
บทที ่3 
คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่มีจิตวิทยาของผู้น า 

 

บทน า 
 การบริหารองค์การไม่เพียงจะใช้ความรู้ความสามาระ ทักษะ สมรรถนะของผู้น าเท่านั้น แต่
ผู้น าจะต้องมีจิตวิทยาของความเป็นผู้น าจึงจะสามารถใช้ค าพูด สิ่งตอบแทน รางวัลสิ่งจูงใจ ให้คนใน
องค์การทุกระดับได้มีความพึงพอใจที่จะท างานเพื่องาน หรือท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การ 
ดังนั้น ผู้บริหารที่ชาญฉลาดย่อมที่จะมีกลยุทธ์ในการคิด การพูด การท าที่จะท าให้บุคลากรในองค์การ
มีความโน้มเอียงที่จะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจให้กับผู้บริหารหรือให้กับองค์การอย่างไม่เห็นแก่
เงินเดือนค่าจ้างเพียงอย่างเดียว ดังมีค ากล่าวว่า ท าอย่างไรจะได้ใจลูกน้อง หรือนั่งอยู่ในใจลูกน้อง     
ไม่นั่งบนหัวลูกน้อง สิ่งเหล่านี้ต้องขึ้นอยู่กับจิตวิทยาของผู้บริหารเป็นส าคัญ ด้วยเหตุผลดังกล่าว
ส าหรับบทนี้จึงจะได้น าแนวคิดทฤษฎีมากล่าว ซึ่งจะเป็นการแสดงคุณลักษณะของผู้น าที่มีจิตวิทยา
ของความเป็นผู้น า คือ  
 

ความจ าเป็นของจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล 
 การพัฒนาการด้านจิตวิทยาการบริหารงานบุคคลเกิดขึ้น จากเหตุการณ์ตั้งแต่ระยะเร่ิมแรกของ
การปฏิบัติอุตสาหกรรม ความเปลี่ยนแปลงของบ้านเมือง จากประเทศเกษตรกรรมเป็นประเทศ
อุตสาหกรรม การอพยพของประชาชนจากชนบทเข้าสู่เขตเมือง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในลักษณะของการใช้เคร่ืองจักรกลแทนแรงงาน การขยายตัวของชุมชน
เมือง สถานประกอบการต้องการผลผลิต ประชาชนต้องการท างานเพื่อหารายได้เพื่อความอยู่รอด 
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในชีวิต การท างานร่วมกันในลักษณะเป็นกลุ่มเช่นนี้ จ าเป็นต้องมีการ
จัดการที่ดี ด้วยเหตุน้ี งานการบริหารงานบุคคลจึงเกิดขึ้น การบริหารงานในองค์การโดยมุ่งถึงกิจกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดความ
พึงพอใจซึ่งกันและกัน เพื่อที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ดังนี้  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 24-25) กล่าวไว้ว่า จิตวิทยาการบริหารงานบุคคลเกิดขึ้น 
ในช่วงของการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะปลายศตวรรษที่ 17 และต้นศตวรรษที่ 18 ในยุคของการ
ปฏิวัติอุสาหกรรม สิ่งเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญก็คือ ได้มีการน าเอาเคร่ืองจักรเข้ามาใช้ ท าให้เกิดโรงงาน
อุตสาหกรรมต่างๆ ขึ้น พนักงานอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มเพื่อเป็นแรงงานในด้านการผลิต เงื่อนไขต่างๆ   
ในการท างานเพิ่มขึ้น ความต้องการระหว่างเจ้าของกิจการกับพนักงานแตกต่างกัน เกิดความขัดแย้ง
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ระหว่างบุคคลสองกลุ่ม คือ กลุ่มเจ้าของกิจการและกลุ่มคนที่ปฏิบัติการในองค์การ ท าให้เกิดผล
เสียหายกับทุกฝ่าย บางคร้ังไม่ได้งานเต็มที่ บางแห่งก็เสี่ยงต่อการขาดทุนและยกเลิกกิจการ การศึกษา
ในด้านจิตวิทยาการบริหารงานบุคคลก็เพื่อจะได้ท าความเข้าใจเกี่ยวกับ ธรรมชาติของบุคคล ธรรมชาติ
ของคนท างาน แก้ไขปัญหาความขัดแย้งและความมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 นอกจากการท างานในองค์การต้องการท างานอย่างเป็นระบบ เพื่อให้งานด าเนินไปด้วยความ
รวดเร็ว พนักงานส่วนใหญ่จึงต้องมีการฝึกฝนให้เกิดความช านาญในด้าน ความรู้เฉพาะทางมากขึ้น 
โดยที่โรงงานอุตสาหกรรมและสถานประกอบการมีมาก พนักงานที่เข้ามาท างานจ าต้องปฏิบัติตาม
เงื่อนไขของการท างาน ต้องมีการก าหนดเวลาที่แน่นอนของการเร่ิมต้นเข้าท างาน ตลอดจนต้องปฏิบัติ
ตามระเบียบกฎเกณฑ์ที่สถานประกอบการก าหนดไว้ ต้องติดต่อสื่อสารและรับผิดชอบร่วมกัน 
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นทั้งการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ความจ าเป็นอีกทางหนึ่งก็คือ สภาพแวดล้อมในการท างานภายในสถานประกอบการ มี
ลักษณะที่ไม่เหมาะสม มีปัญหาในด้านความร้อนอบอ้าว ไม่ถูกสุขลักษณะ ฝุ่นละออง เสียงรบกวน 
แสงสว่างไม่เพียงพอ ท าให้เกิดปัญหาในการท างานในสถานการณ์เช่นนี้ มีผลต่อการท างานของ
พนักงาน เป็นการบั่นทอนสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้ใช้แรงงานในสมัยนั้นจึงได้รวมตัวกันเข้าในลักษณะของสหภาพแรงงาน 
เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง และเพื่อนร่วมงาน การเรียกร้องให้มีการปรับปรุงสภาพการ
ท างานจึงเกิดผลจากสิ่งเหล่านี้ เกิดกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานเพื่อปกป้องผู้ใช้แรงงานให้มีสวัสดิการที่ดี 
โดยการก าหนดชั่วโมงการท างาน ตลอดจนดูแลสถานประกอบการให้เหมาะสม รวมทั้งผลตอบแทน
ค่าจ้างต่างๆ ให้มีความยุติธรรมมีผลท าให้การบริหารงานบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ทั้งฝ่าย
บริหารและฝ่ายพนักงาน ดังนั้น การศึกษาและน าหลักจิตวิทยามาใช้ในการบริหารงาน เป็นสิ่งจ าเป็น 
เพราะธรรมชาติของมนุษย์จะมีความต้องการ มีความรู้สึกที่คล้ายคลึงกัน ขึ้นอยู่กับว่าใครจะแสดงออก
หรือไม่แสดงออกเท่านั้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย์ 

