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บทคัดย่อ 
 

บทความนี้เป็นบทความวิชาการเพ่ือน าเสนอแรงจูงใจในการท างาน ทฤษฎีและการ
ประยุกต์ใช้ การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท า โดยเน้นถึง
การประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจให้เป็นแนวทางในการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งได้ดังนี้ คือ 1. กลุ่ม
ทฤษฎีเนื้อหาครอบคลุมถึงทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน และทฤษฎี
แรงจูงใจภายนอก  ประกอบด้วย 1) ทฤษฎี Abraham Maslow 2) ทฤษฎี Two-Factor 3) 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 4) ทฤษฎี ERG และ 2.กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ รวมถึงทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมาย ทฤษฎีความเป็นธรรม ทฤษฎีความคาดหวัง และรวมทั้งน าเสนอแนวทางการพัฒนา
แรงจูงใจในการท างาน จากทฤษฎีแรงจูงใจข้างต้น จึงมีการประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจเพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานและสามารถน าไปใช้ในสถานการณ์จริงได้อย่างเหมาะสม 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน, ทฤษฏี, การประยุกต์ใช้ 
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Abstract 
 

This study aims at introducing work motivation in terms of theories and 
application. Motivation is a process in which an individual is purposively stimulated by 
a stimulus. It emphasizes on application of motivation theories as a guideline for work 
which can be divided as follows: 1. Contents focusing on theory of hierarchy of needs, 
intrinsic motivation theory, and extrinsic motivation theory which consist of 1) 
Abraham Maslow’s Theory, 2) Theory of Two-Factor, 3) X Theory and Y Theory, 4) ERG 
Theory; and 2. Contents involving process theories which include Goal Setting Theory, 
Expectancy Theory and a presentation of work motivation development from the 
mentioned theories. This study also emphasizes on the application of theories of 
motivation for practice in a real situation. 

Keywords: Work Motivation, Theory, Application 
 
บทน า 
 

 การบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จนอกจากจะต้องรู้จักการบริหารจัดการทรัพยากร
ต่างๆที่มีอยู่ในองค์การแล้วยังจะต้องรู้จักการจูงใจสมัยใหม่ โดยหาสิ่งเร้าหรือแรงกระตุ้นให้
บุคลากรรู้สึกอยากท างานให้เกิดประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
โดยเฉพาะสิ่งเร้าที่มีอิทธิพลต่อสภาวะทางอารมณ์ ความรู้สึก และความต้องการด้านร่างกาย การ
ที่ผู้น าจะจูงใจและกระตุ้นให้บุคลากรเกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานจะต้องรู้จักหรือท าความรู้จัก
กับคนในองค์การของตนด้วย ดังนั้นจึงเป็นประเด็นส าคัญในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ผู้น า
ต้องมีความเข้าใจความรู้สึก ค่านิยม และธรรมชาติของบุคคลและความต้องการเพ่ือจะได้ก าหนด
สิ่งจูงใจหรือเป้าหมายที่ส าคัญส าหรับการจูงใจให้บุคลากรท างานได้ตามความต้องการของ
องค์การ 
 
ความหมายแรงจูงใจในการท างาน 
  

Loundon & Bitta (1988) ได้ให้ความหมาย“แรงจูงใจ”หมายถึง “สภาวะที่อยู่ภายใน
ตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะ
เป็นเป้าหมายที่มีอยู่บนภาวะสิ่งแวดล้อม” 

Pinder, C. (1998). ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดัน
หรือเงื่อนไขต่างๆที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัว บุคคลทีกระตุ้นให้ เกิดพฤติกรรมการ
ท างาน ทิศทางในการกระท า ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็น
กระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม  
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 Walter (1978) ได้ให้ความหมาย“แรงจูงใจ”หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัว
บุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท าหรือเคลื่อนไหวหรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย 
กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า 
 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ให้ความหมาย“การจูงใจหรือความพึงพอใจ”หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ค่านิยมและ
ประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคลากรได้รับและจะเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการ
ให้แก่บุคลากรนั้นได้ ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคลากรย่อมมีความแตกต่างกันไป 
ตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ท าให้ เกิดความไม่สมดุลเป็นสิ่งที่ก าหนด
พฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคลากรซึ่งมีผลการเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมต่างๆได้อย่าง
เหมาะสม 
 กล่าวโดยสรุป “แรงจูงใจในการท างาน”หมายถึง กระบวนการต่างๆทางร่างกายและ
จิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือที่จะก่อให้เกิดจุดมุ่งหมายและ
เป้าหมายที่ต้องการ 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎีการจูงใจ มีที่มาจากการศึกษาของ Frederick (1911) ได้น าวิธีการศึกษาแบบ
วิทยาศาสตร์มาใช้กับการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ือเป็น
สิ่งจูงใจ ต่อมานักทรัพยากรมนุษย์ได้ศึกษาพบว่า การจูงใจจะก่อให้เกิดความต้องการของมนุษย์ 
ในที่นี้ได้แบ่งทฤษฎีการจูงใจ ออกเป็น 2 แนวทาง คือแนวทางตามเนื้อหาและแนวทางตาม
กระบวนการ ซึ่งในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีตามเนื้อหาเพียงอย่างเดียวทฤษฎีเนื้อหาหมายถึงการจูง
ใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของบุคลากรที่เน้นเรื่องการท าความเข้าใจว่าบุคลากรต้องการอะไร
และจะท าอย่างไรที่จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีเนื้อหาและ
ทฤษฎีกระบวนการของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้น าในการใช้จูงใจบุคลากรในองค์การ ขั้นตอนใน
การจูงใจที่ผู้น าใช้ในการจูงใจบุคลากร มีดังนี้ 1) ทฤษฎี Abraham Maslow 2) ทฤษฎี Two -
Factor 3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 4) ทฤษฎี ERG 

