอํานวย          
ความสะดวกตาง ๆ เปนตน 
 6. ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดหีรือไมดี อันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การทีบุ่คคลตองถูกยายไปทํางานที่ตําแหนงใหมซ่ึงหางไกลจาก
ครอบครัว ทําใหเขาไมมีความสุข และเกิดความไมพึงพอใจกับงานในที่แหงใหม 
 7. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน          
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 
 8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technique) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงานสิ่งที่เฮอรซเบิรกไดพบใน
งานวิจยัของเขา ทําใหเขาไดทัศนะในเรื่องของอิทธิพลที่แตกตางกันจากชุดปจจยัทีแ่ตกตางกันสอง
ปจจัยทีจ่ะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ และไมพึงพอใจแตกตางกัน โดยเขาเสนอวาควรมีแนว
ตอเนื่องเกีย่วกบัความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานที่ทาํสองอันแทนที่จะเปนแนวตอเนื่อง       
เพียงอันเดียวเหมือนรูปแบบในอดีต นั่นคือแนวความคิดของทฤษฎีสองปจจัยตามเฮอรซเบิรก             
จะมีมิตหินึ่งของแนวตอเนื่องจากมีความพงึพอใจไปจนถงึไมพึงพอใจ และในอกีมิตหินึ่งของ        
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แนวตอเนื่องจากมีความไมพงึพอใจไปจนถงึไมมีความไมพึงพอใจ ซ่ึงมิติของแนวตอเนื่องทั้งสองนี้
ก็จะเกี่ยวของกับชุดของปจจัยที่แตกตางกนัสองชุด คือ ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) และปจจัย          
จูงใจ (Motivation Factors) กลาวคือ ปจจัยจูงใจจะเปนสาเหตุเบื้องตนของการเกิดความพึงพอใจ 
(Satisfaction) และการจูงใจ (Motivation) ในขณะที่ปจจยัค้ําจุนจะเปนสาเหตุการประยุกตใชทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรเบิรกในสถานที่ทํางาน ซ่ึงเฮอรซเบิรก(Herzberg) ก็ไดแนะนําวาควรมี 2 
ขั้นตอน 
 ขั้นตอนแรก ผูจัดการควรพยายามที่จะขจัดสถานการณทีก่อใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ
ออกไปใหไดเสียกอน นั่นคือ ผูจัดการตองดูแลและทําใหปจจัยค้ําจนุทีม่ีตอพนักงานในบังคับบัญชา
ของตนมีเพียงพอเสียกอน อันจะเปนการขจัดซึ่งความรูสึกไมพึงพอใจในงานที่พนกังานทําออกไป
ได 
 ขั้นตอมา จึงเปนการนําเอาปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เขามาเพื่อเพิ่มแรงจูงใจให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานของตน และอยากที่จะทํางานนั้นๆ เชน การใหโอกาสกาวหนา 
ในงานของพนักงาน ใหการยกยองชมเชย มอบหมายงานที่ทาทาย และตองมีความรับผิดชอบ
เพิ่มขึ้น เปนตน ซ่ึงเฮอรซเบิรกเองก็ไดพัฒนาและแนะนําเทคนิคที่เรียกวา “Job Enrichment” มาใช
ในการ จูงใจพนักงานและมีวตัถุประสงคเพื่อปรับปรุงงานซึ่งก็เกี่ยวของกับปจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) ในทฤษฎีสองปจจัยของเขา 
 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ เคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) 
 เปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขัน้ตอนของความตองการ แอลเดอรเฟอร
(Alderfer) ไดช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการใน
ระดับสูงซึ่งเกีย่วของกับความตองการของมาสโลว (Maslow)  5 ประการโดยเขาไดทาํการจัดกลุม
ของความตองการใหเปน 3 ประเภทดังนี ้
 1. ความตองการอยูรอด (Existence Needs) เปนความตองการในระดับต่าํสุด และมี
ลักษณะเปนรปูธรรม (Concrete) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎขีองมาสโลว (Maslow) คือ                      
ความตองการพื้นฐานทางรางกาย (Physiological Needs) และความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
(Security Needs) 
 2. ความตองการความสัมพันธ (Related Needs) เปนความตองการทีม่ีลักษณะเปน
รูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวและรวมไปถึงความ
ตองการ ความปลอดภัยและความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 
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 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการในระดับสูงสุด
ในระดบัความตองการของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer) และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวย               
ความตองการการยกยองและความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีความตองการมาสโลว 
(Maslow) (Esteem Needs and Self-actualization Needs) 
 แอลเดอรเฟอร (Alderfer)  ไมเชื่อวา บุคคลตองตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ
ในระดบัของความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่นเขาพบวาบคุคลจะไดรับการกระตุน  
โดยความตองการมากกวาระดับหนึ่ง ตัวอยางความตองการที่จะไดรับเงินเดือนทีเ่พียงพอ                       
ในขณะเดยีวกนัอาจเกดิความตองการยอมรับความพึงพอใจและเกิดความตองการสรางสรรค 
ตองการความกาวหนายิ่งกวานั้น แอลเดอรเฟอรคนพบวาลําดับของชนิดจะแตกตางกนัในแตละ
บุคคล ผูประกอบการสวนใหญจะแสวงหาการยอมรับนบัถือ และความรูสึกสรางสรรคเปนความ
ตองการความเจริญเติบโตกอนที่จะคํานึงถึงความตองการดานรูปธรรม เชน ความหวิและความ
กระหาย แอลเดอรเฟอรยังขยายทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) โดยพจิารณาถึงวิธีการที่บุคคลมี
ปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถและไมสามารถตอบสนองความตองการของคนโดยพัฒนาหลัก
ความกาวหนากับลําดับขั้น ความตองการเมือ่ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได และ
ในทางตรงกนัขามหลักของการ ถดถอย – ความตึงเครียด (Frustration Regression Principle)                
ซ่ึงอธิบายวา เมื่อบุคคลที่ยังมีความตึงเครยีดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการใน
ระดับสูงขึ้น เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะ
ตอบสนอง ความตองการในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถ
เปล่ียนไปในระดับสูงขึ้นหรอืต่ําลงได ขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการ ในระดับ
ต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม (สุชาติ อยูสุข, 2547) 
 

ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ แมคคลีแลนด (McClelland) 
 ความตองการที่แสวงหาของ (McClelland, 1965 อางถึงใน สุชาติ อยูสุข, 2547) เปน
ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎหีนึ่งที่กลาววาความตองการจากการเรียนรูจะมุงความ
ตองการที่บุคคลไดพัฒนาขึ้นมาจากประสบการณชีวติของพวกเขา ทฤษฎีนี้จะมุงที่ความตองการ
หลายอยางของบุคคลที่บุคคลถูกพัฒนาขึ้นมาภายในชวงชีวิตของพวกเขา ซ่ึงประกอบดวย 
 1. ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) เปนความตองการทีจ่ะรักษา
ความสัมพันธสวนบุคคลอยางใกลชิดและเปนมิตร บุคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะพอใจจากการ
เปนที่รักและมแีนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชกิกลุมสังคม เขาจะรักษา
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ความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมอืมากกวาการแยงชิง พยายามสรางและ
รักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจอันดจีากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการที่จะควบคมุมีอิทธิพลหรือ
รับผิดชอบตอบุคคลอื่น แมคเคิลแลนดและทีมงานวิจัยของเขาไดพบวา บุคคลที่มีความตองการ
อํานาจสูงจะมคีวามเกีย่วของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้จะตองการความเปนผูนํา            
เปนนักพูด เปนผูที่ตองการทํางานใหเหนอืกวาบุคคลอื่น เปนกลุมทีแ่สวงหา หรือคนหาวิธีการ
แกปญหาใหดทีี่สุด ชอบสอน และชอบพดูในที่ชุมชน ชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพสูงขึ้น             
จะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ 
 3. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการที่จะทําบางสิง่
บางอยางใหดขีึ้น หรือประสิทธิภาพสูงขึ้นกวาเดิมที่เคยทาํมากอน บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง           
จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะประสบความสําเร็จและกลวัตอความลมเหลว ตองการแขงขัน
ที่ยากลําบากสาํหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยง พอใจทีจ่ะวิเคราะหและประเมนิปญหา มีความ
รับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จและมีการปอนกลับ ในการทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางาน
ใหดใีหดีกวาบคุคลอื่น แสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคนหาวิธีแกปญหาใหไดดีที่สุด            
แมคเคิลแลนด (McClelland)  ยืนยนัวาความตองการจะไดมาหรือเรียนรูบนพื้นฐานประสบการณ
ของชีวิตเขา แมวาความตองการเหลานี้โนมเอียงที่จะเปนผลผลิตจากสภาวะทีห่ลากหลายที่พวกเขา
ไดสัมผัสอยู บางครั้งแมแตมีเหตุการณทีเ่จาะจงสามารถมีอิทธิพลตอความปรารถนาได 
 

เอกสารและ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จากการศึกษา เอกสารและ รวบรวมงานวิจยัตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับประเดน็ปจจยัแรงจูงใจ
ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
งานวิจยัที่มีสวนเกี่ยวของกับผลของความพึงพอใจ พอสรปุไดดังนี ้
 สหภาพแรงงานสยามโตโยตา วาดวยแบบสํารวจขอมูลสมาชิกสหภาพแรงงาน 
สนับสนุน ขอเรียกรองป 2554 แบบสํารวจทั้งหมด 1,487 ใบ รับคืนมา 709 ใบ คิดเปน 48% 
สามารถแยกหวัขอในการจัดทําขอมูลเพื่อรวบรวมจําแนกเปนคะแนน ประมวลผลเปนขอเรียกรอง
ประจําป เพื่อยืน่เสนอตอบริษัท ฯ ไดดังนี ้
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ตารางที่ 1  ขอมูลจากแบบสาํรวจของสมาชิกสหภาพแรงงาน นําไปสูการเสนอเปนขอเรียกรอง 
 ประจําปตอบริษัท 
 
ลําดับที่ หัวขอที่เสนอใหมีการปรับปรุง คะแนน รอยละ 

1   เบี้ยขยนัรายเดือน 577 15.59 
2   คาอาหารกลางวัน 440 11.88 
3   คารักษาพยาบาล 395 10.66 
4   คาตําแหนง 323 8.72 
5   คาลวงเวลา 233 6.29 
6   รางวัลครบรอบอายุงาน 218 5.89 
7   กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 172 4.64 
8   ทุนการศึกษาบุตร 163 4.40 
9   คาน้ํามันรถ 150 4.06 
10   คาการเดินทาง 137 3.71 
11  ปฏิบัติงานสม่ําเสมอทั้งป 134 3.62 
12  ของขวัญวันเกิด 94 2.54 
13  รับขวัญบุตร 92 2.48 
14  ลาพักรอน 72 1.94 
15  เสียชีวิต 72 1.94 
16  ชุดทํางาน 63 1.70 
17  เรียนภาษา 55 1.48 
18  เงินนําเทีย่ว 53 1.43 
19  การสมรส 46 1.24 
20  ลากิจพิเศษไมตัดคาจาง 42 1.13 
21 คาเชาบาน 31 0.85 
22 ลาสมรส 26 0.70 