ตามธรรมชาติแล้วมนุษย์มีความต้องการมากมายหลายอย่างจนไม่มีขอบเขตจ ากัด        
ซึ่งความต้องการที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกนึกคิดภายในจิตใจของแต่ละคน หรือความต้องการด้าน
จิตใจหรือความต้องการทางกายเป็นความต้องการที่ขาดมิได้ และในบรรดาความต้องการต่างๆ ของ
มนุษย์นั้นยากที่จะได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ นักวิชาการได้ให้ค าอธิบายแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับ ความต้องการไว้แตกต่างกัน ซึ่งผู้เรียบเรียงจะน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
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ความหมายของความต้องการ 
ความต้องการ คือลักษณะตามธรรมชาติของมนุษย์ทั่วไปประสงค์ให้มี ให้เป็นตาม

ธรรมชาติ เช่น ต้องการหายใจ ต้องการรักและถูกรัก ซึ่งเป็นลักษณะตามธรรมชาติร่วมกับความรู้สึก
และอารมณ์ แสดงออกทางพฤติกรรมหรือความคิด เพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ไม่พอใจ
จนกว่าจะเป็นที่พอใจมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความต้องการไว้ ดังนี้ 

สนธยา คงฤทธิ์ (2542 : 5) ได้ให้ความหมาย ความต้องการ (Need) หมายถึง ความ
ปรารถนาที่จะได้รับการตอบสนองความพึงพอใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยเฉพาะเป็นความต้องการ
ในระดับที่ลึกซึ้งกว่าความจ าเป็น ความต้องการเกิดจากการเรียนรู้วัฒนธรรมและสังคม เช่น ต้องการ
ให้มีผู้ยกย่องนับถือตอบสนองด้วยการหาซื้อสินค้าคุณภาพดีราคาสูงมาใช้เสมอ ความจ าเป็นของ
มนุษย์มีไม่กี่อย่างแต่ความต้องการมีมากมาย 