1.ทฤษฎี  AbrahamMaslow ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของ Maslow 
(Hierarchyof Needs Theory) เกิดในทศวรรษที่ 1940 โดย Maslow (1943) แบ่งเป็น 5
ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) หมายถึง ความ
ต้องการอาหารเครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ ความสะดวกสบาย เป็นต้น
ขั้นตอนที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) หมายถึงความ
ต้องการได้รับการปกป้องจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยการท างาน เป็ นต้น  
ขั้นตอนที่ 3ความต้องการทางสังคม (Social Need) หมายถึง ความต้องการเพ่ือน ต้องการความ
รัก ความเป็นเจ้าของ เป็นส่วนหนึ่งทางสังคม ขั้นตอนที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับ 
(Esteem Need)  หมายถึง ความต้องการเป็นอิสระ ต้องการการยอมรับ ได้รับการยกย่อง ได้รับ
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เกียรติจากผู้อ่ืน เป็นต้น  ขั้นตอนที่ 5 ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self-Actualization 
Need) หมายถึง ความต้องการได้รับความส าเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 

2.ทฤษฎี Two-Factor เป็นแนวคิดของ Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานพฤติกรรมที่ท าให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor หรือ Maintenance 
Factor) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้
ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่างๆ เช่น การเพ่ิมเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่า จะ
เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรท างานที่ดีได้ หากแต่การกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในนั้นเกิดจากตัวงาน
ท าได้โดยการจูงใจด้วยการใช้ปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) โดยการ
มอบหมายงานที่มีความส าคัญหรือเพ่ิมเนื้อหาของงานซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจและสามารถกระตุ้นให้บุคลากรท างานได้อย่างดี เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) 
หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานของบุคลากรและท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ทฤษฎีนี้เรียก
อีกชื่อหนึ่งได้ว่า Hygiene-Motivator Factor หรือทฤษฎีสองปัจจัย 

3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทศวรรษที่ 1960 ของ McGregor (1960)  
ข้อสมมติฐานของทฤษฎี X  (Theory x Assumptions) ได้แก่ 1) บุคคลไม่ชอบการ

ท างานและต้องการการควบคุม 2) บุคคลต้องการการสั่งการไม่ต้องการความรับผิดชอบ 3) มีการ
ลงโทษและการควบคุม และ 4) ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรท าตามแนวทางของบุคลากร
ข้อสมมติฐานของทฤษฎี Y (Theory y Assumptions) ได้แก่ 1) บุคคลมีความพยายามในการ
ท างานและมีความรับผิดชอบ 2) บุคคลมีความผูกพันในการท างานให้ส าเร็จ และ 3) บุคคลมี
ความคิดริเริ่มในการแก้ปญัหาในการท างาน 

4. ทฤษฎี ERG ทศวรรษที่ 1972  
Alderfer (1972) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความต้องการโดยได้พัฒนา

ตามแนวคิดทฤษฎี ERG เกี่ยวกับการท าความเข้าใจเรื่องความต้องการของบุคลากรในการท างาน 
ประกอบด้วยความต้องการ  3 ด้าน ดังนี้  1) ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Need) 
หมายถึง ความต้องการด้านร่างกายการด ารงชีวิต ความสะดวกสบาย  2) ความต้องการ
ความสัมพันธ์ (Relatedness Need) หมายถึงความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และความพึงพอใจในด้าน
ความรู้สึกมีเพ่ือน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน ความต้องการทางสังคม และ3) ความต้องการ
เติบโตก้าวหน้า (Growth Need) หมายถึง ความพึงพอใจในความสมบูรณ์ของสิ่งที่ต้องการสูงสุด 
 
ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งในหลายๆปัจจัยที่ช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของคนในการท างาน
ว่าท าไมคนจึงขยันมานะพากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี  แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคัญดังต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจ สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของ
บุคคลได ้ แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เข้าใจว่าท าไมคนถึงมีพฤติกรรมเช่นนี้? อะไรเป็นสิ่งที่จูง
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ใจท าให้คนมุ่งมั่นที่จะกระท าพฤติกรรมนั้น นอกจากนี้แรงจูงใจยังช่วยอธิบายถึงความมานะ
พากเพียรในการกระท าพฤติกรรมและท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมนั้นอย่างกระตือรือร้นเต็มก าลัง
ความสามารถ  ดังนั้นการทราบถึงสิ่งจูงใจหรือแรงผลักดันที่อยู่เบื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออก  จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในด้านการบริหารจัดการในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะท า
ให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ 

2. แรงจูงใจ ช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น ท าไมบางคนมีความเพียร
พยายามทีจ่ะท าพฤติกรรมหรือกิจกรรมต่างๆให้บรรลุเป้าหมาย ในขณะที่บางคนไม่มีความเพียร
พยายามที่จะฝ่าฟันอุปสรรคให้บรรลุเป้าหมาย ตลอดจนเข้าใจว่าท าไมบางครั้งบุคคลถึงท า
พฤติกรรมหรือกิจกรรมนี้  ในขณะที่บางเวลาพฤติกรรมนี้จะไม่เกิดข้ึนเลย 

นอกจากนี้บุคคลแต่ละคนอาจท าพฤติกรรมเดียวกันด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน เนื่องจาก
บุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท าพฤติกรรมนั้นแตกต่างกัน เช่น จากการศึกษาวิจัยคนงานใน
โรงงานซึ่งเป็นพนักงานระดับล่าง พบว่า ความต้องการเงินและความมั่นคงในการท างานเป็นสิ่ง
ส าคัญในการท างาน ดังนั้นในการจูงใจให้กลุ่มบุคคลนี้มีความขยันขันแข็งในการท างาน  ผู้บริหาร
อาจใช้มาตรการในเรื่องเงินจูงใจพนักงานในการปฏิบัติงาน ในขณะที่พนักงานระดับสูงสิ่งจูงใจใน
การท างานที่ส าคัญได้แก่ ความส าเร็จและการได้รับการยกย่อง เพ่ือที่พนักงานปฏิบัติงานได้ดีจะ
ได้คงระดับความพยายามในการท างานต่อไป 

3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจัดการให้บุคคลหรือกลุ่มมี
แรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้ โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ ซึ่งการจูงใจมีหลาย
ประเภท อาจอาศัยการจูงใจประเภทต่างๆผสมผสานประกอบกันหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการ
ใดวิธีการหนึ่งให้เหมาะสมกับบุคคล กลุ่มสถานการณ์และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการจูงใจใน
การท างานโดยการตอบสนองความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม ใช้สิ่งจูงใจในทางบวก
และทางลบในการจูงใจบุคคล จูงใจบุคคลโดยการก าหนดเป้าหมายให้ความเป็นธรรม มีส่วนร่วม
และรับผิดชอบในการท าท ากิจกรรมต่างๆ 

การจูงใจมีความส าคัญในการที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่างๆที่พึง
ประสงค์ด้วยความเต็มใจและพอใจ เช่น หัวหน้างานอาจใช้วิธีการจูงใจลูกน้องให้ใช้สิ่งแวดล้อม
และพลังงานต่างๆในหน่วยงานของตนอย่างคุ้มค่าและไม่สิ้นเปลือง โดยอาจอาศัยแนวคิดเรื่อง
แรงจูงใจด้วยความเป็นธรรมและความคาดหวังมาใช้โดยลูกน้องรับรู้ว่าส่วนที่ตนเองช่วยประหยัด
ในการใช้สิ่งแวดล้อมและพลังงานในหน่วยงานของตนนั้น จะได้รับผลตอบแทนกลับคืนมาเป็นเงิน
บางส่วนที่จะร่วมแบ่งปันกัน ถ้าทุกคนร่วมมือกันประหยัดการใช้พลังงานให้มาก ก็ยิ่งได้
ผลตอบแทนกลับคืนมามากตามด้วย ในท านองเดียวกันหัวหน้าหน่วยงานอาจใช้การจูงใจโดยการ
ก าหนดเป้าหมาย ให้พนักงานร่วมกันก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะร่วมกันในการน าวัสดุบางอย่าง
หมุนเวียนกลับมาใช้ใหม่ โดยเป้าหมายที่วางไว้เป็นเป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่ายเกินไป เมื่อ
พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกันได้ พนักงานต่างรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน
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การท าพฤติกรรม สิ่งเหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พนักงานมีความเพียรพยายามที่จะกระท าพฤติกรรมนี้
ต่อไป (อรพินทร์ ชูชม. 2555)  
 