23 ลาอุปสมบท 23 0.62 
24 เกษยีณกอนอายุครบกําหนด 23 0.62 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 

 
 

ลําดับที่ หัวขอที่เสนอใหมีการปรับปรุง คะแนน รอยละ 
25 คาเดินทางมาทํางาน 15 0.40 
26 ลาปวย 15 0.40 
27 ซ้ือรถยนต 12 0.32 
28 เล้ียงปใหม 11 0.30 
29 ลาอื่นๆ 9 0.24 
30   คาครองชีพ 3 0.08 
31   ปรับปรุงโรงงาน 3 0.08 
32   คากะ 2 0.05 

รวม 3,704 100 
 

 

 จากการรวบรวมขอมูลจากแบบสํารวจของสมาชิกสหภาพแรงงาน นําไปสูการเสนอเปน
ขอเรียกรองประจําป ตอบริษัท ดังมีรายละเอียดคือ 
 สหภาพแรงงานสยามโตโยตา วาดวยขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (2554) ขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางฉบับนีท้ําขึ้นระหวาง บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงตอไปนี้ 
เรียกวา "บริษทั" ฝายหนึ่ง กบั สหภาพแรงงานสยามโตโยตา ซ่ึงตอไปนี้เรียกวา "สหภาพแรงงานฯ" 
อีกฝายหนึ่ง โดยทั้งสองฝายไดทําความตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางตามขอเรียกรองซึ่ง "สหภาพ
แรงงานฯ" ไดยื่นตอบริษัท ฯ เมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2554 ดังมีรายละเอยีด ดังตอไปนี้  
 ขอที่ 1 การปรับขึ้นเงินเดือนประจําป  2554 บริษัทฯ ตกลงปรับขึ้นเงินเดือนประจําป  
2554  ที่อัตรารอยละ 6.9 ที่ผลการประเมินที่เกรด “0” (100%) ตามระบบการประเมนิผลงาน และ
ตกลงปรับขึ้นเงินเดือนใหกับพนักงานทกุคน ที่อัตรารอยละ 0.6 เพื่อตอบแทนความรวมมือในป 
2553 โดยใหมผีลตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2554  ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ  เหน็ดวยกับการ
ดําเนินการดังกลาว 
 ขอที่ 2 การจายเงินรางวัลประจําป 2554 บริษัท ฯ ตกลงจายเงินรางวัลประจําป 2554 โดย
จายให 2 คร้ัง ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้ 
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  คร้ังที่ 1  บริษัท ฯ ตกลงจายเงินรางวัลประจําป 2554 (ชวงคร่ึงปแรก) ในอัตราเฉลี่ย               
4.0 เทา ที่ผลการปฏิบัติงานระดับ “0” (100%) ตามระบบการประเมินผลงาน ในงวดการจาย
เงินเดือน เดือนมิถุนายน 2554 
  คร้ังที่ 2  บริษัท ฯ ตกลงจายเงินรางวัลประจําป 2554 (ชวงคร่ึงปหลัง)  ในอัตราเฉลี่ย               
3.0 เทา ที่ผลการปฏิบัติงานระดับ “0” (100%) ตามระบบการประเมินผลงาน ในงวดการจายเดือน 
ธันวาคม 2554 และเพื่อตอบแทนในความรวมมอืในป 2554 รวมทั้งเพือ่ชวยเหลือดูแลรายได
พนักงานเปนกรณีพิเศษ บริษัท ฯ จึงพจิารณาจายเงินในอัตรา 1.0 เทา ใหแกพนกังานในงวดการ 
จายเงินเดือน เดือนพฤศจิกายน 2554 ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ เห็นดวยกับการดําเนินการ
ดังกลาว 
 ขอที่ 3 การปรับปรุงอัตราเบี้ยขยัน บริษัท ฯ ตกลงปรับปรุง อัตรา “เบี้ยขยัน” ดังนี้ 

- พนักงานซึ่งมาปฏิบัติงานตามเกณฑที่บริษทั ฯ กําหนด ในเดือนที่ 1 จะไดรับ  
     เบี้ยขยันในอตัรา 400 บาท 

- พนักงานซึ่งมาปฏิบัติงานตามเกณฑที่บริษทั ฯ กําหนด 2 เดือนติดตอกนั จะไดรับ 
     เบี้ยขยันในเดือนที่ 2 ในอตัรา 500 บาท 

- พนักงานซึ่งมาปฏิบัติงานตามเกณฑที่บริษทั ฯ กําหนด 3 เดือนติดตอกนัขึ้นไปจะ 
     ไดรับเบี้ยขยนัตั้งแตเดือนที ่3 เปนตนไปในอัตรา 600 บาท 