การสร้างแรงจูงใจเป็นแนวทางในการท างาน 
 

การสร้างแรงจูงใจในองค์การเพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจต่อ
พฤติกรรมการท างานจะส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับผู้น าว่ามีแนวทางที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจ
หรือไม่  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)ความพึงพอใจในงานท าให้เกิดผลดีต่อองค์การ
หลายประการ เช่น การลดอัตราการลาออกของบุคลากร (Turnover) ลดการขาดงานของ
บุคลากร (Absenteeism) ลดการประท้วงต่อต้าน และท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจได้ โดย
การให้คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน  ความพึ ง
พอใจในการท างาน คือทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน อันเป็นผลมาจากการได้รับสิ่งที่ดีจากการ
ท างาน มีดังนี้  

1. การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง จ านวนเงินที่ได้รับจากการท างานอย่างเป็น
ธรรม และเป็นไปตามความรู้ความสามารถ 

2. งานที่ท า (Work itself) ท างานที่บุคลากรมีความสนใจและมีโอกาสในการเรียนรู้
งาน และได้รับการยอมรับในการท างานนั้น 

3.  มี โอกาสได้รับความก้าวหน้าในการเลื่ อนต าแหน่งให้สู งขึ้น ( Promotion 
Opportunity) มีความก้าวหน้าในงานได้รับการส่งเสริมให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

4. การมีหัวหน้าที่ดี (Supervision) มีความสามารถทางเทคนิคการท างานและมีทักษะ
ระหว่างบุคคลที่ดี มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากร มีการสื่อสารที่ดีกับผู้บริหาร
หรือหัวหน้างาน (Superior-Subordinate Communication) 

5. มีเพ่ือนร่วมงานที่ดี (Co-Worker) มีเพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร มีความสามารถและให้
การสนับสนุนที่ดี 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มี
บรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย มีอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานที่ดี 

7. มีความมั่นคงในงาน (Job Security) มีการจ้างงานที่มั่นคงและต่อเนื่องตลอดเวลา
องค์การหลายแห่ง ได้ตระหนักในความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรเพราะ
ความพึงพอใจในงานมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์. 2562)  
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ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
 

ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งได้ตามกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา (Content Theories) และกลุ่มทฤษฎี
กระบวนการ (Process Theories) 

1. กลุ่มทฤษฎีเนื้อหา เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาสาระของแรงจูงใจ กล่าวคือ 
ความต้องการเฉพาะอย่างหรือความต้องการภายในเป็นสิ่งจูงใจและก ากับแนวทางการแสดงออก
พฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้พยายามหาค าตอบว่า มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นปัจจัยภายในบุคคลหรือ
สิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มนี้มีหลายทฤษฎี ในที่นี้จะกล่าวถึง
เฉพาะทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก 

 1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) อับบราฮัม มาส
โลว์ (Abraham Maslow) ซึ่งเป็นผู้ก่อตั้งจิตวิทยาทางด้านมนุษยนิยม  ได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของแรงจูงใจ โดยความต้องการของมนุษย์ถูกจัดล าดับขั้นความส าคัญ มนุษย์มี
ความต้องการอยู่ตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่มีและเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่
เป็นสิ่งจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป ความต้องการใหม่ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะ
เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะมีความ
ต้องการในระดับสูงต่อไป  

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ แสดงให้เห็นว่า การตอบสนองความต้องการของมนุษย์
เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะจูงใจคนให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์นั้นต้องเข้าใจถึงธรรมชาติความ
ต้องการของบุคคลด้วยจึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได้ ถึงแม้ว่าทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ
มาสโลว์ได้รับการวิพากษ์ถึงล าดับขั้นความต้องการที่เข้มงวดและมีหลักฐานการวิจัยบางส่วนที่
พบว่าการเรียงล าดับขั้นความต้องการไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ระบุไว้ (Wahba & Bridwell, 1973) 
แต่มีนักวิชาการหลายท่านระบุว่า มาสโลว์ ไม่ได้ต้องการให้ล าดับขั้นความต้องการเป็นสิ่งที่ไม่
ยืดหยุ่น ความต้องการบางอย่างอาจมีความส าคัญมากกว่าความต้องการอย่างอ่ืน ในท านอง
เดียวกันความต้องการไม่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองในล าดับขั้นที่เข้มงวด (Barnes & 
Pressey, 2012) 
  1.2 ทฤษฎีแรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation 
Approaches) แรงจูงใจภายในสามารถใช้อธิบายพฤติกรรมบางอย่างที่บุคคลน ากิจกรรมหรือ
งานต่างๆ ทั้งๆที่บุคคลนั้นไม่ได้รับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆแรงจูงใจภายในให้ความส าคัญถึง
คุณสมบัติของงานหรือกิจกรรมของงาน โดยที่คุณลักษณะของงานเองเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิด
ความอยากรู้อยากเห็น สนใจอยากเรียนรู้ รับผิดชอบฯลฯ ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเป็นเรื่อง
แปลกใหม่  น่าท้าทาย น่าสนใจ สิ่งเหล่านี้จะผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ (Gagne& 
Deci,2005) ดังนั้น แรงจูงใจภายในเป็นความต้องการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆที่เกิด
จากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยความต้องการมีความสามารถ ความต้องการลิขิตด้วยตนเอง
และปัจจัยภายในงาน เช่น ความท้าทาย น่าสนใจของงานเป็นแรงผลักดัน ไม่ต้องอาศัยรางวัล
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ภายนอกหรือกฎเกณฑ์ข้อบังคับ(อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์และวิลาสลักษณ์ ชัววัลลี, 
2542) อารมณ์ยังเป็นส่วนที่เกี่ยวข้องผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน โดยความสนใจมีบทบาท
โดยตรงที่ส าคัญต่อพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน  ในขณะที่โดยธรรมชาติบุคคลด าเนินกิจกรรมที่
สนใจ ความสนใจจะเป็นองค์ประกอบอันใหญ่อันหนึ่งของสิ่งท้าทายที่เหมาะสม  อารมณ์
เพลิดเพลินและตื่นเต้นมาพร้อมกับประสบการณ์การมีความสามารถและอิสระเป็นตัวของ
ตัวเอง ซึ่งเป็นรางวัลภายในตนเอง แรงจูงใจภายในจึงเป็นแรงจูงใจที่ไม่ต้องการแรงเสริม
ภายนอก แรงจูงใจภายในจะให้ความสนใจในสิ่งจูงใจภายในงาน ( Task Intrinsic 
Incentives)  เช่น  ความท้าทาย ความรับผิดชอบและความแปลกใหม่ที่จะท าให้คนมีพฤติกรรม
ที่ถูกจูงใจภายใน นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องต่างยืนยันว่าแรงจูงใจภายในส่งผล
ทางบวกต่อผลลัพธ์การท างาน เช่น ความคิดสร้างสรรค์ ประสิทธิผลในการท างาน ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน (อรพินทร์ ชูชม อัจฉรา สุขารมณ์และ
อังศินันท์ อินทรก าแหง, 2553; Gagne & Deci, 2005) 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นความต้องการของบุคคลที่จะแสดง
พฤติกรรมใดออกมาโดยต้องอาศัยสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic Incentives) รางวัล แรงเสริม
หรือกฎข้อบังคับมาเป็นเงื่อนไขตัวก าหนดให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ออกมา  โดย
สิ่งจูงใจภายนอกที่ใช้อาจอาศัยสิ่งจูงใจภายนอกทางบวกเพ่ือให้พฤติกรรมที่พึงประสงค์ด ารงอยู่
และมีความเข้มข้นในการแสดงพฤติกรรมนั้น ได้แก่ การให้รางวัลหรือให้ได้รับผลลัพธ์ใน
ทางบวก หลังจากได้กระท าพฤติกรรมนั้น เช่น การแสดงความชื่นชมยกย่อง การให้รางวัล
ของขวัญหรือเงินเป็นต้นหรืออาจให้สิ่งจูงใจภายนอกทางลบ เช่น เงื่อนไขข้อบังคับ กฎระเบียบ 
การก าหนดเวลา เป็นตัวจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามที่ต้องการ แรงจูงใจภายนอกเกี่ยวข้อง
กับแนวคิดเรื่องรางวัล แรงเสริมทางบวก แรงเสริมทางลบ การลงโทษและสิ่งจูงใจภายนอก แต่มี
ผลการวิจัยหลายเรื่องที่พบผลที่สอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจภายในว่าสิ่งจูงใจภายนอกบาง
ประเภทเป็นตัวบั่นทอนแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรค์ ในขณะที่สิ่งจูงใจภายนอก
บางอย่างส่งผลทางบวกต่อผลการท างานเช่นท างานให้เสร็จทันเวลา สมบูรณ์และเป็นประโยชน์ 
นอกจากนี้การศึกษาวิจัยยังต้องการองค์ความรู้ถึงวิธีการผสมผสานกันของแรงจูงภายในและ
ภายนอกเพ่ือให้เกิดพลังร่วมแรงจูงใจ (Amabile, 1993: Gagne & Deci, 2005) 

2. กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับกระบวนการรู้คิดในการตัดสินใจ
และเลือกกระท าพฤติกรรม โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไร  มีความสัมพันธ์กับ
ปัจจัยต่างๆ ในรูปแบบใด  มากกว่าจะบอกว่าปัจจัยอะไรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ  ซึ่งความ
ต้องการอาจเป็นส่วนหนึ่ งของกระบวนการจูงใจ  ในที่นี้ จะกล่าวถึงทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมาย  ทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีความเป็นธรรม 