- หากพนกังานปฏิบัติงานไมเปนไปตามเงื่อนไขที่กําหนดทําใหไมไดรับเบี้ยขยนั 
     ในเดือนใดการไดรับเบี้ยขยันในเดือนถัดไป จะเริ่มตนที่อัตรา 400 บาท ใหม ตาม     
            หลักเกณฑขางตน ทั้งนี้ใหมีผลตั้งแตการทํางานในวนัที่ 1 เมษายน 2554 เปนตนไป 

ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ เหน็ดวยกบัการดําเนนิการดังกลาว 
 ขอที่ 4 การปรับปรุงคารักษาพยาบาลพนกังาน และครอบครัวพนักงาน บริษัท ฯ ตกลง
ปรับปรุงสวัสดิการคารักษาพยาบาลของครอบครัวพนักงาน ดังนี ้

- ปรับเพิ่มวงเงนิคารักษาพยาบาลเฉพาะกรณีผูปวยนอก (OPD) ของพนกังาน เปน 
   อัตราไมเกิน 50,000 บาท ตอป โดยบริษทัฯ ชําระใหทัง้จํานวน 
- ปรับเพิ่มวงเงนิคารักษาพยาบาลของครอบครัวพนักงาน (บิดา มารดา คูสมรส บุตร  
   ที่ถูกตองตามกฎหมาย)  ทัง้กรณีผูปวยใน (IPD) และผูปวยนอก (OPD) เปนอัตรา  
   รวมกันแลวไมเกิน 50,000 บาท / ป โดยบริษัทฯ ชําระใหทั้งจํานวน ทั้งนี้ใหมีผล  
   ตั้งแตวนัที่ 1 เมษายน  2554 เปนตนไป 

 ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ เหน็ดวยกบัการดําเนนิการดังกลาว 
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 ขอที่ 5 การปรับปรุงอัตราคาตอบแทนการทํางานลวงเวลากะกลางคืน บริษัท ฯ ตกลง
ปรับปรุง อัตราคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาในกะกลางคืน จากเดิมที่ อัตรา 1.5 เทา เปนอัตรา 2.0 
เทา ทั้งนี้ใหมผีลตั้งแตวันที่ 1 เมษายน  2554 เปนตนไป ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ เหน็ดวย
กับการดําเนินการดังกลาว 
 ขอที่ 6 การปรับปรุงสวัสดิการคาอาหาร บริษัท ฯ ตกลงปรับปรงุสวัสดิการคาอาหาร 
ดังนี ้

- ปรับเพิ่มคาอาหารรายเดือน เปนอัตรา 1,400 บาท ตอเดือน 
- ปรับเพิ่มมูลคา อาหารเสริมการทํางานกะกลางคืน เปนอัตรา 20 บาท ตอคน ตอวัน        
   ทั้งนี้ใหมีผลตั้งแตวนัที่ 1 เมษายน  2554 เปนตนไป 