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่มีการ
พัฒนามาจากแนวคิดของ  เอ็ดวิน ล๊อก (Edwin Locke) ว่าแรงจูงใจที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรม
นั้นขึ้นอยู่กับความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมาย เป้าหมายเป็นสิ่งที่บุคคลตั้งใจให้บรรลุในช่วงเวลา
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ที่ก าหนดไว้ในอนาคต เป้าหมายช่วยส่งเสริมการกระท าโดยมุ่งความใส่ใจของบุคคลไปยัง
เป้าหมายที่ต้องการ มีความเพียรพยายามและหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย โดยการก าหนด
เป้าหมายผลการกระท าที่เฉพาะเจาะจงและท้าทาย  สามารถจูงใจและเป็นแนวทางในการแสดง
พฤติกรรมในทางที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น การก าหนดเป้าหมายเพ่ือจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมที่พึง
ประสงค์นั้น จะต้องไม่ยากหรือง่ายเกินไป ควรเป็นเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของ
บุคคล   

3. ทฤษฎีความเป็นธรรม เจ สเตซีย์ อดัมส์ (J.STACY Adams) ได้พัฒนาทฤษฎีความ
เป็นธรรม โดยมีสาระส าคัญว่าการจูงใจได้รับอิทธิพลจากความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคที่
ได้รับจากการปฏิบัติงาน การรับรู้ของบุคคลถึงความเป็นธรรมเป็นการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืน
โดยค านึงถึงปัจจัยน าเข้า (Inputs) และผลลัพธ์ (Outcomes) ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ สิ่งต่างๆ ที่
บุคคลมีส่วนเสริมสร้างในการท างานหรือกิจกรรมที่ใช้ในการท างาน เช่น เวลาที่ใช้ในการ
ท างาน ประสบการณ์ คุณสมบัติ ความพยายามและปริมาณงาน ส่วนผลลัพธ์เป็นสิ่งต่างๆ ได้จาก
การท างานหรือกิจกรรม เช่น ผลประโยชน์  ชื่อเสียงและค่าจ้าง โดยบุคคลจะเปรียบเทียบ
ผลลัพธ์และปัจจัยน าเข้าของตนเองและผู้ อ่ืนแล้วตัดสินว่ามีความเ ป็นธรรมหรือไม่ใน
ความสัมพันธ์ของสิ่งเหล่านี้  ในรูปของสัดส่วนถ้าบุคคลเชื่อว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนสอดคล้องกับความคาดหวังของบุคคลนั้นแล้ว บุคคลนั้นจะถูกจูงใจให้
ด ารงหรือคงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไว้  ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลคิดว่า ตนเองได้รับการ
ปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม บุคคลนั้นจะพยายามลดความไม่เสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบัติงาน
หรือการกระท าและผลจากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องต่างพบว่าการรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อ
ผลลัพธ์การท างานที่ไม่พึงประสงค์ เช่น พฤติกรรมต่อต้านการผลิต การหยุดงาน ความท้อแท้
เหนื่อยหน่ายและความตั้งใจจะออกจากงาน รวมทั้งส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึกโกรธ 
และความกลัว (Disley, Hatton & Dagnan, 2009)  
 
แนวทางการจูงใจบุคลากรในการท างาน 
 

การจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น  เป็นทั้งศิลปะและศาสตร์อย่าง
หนึ่งที่ผู้บริหารสามารถประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมาใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและ
สถานการณ์ต่างๆ ของหน่วยงาน วิธีการปฏิบัติที่สามารถส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรในองค์การท างานมีหลายแนวทางดังนี้  เช่น 

1.  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่องต่างๆ เช่น แรงจู งใจ ความ
ต้องการ ค่านิยม ความสามารถความสนใจและการเรียนรู้  ผู้บริหารต้องมั่นใจว่าแรงจูงใจและ
ค่านิยมของบุคลากรเหมาะสมกับงานที่ท า เช่นบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ควรจัดสรรงาน
ที่ง่าย ไม่ซ้ าซ้อนในขณะที่บุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สู ง ควรจัดสรรงานที่ท้ าทาย
ความสามารถ การที่บุคคลได้ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับแรงจูงใจ ความต้องการหรือ
บุคลิกลักษณะของตนเองแล้ว บุคคลนั้นย่อมเต็มใจใช้ความสามารถและพยายามในการ



 

 
 

วารสาร มจร อุบลปริทรรศน์ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน 2563) 

 

433 

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  เช่นเดียวกับการให้ผลตอบแทนและรางวัลในการจูงใจให้คนปฏิบัติงาน
นั้น  ควรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลด้วย 

2. ท าให้งานที่ท านั้นน่าดึงดูด น่าสนใจและสอดคล้องกับแรงจูงใจและค่านิยมของ
บุคลากร เช่น การเพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ส าหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจภายใน 
โดยท าให้งานน่าสนใจ ท้าทายความสามารถและให้อิสระในการเลือกวิธีการท างาน  แต่ถ้า
พนักงานยังขาดทักษะ ความสามารถ ความพร้อมที่จะท าอะไรด้วยตนเอง งานที่ท าอาจจะ
ออกแบบให้พนักงานท าตามความถนัด (Specialization) เชี่ยวชาญเฉพาะ เพ่ือให้บุคลากรรู้สึก
ประสบความส าเร็จในการท างานหรือให้บุคลากรมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) ไป
ท าหน้าที่อ่ืนๆ โดยที่ระดับทักษะความสามารถ ตลอดจนลักษณะงานยังคล้ายคลึงกัน เพ่ือลด
ความเบื่อหน่ายและขาดความกระตือรือร้นในการที่ต้องท างานแบบเดิม 

3. ใช้สิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัลในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไป
ตามความต้องการขององค์การ สิ่งจูงใจใดๆนั้นเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลที่ดึงดูดหรือผลักดันให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่แสดงพฤติกรรม โดยสิ่งจูงใจเป็นสิ่งที่ใช้ดึงดูดก่อนที่
จะแสดงพฤติกรรมหรือกิจกรรมซึ่งต่างจากรางวัลเป็นสิ่งที่ดึงดูดที่เกิดขึ้นหลังจากสิ้นสุด
พฤติกรรมและเพ่ิมโอกาสที่จะเกิดพฤติกรรมนั้นอีก โดยสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนหรือรางวัลต่างๆ ที่
องค์การจัดสรรให้บุคลากรนั้นมีหลายรูปแบบ เช่น เงินตราความมั่นคงปลอดภัยการยอมรับ 
สถานภาพและต าแหน่ง บุคลากรต้องรับทราบสิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัล ส าหรับการ
ปฏิบัติงานที่บุคลากรมีการปฏิบัติงานอย่างไรจึงจะได้รับรางวัลแบบใดเป็นสิ่ งตอบแทน โดย
สิ่งจูงใจ ผลตอบแทนและรางวัลนั้นจะต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากร บุคลากรเห็น
คุณค่าในสิ่งตอบแทนที่ได้รับ บุคลากรจะมีความพึงพอใจในการท างานและมีพฤติกรรมการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผลตอบแทนหรือรางวัลต่างๆที่ได้รับบุคลากรต้องรับรู้ว่ามี
ความยุติธรรม คุ้มค่ากับสิ่งที่บุคลากรทุ่มเทให้กับองค์การ รางวัลที่จัดสรรให้มีความเป็นธรรม 

4. มีการจัดเวลาในการท างานให้บุคลากรมีโอกาสเลือกเวลาในการท างานที่ตนเอง
ต้องการ สิ่งนี้อาจช่วยสนองตอบความต้องการของบุคลากรบางคนที่มีภารกิจบางอย่างที่ต้องท า
ในระหว่างวันเวลาการท างานที่ตายตัวบุคลากรจะได้เต็มใจปฏิบัติงานในเวลาที่ตนเลือกได้อย่าง
เต็มที ่ไม่เกิดความคับข้องใจในการท างาน เช่น จัดเวลาท างานที่แปรเปลี่ยนได้ (Variable Work 
Schedules) หรือมีการยืดหยุ่นเวลาในการปฏิบัติงาน (Flextime Work Schedule) 

5. จัดสรรทรัพยากรบุคคล วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน ตลอดจนเครื่องอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ให้แก่พนักงาน เพ่ือที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีไม่ว่าห้องท างาน แสงสีและกลิ่นก็เป็นสิ่งที่อาจเอ้ือต่องานและ
ประสิทธิผลการท างาน 

6. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิด วางแผนและการตัดสินใจในงานต่างๆที่
บุคลากรรับผิดชอบอยู่ บุคลากรจะมีความรู้สึกผูกพันกับงาน เป็นส่วนหนึ่งของงาน เป็นเจ้าของ
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งาน และเห็นว่าตนเองเป็นคนมีคุณค่ามีความส าคัญส าหรับหน่วยงานท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อ
ตนเองงานและหน่วยงาน บุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างาน 

7. ก าหนดเป้าหมายการท างานให้ชัดเจนเฉพาะเจาะจง ท้าทาย น่าสนใจและสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได้ การก าหนดเป้าหมายเป็นวิธีการหนึ่งในการจูงใจบุคลากรในการท างาน  โดยที่
เป้าหมายนั้นควรได้มาจากการมีส่วนร่วมกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน เพ่ือที่จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของ
ตนเอง  ผูกพันกับเป้าหมาย เต็มใจในการท างาน  รับผิดชอบงานและพยายามด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้นอกจากนี้ข้อมูลป้อนกลับหรือความรู้ผลลัพธ์ของความส าเร็จของ
เป้าหมาย มีส่วนส าคัญในการที่บุคลากรจะได้ทราบว่า ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร 
เพ่ือที่จะเป็นแรงผลักดันในการด ารงรักษาเป้าหมายไว้ได้  การจูงใจโดยวิธีการนี้อาจใช้การ
บริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ที่เรียกว่า MBO (Management by Objectives) (จักรี ศรีจารุ
เมธีญาณ, 2560) 
 