 ผลการเจรจา : สหภาพแรงงาน ฯ เหน็ดวยกบัการดําเนนิการดังกลาว 
 ขอที่ 7 การปรับปรุงอัตราการจายเงินสมทบ บริษัท ฯ และสหภาพแรงงาน ฯ ตกลง              
ใหเปนไปตามแนวปฏิบัติเดมิ 
 ขอที่ 8 การปรับปรุงสวัสดิการรางวัลปฏิบัติงานสม่ําเสมอ บริษัท ฯ และ               
สหภาพแรงงาน ฯ ตกลงใหเปนไปตามแนวปฏิบัติเดิม 
 ขอที่ 9 การปรับปรุงเงินชวยเหลือคาน้ํามันรถยนตในการเดินทางมาปฏบิัติงาน บริษัท ฯ 
และสหภาพแรงงาน ฯ ตกลงใหเปนไปตามแนวปฏิบัติเดิม ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางนี้ ผูแทน
ทั้งสองฝายไดอานขอความขางตนแลวเห็นวาถูกตองตามเจตนา จึงไดลงลายมือช่ือไวเปนหลักฐาน 
โดยใหมีผลบังคับระหวางวันที่ 1 เมษายน 2554 – 31 มีนาคม 2555 
 ธันยชนก  ธิติพงศวิวฒัน (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญที่มี เพศ แตกตางกัน มคีวามสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวม ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดานประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และดานพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน             
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ แตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่               
ระดบั .05 
 ประวิทย ทิมครองธรรม (2548) ไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพ             
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคตะวันออก สามารถวิเคราะหขอมูลในการวิจยัและสรุปสาระสําคัญของการวิจัย 
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ไดดังตอไปนี้ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานลักษณะของงานที่ทาทาย โอกาสใน
ความกาวหนา การมีสวนรวมในงาน การมีอํานาจในหนาที่ การยกยองและยอมรับนับถือ และปจจัย
แรงจูงใจภายนอกดานการเลื่อนตําแหนงงานความปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน 
เทคโนโลยีที่ทันสมัยการพัฒนาฝกอบรม นโยบายและการบริหาร เปนดานที่มีผลตอความพึงพอใจ
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p < .05) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
เปนดานทีไ่มมีผลตอความพึงพอใจ และพบวา ความพงึพอใจเกี่ยวกบัปจจัยแรงจูงใจภายในดาน
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน ลักษณะของงานที่ทาทาย และปจจัยแรงจูงใจ
ภายนอก ดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนดานที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ยกเวนปจจยัแรงจูงใจภายใน ดานโอกาสในความกาวหนา การยกยอง
และยอมรับนบัถือ การมีอํานาจในหนาที ่และปจจยัแรงจูงใจภายนอก ดานนโยบายและการบริหาร 
การเลื่อนตําแหนงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน การเพิ่มคาตอบแทน การพัฒนาฝกอบรม             
เปนดานทีไ่มมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 1. ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางของพนกังานฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบ
รถยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออกจํานวน 405 คน จําแนกตามเพศ เปนเพศหญิง              
รอยละ 83 และเปนเพศชายรอยละ 17 จําแนกตามอาย ุมีอายรุะหวาง 20-30 ปรอยละ 89.4 มีอายุ
ระหวาง 31-40 ปรอยละ 9.1 และมีอาย ุ41 ป ขึ้นไปรอยละ 1.5 จําแนกตามระดับการศกึษา มีวุฒิ
การศึกษาในระดับต่ํากวาปรญิญาตรีรอยละ 85.9 มีวุฒกิารศึกษาในระดบัปริญญาตรีรอยละ 11.6 
และมีวุฒกิารศกึษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีรอยละ 2.5 จําแนกตามรายได มีรายได 10,000 บาท 
ตอเดือนและต่าํกวารอยละ  87.7  มีรายไดระหวาง 10,001-15,000 บาทตอเดือนรอยละ 6.4 และ                
มีรายไดมากกวา 15,000 บาทตอเดือน ขึ้นไปรอยละ 5.9 จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน                   
มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 ปและต่ํากวารอยละ 63.2 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 2-3 ป           
รอยละ 25.9 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4 ปขึ้นไปรอยละ 10.9 จําแนกตามประสบการณการ
ทํางาน มีประสบการณการทํางาน 4 ปและต่ํากวารอยละ 65.2 มีประสบการณการทํางานระหวาง            
5-10 ปรอยละ 28.9 และมีประสบการณการทํางาน 11 ปขึ้นไป รอยละ 5.9 
 2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นโดยรวม เกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการ            
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานฝายผลติ โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต            
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก พบวา 
  2.1 พนักงานฝายผลิตมีระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอ                 
การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.34) 
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  2.2 พนักงานฝายผลิตมีระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลตอ               
การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.23) 
 3. ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจโดยรวม เกีย่วกับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานฝายผลติ โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต          
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก พบวา 
  3.1 พนักงานฝายผลิตมีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลตอ           
การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (X = 3.13) 
  3.2 พนักงานฝายผลิตมีระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลตอ 
การเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (X = 2.96) 
 4. ผลการวิเคราะหระดับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวม ของพนักงาน
ฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต ในเขตนคิมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก พบวา 
พนักงานฝายผลิตมีระดับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานอยูในระดับมาก (X = 3.52) 
 5. ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจ ที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก 
พบวา 
  5.1 ความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยแรงจูงใจภายใน มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ซ่ึงมีความสัมพันธโดยรวมอยูในระดบัสูง (R = .767) โดยพบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทาทาย (b = .288) โอกาสในความกาวหนา (b = .260) การมีสวนรวมในงาน 
(b = .161) การมีอํานาจในหนาที่ (b = .117) การยกยองและยอมรับนับถือ (b = .109) เปนดานที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลติอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p < .05) ยกเวน
ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน(b = .033) เปนดานที่ไมมผีลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต และพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจภายใน มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ซ่ึงมีความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับ              
ปานกลาง (R = .598) โดยพบวาดานผลสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน (b = .352) การมีสวนรวมในงาน           
(b = .245) ลักษณะของงานที่ทาทาย (b = .142) เปนดานที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (p < .05) ยกเวนดานโอกาสใน
ความกาวหนา (b = .045) การยกยองและยอมรับนับถือ (b = .022) และการมีอํานาจในหนาที่              
(b = -.021) เปนดานที่ไมมีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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  5.2 ความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยแรงจูงใจภายนอก มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ซ่ึงมีความสัมพันธโดยรวมอยูในระดบัสูง (R = .748) โดยพบวา 
ดานการเลื่อนตําแหนงงาน (b = .206) ความปลอดภัยในการทํางาน (b = .192) การเพิม่คาตอบแทน 
(b = .182) เทคโนโลยีที่ทันสมัย (b = .161) การพัฒนาฝกอบรม (b = .137) นโยบายและการบริหาร 
(b = .117) ทุกดานมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p < .05) และพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกบัปจจยัแรงจูงใจภายนอก มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต ซ่ึงมีความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับ          
ปานกลาง (R = .456) โดยพบวาดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย (b = .255) เปนดานที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ยกเวน 
ดานนโยบายและการบริหาร (b = .101) การเลื่อนตําแหนงงาน (b = .084) ความปลอดภัยในการ
ทํางาน (b = .081) การเพิ่มคาตอบแทน (b = .044) และการพัฒนาฝกอบรม (b = .016) เปนดานทีไ่ม
มีผลตอการเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน 
 6. ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานฝายผลิต ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดระยะเวลาการปฏิบัติงานและประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา 
  6.1 พนักงานทีม่ีเพศแตกตางกัน มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธี         
การผลิตแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยพบวา พนักงานเพศชายมกีารเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการผลิต มากกวาพนักงานเพศหญิง 
  6.2 พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกัน มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ผลิตแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยพบวา พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปมีการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดานวิธีการผลิต มากกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 20-30 ป 
  6.3 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานวิธีการผลติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p < .05) โดยพบวา พนักงานทีม่ีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการผลิต มากกวา
พนักงานที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรีและพนกังานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
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  6.4 พนักงานทีม่ีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีการเพิ่มประสิทธิภาพใน                  
การปฏิบัติงานดานตนทนุการผลิตและดานวิธีการผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                
(p < .05) โดยพบวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 5-10 ป มีการเพิ่มประสิทธิภาพ             
ในการปฏิบัติงานดานตนทุนการผลิต มากกวาพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 4 ปและต่ํากวา  
และพนกังานที่มีประสบการณการทํางาน 11 ปขึ้นไปมกีารเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการผลิต มากกวาพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 4 ปและต่ํากวา 
 7. ผลวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจ สามารถสรางตัวแทนกลุมใหมของปจจยัแรงจูงใจได
จํานวน 7 ดาน ไดแก ดานสภาพความพรอมในการทํางาน การมีสวนรวมในอํานาจบริหาร 
ความสําคัญของลักษณะงาน การสงเสริมพัฒนาการฝกอบรม การเพิ่มรางวัลคาตอบแทน ผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงสามารถจําแนกประเภทของปจจัย
แรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท ไดแกปจจยัแรงจูงใจภายนอก และปจจัยแรงจูงใจภายในสําหรับผล
วิเคราะหปจจยัการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถสรางตัวแทนกลุมใหมของปจจยัการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ไดจาํนวน 2 ดาน ไดแก ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและ
ดานประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ          
พนักงาน : กรณีศึกษา บริษทัสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด จงัหวดั ชลบุรี ผูวิจัยไดทําการศึกษา         
ถึงคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และศึกษาเปรียบเทียบคณุลักษณะสวนบุคคลของ
พนักงาน กับปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ตามสภาพการจางใน
ปจจุบัน ผูวจิัยจึงไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้  
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ภาพที่  4  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
  
 10. ขอมูลพื้นฐานของ บริษทัสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงไดกอตั้งขึ้นดวย            
ทุนจดทะเบียน 150 ลานบาท เมื่อวันที ่6 กรกฎาคม พ.ศ. 2530  เพื่อที่จะผลิตเครื่องยนตเบนซิน
และดีเซลสําหรับติดตั้งเฉพาะรถบรรทุก รุนโตโยตาไฮลกัซ พรอมกับการสงออก และไดมีการ 
รวมทุนกนัระหวาง บริษัทปนูซีเมนตไทย จํากัด บริษัทโตโยตา มอเตอร คอรเปอเรชั่นประเทศ
ญี่ปุน และผูรวมทุนรายอื่นๆ ไดรวมกนัจดัตั้งขึ้นเพื่อสนบัสนุนนโยบายผลิตเครื่องยนตของรัฐบาล
ตามประกาศที ่5/2529  ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน โดยการเซ็นสัญญารวมทุน
ระหวาง 4 บริษัท มีรายละเอียดดังนี้ คือ 
 1. บริษัท  โตโยตามอเตอรคอรเปอเรชั่น  40% มูลคา 60 ลานบาท 
 2. บริษัท  ปูนซิเมนตไทย  จาํกัด   40% มูลคา 60 ลานบาท 
 3. บริษัท  นิปปอนเดนโซประเทศไทย  จํากัด 10% มูลคา 15 ลานบาท 
 4. บริษัท  เงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 10% มูลคา 15 ลานบาท 
 บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรมไดรับบัตรสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน เมื่อวันที่  24 กันยายน พ.ศ. 2530  และจากการประชุมของคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน  เมื่อวันที ่ 8 พฤศจิกายน พ.ศ. 2532 ไดมีมติใหบริษทัฯ เพิ่มกําลังการผลิตเปน 
150,000 เครื่องตอป โดยเครือ่งยนตที่เกิน  100,000  เครื่องตอป  ตองสงออกทั้งหมด บริษัท ฯ               
ไดเร่ิมการผลิตเครื่องยนตเพื่อใชในประเทศเพื่อการสงออกไปประเทศโปรตุเกส ตั้งแตวนัที่                    

ตัวแปรตน ( ปจจัยสวนบุคคล ) 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายไดตอเดอืน 
6. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานถึง
ปจจุบัน 
8. อายุงานถึงปจจุบัน 