บทสรุป 
 

การสร้างแรงจูงใจในการท างานจะเป็นอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การ ด้วย
เหตุนี้คนจึงมีความต้องการพ้ืนฐานตลอดจนเป้าหมายในการท างานที่แตกต่างกันไป ใน
ขณะเดียวกันแต่ละองค์การก็มีศักยภาพในการตอบสนองความต้องการบุคลากรได้แตกต่างกัน 
ดังนั้น การที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน ผู้บริหารจึงต้องมีการประยุกต์ในการสร้าง
แรงจูงใจ ดังตัวอย่าง เช่น การประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎี X ทฤษฎีY ของ McGregor การ
ประยุกต์แรงจูงใจของผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับธรรมชาติของบุคคลคือความเข้าใจลักษณะของ
บุคคลที่ได้แบ่งพฤติกรรมเป็น 2 แบบ ดังที่ McGregor ได้กล่าวถึงสมมติฐานของมนุษย์ แบ่งได้
เป็น 2 แบบ คือทฤษฎี X เกี่ยวข้องกับสมมติฐานในทางลบของบุคคลที่มีความเชื่อว่า บุคลากร
มักจะไม่ชอบการท างานและหลีกเลี่ยงท างานอยู่เสมอ ทฤษฎี Y เป็นสมมติฐานในทางบวกที่มี
สมมติฐานว่าบุคลากรจะท างานด้วยตนเอง บุคลากรมีความรับผิดชอบในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถปุระสงค์ขององค์การได้  McGregor เชื่อว่าบุคคลที่มีพฤติกรรมตามสมมติฐานแบบทฤษฎี X 
คือพฤติกรรมของบุคคลที่ ไม่ดี เป็นต้นส่วนทฤษฎี Yคือพฤติกรรมในทางที่ดี  เช่น ความ
ขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบ เป็นต้น   
 
 
 
 
 
 



 

 
 

วารสาร มจร อุบลปริทรรศน์ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน 2563) 

 

435 

เอกสารอ้างอิง 
 

จักรี ศรีจารุเมธีญาณ. (2560). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ.  ขอนแก่น : มหาวิทยาลัย 
มหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน.  

ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์. (2562). การประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน. วารสารวไลย 
อลงกรณ์ปริทัศน์ (มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) ปีที่ 9 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 
2562. 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง  
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี. หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 

อรพินทร ์ ชูชม. (2555). แรงจูงใจใน การท างาน: ทฤษฎีและการประยุกต.์ วารสารจิตวิทยา.  
มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต ปีที ่2. ฉบับที ่2 มกราคม-ธันวาคม 2555.  

อรพินทร ์ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์และวิลาสลักษณ์ ชัววัลลี. (2542). การพัฒนาแบบวัดแรงจูงใจ 
ภายใน.  กรุงเทพฯ: สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

อรพินทร ์ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ ์และอังศินันท์ อินทรก าแหง.(2553). การวิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัว งานกับคุณภาพชีวิต. วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 16(2), 
32-49. 

Amabile, T. M. (1993). Motivational synergy: Toward new conceptualization of  
intrinsic and extrinsic motivation in the workplace. Human Resource  
Management Review, 3(3), 185-201. 

Barnes, S. J., & Pressey, A. D. (2012). Who needs real-life? Examining needs in  
virtual worlds. Journal of Computer Information Systems. 52(4), 40-48. 

Disley, P., Hatton, C., & Dagnan, D. (2009). Applying equity theory to staff working  
with individuals with intellectual disabilities. Journal of Intellectual & 
Development  Disability, 34(1), 55-66. 

Frederick, W. Tr. (1911). The Principles of Scientific Management. New York:  
Harper and Brothers. 

Herzberg,F., Bernard, M.& Snyderman, B. (1959). The Motivation to Work. New  
York: John Willey & Sons. 

Latham, G. P., & Pinder, C. C. (2005). Work motivation theory and research at the  
dawn of the  twenty-first century. Annual Review of  Psychology, 56, 
485-516. 

layton,P. A. (1972). Existence, Relatedness & Growth: Human Needs in  
Organizational Setting. New York: The Free Press. 
 



 

 
 

วารสาร มจร อุบลปริทรรศน์ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม-เมษายน 2563) 

 

436 

Loudon, D. L., & Bitta, D. A. J.(1988). Consummer Behavior: Concept and  
Applications. (3 rded). New York: McGraw-Hill. 

Maslow, A.H. (1943). A Theory of Human Motivation.  Psychological Review,  
p.370-396. 

McGregor, D.  (1960). The Human Side of Enterprise.  New York: McGraw-Hill. 
Pinder, C. (1998). Work Motivation in Organizational Behavior. Upper Saddle  

River, NJ: Prentice-Hall. 
Gagne, M., & Deci, E. (2005). Self-determination theory and work motivation.  

Journal of Organizational Behavior. 26, 331-362. 
Walter, K. (1978). The Working Class in Welfare Capitalism.London :  Routledge &  

Kegan Paul. 
Wahba, M. A., & Bridwell, L. G. (1973). Maslow reconsidered: A review of   

research on the needhierarchy theory. Academy of Management 
Proceedings. 514-520. 

 
 

 