ตัวแปรตาม  ( แรงจูงใจในการทํางานที่มีผล
ตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ) 
1. คาตอบแทน 
2. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
3. ผลสําเร็จในชีวิต 
4. การมีอํานาจในหนาท่ี 
5. การเรียนรูและการพัฒนาความรู
ความสามารถ (WLP) 
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1 กรกฎาคม พ.ศ. 2532  เปนตนมา โดยไดมีพิธีเปดบริษทั ฯ อยางเปนทางการเมื่อวนัที่  12  
กันยายน พ.ศ. 2532 โรงงานแหงแรกที่ลาดกระบัง ไดทําการเริ่มผลิตเครื่องยนต ในป พ.ศ. 2532 
และในป พ.ศ. 2537 ไดมีการเปดโรงงานผลิตชิ้นสวนเหล็กหลอที่บางประกง  โรงผลิตลาดกระบัง
ยายมาทีใ่หมทีบ่างประกงในป พ.ศ. 2540  ในขณะนัน้มีจาํนวนพนักงานกวา 700  คน มีการผลิตกวา  
110,000  เครื่องตอป  ดวยยอดขายกวา  8,000  ลานบาท จํานวนพนักงาน 2,943 คน (ขอมูล ณ เดือน 
เมษายน 2554) บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด เปนโรงงานผลิตเครื่องยนตครบวงจรโดย
ใชเทคโนโลยขีั้นสูง 
 ปจจุบันรวมทนุระหวาง  บริษัทโตโยตามอเตอรคอรเปอเรชั่น ประเทศญี่ปุนและ             
บริษัท ปูนซิเมนตไทย จํากัด เงินทุน 850,000,000 บาท โดยมีสัดสวนของการรวมทุนผูถือหุนไดแก 
บริษัท โตโยตามอเตอร คอรเปอรเรชั่น ประเทศญี่ปุน 96 % และบริษัทปูนซีเมนตไทย จํากดั 4 % 
ปจจุบันมีผลิตภัณฑหลักคือ เครื่องยนต TOYOTA ไดแกรุน Hiace  Innova  Fortuner  Camry  Wish  
Altis  Vios Yaris และ Vigo Champ มีกําลังการผลิตอยูที่ 742,000 เครื่อง/ป (ขอมูล ณ เดือน เมษายน 
2554) บริษัท สยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด ไดรับความไววางใจจากบริษัทแม โตโยตามอเตอร
คอรเปอรชั่น (ประเทศญี่ปุน) ใหเปนฐานการผลิตเครื่องยนตสําหรับตลาดในประเทศและสงออก
ตางประเทศ  40 % โดยมีนโยบายใชชิ้นสวนในประเทศ 100 % ในการผลิต สงผลใหเกิดการสราง
งานในประเทศอยางมากมายและในอนาคตก็จะไดเปนศนูยกลางการพฒันาและวิจยัช้ินสวน
เครื่องยนตซ่ึงเปนหัวใจสําคญัของรถยนตตอไป  
 ปรัชญาของบริษัทสยามโตโยตา อุตสาหกรรม จํากัด คือ ผลิตผลิตภัณฑคุณภาพระดบั
โลก  ท่ีมีประสิทธิภาพที่สูงที่สุดและตนทนุที่ต่ําที่สุด เราเชื่อวาสิ่งนี้จะนําเราสนับสนุนสังคมดวย
เทคโนโลยีที่สูงขึ้นกวาเดิม เพื่อที่จะไดบรรลุผลตามขางตนสิ่งที่สําคัญที่สุดก็คือตั้งใจที่จะดูแลการ
ติดตอส่ือสาร และการรวมมอืกัน  (C&C-Communication and Cooperation) ระหวางพนักงานของ 
บริษัทสยาม โตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ผูผลิตชิ้นสวนและลูกคาดวยความจริงใจ ในชวงที่มีการ
รวมทุนไทย-ญี่ปุนในชวงแรก ๆ นั้นบริษทัสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ไดมีความมุงหมาย         
ที่จะสรางวัฒนธรรมใหมโดยประสานแนวความคดิ และเบื้องหลังทีแ่ตกตางระหวางไทยและญี่ปุน 
เพื่อที่จะใหไดรับผลสําเร็จนี้ บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด ตองทําใหเปนผูนําที่
แข็งแกรง และทํางานรวมกนับนพื้นฐานของการสื่อสารและการรวมมือกัน (C&C) โดยการรวมมือ
กันเปนภาคีเพือ่ที่จะไดเปนหลักในการกาวหนา บริษัทสยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด สามารถ           
ที่จะผลิตผลิตภัณฑที่มีคุณภาพระดับโลก และดําเนินบทบาทที่สําคัญในประเทศไทยไปในทางทีด่ี
ยิ่งขึ้นตอไปในอนาคต 
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 วิสัยทัศนของบริษัท  “STM  มุงมั่นจะเปนบริษัทผลิตเครื่องยนต อันดับหนึ่งของโลกใน         
ป 2015” พันธกิจของบริษัท 
 1. นํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชเปล่ียนแปลงองคกรผานกิจกรรมตาง ๆ โดยเนนการทํางาน
เปนทีมและความคิดริเร่ิมของแตละบุคคล 
 2. เนนการถายทอดความรูจากบริษัทแมเพือ่พัฒนาทักษะเชิงลึกใหพนักงาน 
 3. สนับสนุนการพัฒนาและสรางทรัพยากรบุคคลใหเปนเอกลักษณดแูลตัวเองได 
 4. สนับสนุนสังคมรอบขางดานสิ่งแวดลอมโดยใชแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดของโตโยตา 
 จากวิสัยทัศนและพันธกจิดงักลาว บริษัทฯไดกําหนดเครื่องมือการบริหารงานตาม
หลักการวิถีแหงโตโยตา (Toyota Way) และประยกุตใหเหมาะสมกับสังคมไทยซึ่งมีองคประกอบ
หลัก 2 สวน คอื มุงเนนการยอมรับนับถือในบุคคลและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ทําใหพนกังาน
ของบริษัท ฯ มีวัฒนธรรมและจิตสํานึกที่เหมือนกนัภายใตเปาหมายเดยีวกันและทํางานเปนทีม
เดียวกัน และนอกจากนั้นบริษัทฯยังใชแนวทางระบบการบริหารอีก 2 เสาหลัก เพือ่ทําใหเปนทีห่นึ่ง 
และรักษาระดบัผูนําไดตลอดไป เสาแรก คือ ระบบการผลิต แบบโตโยตาหรือ Toyota  Production 
System (TPS) ซ่ึงมุงเนนการปรับปรุงคุณภาพและการลดตนทุนการผลิตอยางตอเนื่อง โดยจะกําจดั
ขบวนการผลิตที่ สูญเปลา (MUDA) และจะผลิตตามปริมาณที่ลูกคาตองการ (Just in Time) และ
ตามแนวความคิดสรางคุณภาพในสายการผลิต (JIDOKA) อีกเสาหลักหนึ่ง คือ ระบบการจัดการ 
เชิงรวม Total Quality  Management (TQM) ซ่ึงมุงเนนการบริหารจัดการแบบองครวม คือ จะใช
การบริหารนโยบายและรวมกันกําหนดเปาหมาย (Policy Management) และใหความสาํคัญกับ
กิจกรรมตาง ๆ เชน PPS QCCขอเสนอแนะ ซ่ึงฝายจดัการจะบริหารโดยหลัก Visualization Control 
Board และ Daily  Management ซ่ึงมุงเนนความรวมมอืของบุคลากรทุกระดับและพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง ใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้นนอกจากนั้นบริษัทยงัมีนโยบายตอบสนองความ
พึงพอใจของลกูคา โดยมีระบบติดตามคุณภาพและมีทีมงาน ใหความรูและแกไขปญหาใหลูกคา
อยางทันเวลาอีกดวย และเพือ่ความมั่นใจบริษัทยังไดรับการรับรองระบบคุณภาพ  ISO9000: 1997  
ISO/TS16949 : 2006 และรางวัลตาง ๆ อีกมากมาย อาทิ เชน ISO14001  TIS18001 
 การพัฒนาบุคลากร 
 1. การกําหนดความรูความสามารถของพนักงานในตําแหนงตาง ๆ โดยการจัดใหมี
แผนพัฒนาความสามารถ แผนชีวิตการทํางานใหกับพนกังาน (Working Life Plan) 
 2. การฝกอบรมพนักงานทกุระดับอยางตอเนื่อง โดยแบงกลุมของพนักงานออกเปน 2 
กลุมใหญคือ กลุมผูบริหาร พนักงานสังกดัสํานักงาน และกลุมพนักงานฝายผลิต 
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 3. หลักเกณฑในการประเมนิผลการฝกอบรมของพนักงาน โดยใชตารางประเมิน
ความสามารถเปนเกณฑ ในการประเมินผล 
 การพัฒนาและการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 

 1. การนําวิธีการทางสถิติมาใชเปนเครื่องชีบ้งสมรรถนะของกิจกรรมตาง ๆ ในระบบการ
บริหารงานคุณภาพ ในการนําวิธีการทางสถิติมาใชนั้น ทางบริษัทฯ แบงระดับการเรียนรูและการ
นําไปประยุกตใชในงานตาง ๆ คือ ระดับพนักงาน Shop Floor ทางบริษัทจะเนนในสวนของ
กิจกรรม QCC ซ่ึงจะใหความสําคัญใน QC 7 Tools , Control Chart และ P chart โดยจะจัดกิจกรรม 
2 เร่ืองตอกลุมตอป และระดบัหัวหนางาน Leader Classทางบริษัทจัดกิจกรรม PPS ( Practical 
Problem Solving ) 1 เรื่อง ตอป ซ่ึงจะใหความสําคัญใน QC 7 Tools , Cp Cpk และ Xbar-R chart 
และสุดทายสําหรับวิศวกรในโรงงาน ทางบริษัท ฯ จะเนนใหความสําคัญในการนํา SQC Tools         
ไปใชประยุกตในงานของแตละบุคคล เชน Hypothesis Test  Cp Cpk  Regression Analysis  
ANOVA ซ่ึงจะมีกิจกรรม SQC Activity  1 เร่ืองตอป 
 2. การปฏิบัติการแกไขและปองกันปญหาขอบกพรองตาง ๆ ในระบบบริหารงานคุณภาพ 
“ความมุงมั่นของฝายจัดการ เพื่อยืนยันวาเครื่องยนตที่ผลิตและสงมอบถึงมือลูกคา มีคุณภาพทีด่”ี 
 3. ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการตรวจติดตามคณุภาพภายใน ทางบริษัทฯไดให
ความสําคัญของ การตรวจตดิตามภายในวาเปนเครื่องมือขับเคลื่อนคุณภาพพื้นฐานทีสํ่าคัญเพื่อผล
สุดทายคือความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา การตรวจตดิตามภายในหรือ Internal Audit นั้นเริ่มจาก 
กําหนดวัตถุประสงค วางแผนตรวจสอบ เตรียมการตรวจสอบ ดําเนินการตรวจสอบ รายงานผลการ
ตรวจสอบ ดําเนินการแกไข ติดตามผลการแกไข และรายงานผลตอฝายบริหารในที่ประชุม 
Management Review เพื่อทบทวนและกําหนดวัตถุประสงคในรอบปถัดไป ซ่ึงจะวนรอบเหมือนกัน
ในทุก ๆ ป  
 การสรางความพึงพอใจแกลูกคา 

 1. การตอบสนองตอขอรองเรียนของลูกคาดวยความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 2. วิธีการในการเฝาติดตามขอมูลที่เกี่ยวของกับความตองการและความพึงพอใจ                 
ของลูกคา 
 3. การใหบริการแกลูกคาที่นอกเหนือจากทีก่ําหนดไวในขอตกลง / สัญญา 
 4. การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 
 

 
 
 