เติมศักดิ์ คทวณิช (2546 : 150) ได้ให้ความหมาย ความต้องการ หมายถึง การให้ตนเอง
สุขสบายและความต้องการ เพื่อให้ผู้อื่นสุขสบายนักจิตวิทยาถือว่าความต้องการเป็นปัจจัยส าคัญใน
การสร้างแรงขับและแรงจูงใจขึ้นในตัวบุคคล กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีความต้องการเกิดขึ้นก็
เน่ืองมาจากร่างกายอยู่ในสภาวะของการแสวงหาบางสิ่งบางอย่างที่ขาดหาย  หรือสูญเสียไปจนท า
ให้เกิดแรงกระตุ้นร่างกายให้เกิดพฤติกรรมขึ้นมา เพื่อตอบสนองภาวะที่ขาดหายไปให้กลับไปสู่ปกต ิ

สุภาพร กุณฑลบุตร (2549 : 5) ได้ให้ความหมาย ความต้องการ หมายถึง ความ
ปรารถนาเพิ่มเติมนอกเหนือจากความจ าเป็นสิ่งต่างๆ เพื่อความอยู่รอดของชีวิตเป็นสิ่งที่จะเพิ่มเติม
ให้เกิดความสุขความพึงพอใจกับจิตใจของตนเอง 

จากความหมายของความต้องการดังนักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น สรุปได้ว่า ความต้องการของ
มนุษย์เป็นส่วนหน่ึงที่ต้องท าความเข้าใจ บุคคลมีความต้องการในระดับที่แตกต่างกัน แม้มีต าแหน่งหน้าที่
การงานระดับเดียวกันก็ตาม การให้หรือการสนองความต้องการจึงควรให้ในสิ่งที่ผู้รับต้องการจริงๆ และ
เข้าใจธรรมชาติความต้องการมนุษย์ จึงจะเกิดความพึงพอใจการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การน าไป      
สู่การปฏิบัติงานได้ตรงเป้าหมายดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการส ารวจความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ประเภทของความต้องการ 
ประเภทของความต้องการ  คือความคิดของบุคคลที่ต้องการจะไปสู่ขั้นสูงสุดที่ทุกคน

ปรารถนาและมีความต้องการที่จะไปให้ถึงขั้นอุดมคติของบุคคลที่ทุกคนใฝ่ฝันความต้องการน้ี
อาจจะไม่ใช่เพื่อประโยชน์ของตนเองแต่อาจจะค านึงถึงประโยชน์ที่สังคมจะได้รับตามอุดมคติ 
ที่ตนต้ังไว้มีนักวิชาการได้อธิบายประเภทของความต้องการไว้ดังนี้ 
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เสร ีวงษ์มณฑา (2547 : 39) ได้แบ่งประเภทความต้องการ 2 ด้าน ดังนี้ 
1. ความต้องการทางสรีระและชีววิทยา (Physiological and Biological Needs) สิ่งแรกที่

กระตุ้นมนุษย์ให้เกิดพฤติกรรมผู้บริโภคคือความต้องการทางสรีระและชีววิทยาซึ่งเป็นความต้องการ
ของร่างกายที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติถือเป็นความต้องการขั้นปฐมภูมิ (Primary Needs) ได้แก่ 
ความต้องการด้านปัจจัยสี่คืออาหารเคร่ืองนุ่งห่มที่อยู่อาศัย และยารักษาโรคความต้องการทางเพศ 
ความต้องการขับถ่ายเป็นต้น 

2. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้
(Learned Needs) โดยมนุษย์จะเกิดความต้องการ หรือเกิดแรงจูงใจในการบริโภคจากครอบครัว
วัฒนธรรมค่านิยมสังคม ความเชื่อ ความรู้ ทุกรูปแบบไม่ว่าจะเป็นการคบหาสมาคมการพูดคุยกับ
บุคคลในสังคมตลอดระยะเวลาที่มนุษย์เติบโตขึ้นมา 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548 : 114-116) ได้แบ่งประเภทความต้องการเป็น 2 กลุ่ม คือ 
1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับ

ความต้องการมีชีวิตการด ารงชีวิตวุฒิภาวะไม่จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์เรียนรู้แต่อย่างไร แต่
เกิดขึ้นเนื่องจากความต้องการทางร่างกายของเราเป็นส าคัญ เป็นแรงขับเบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้น
ท าให้เกิดความว่องไวกระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้าเกิดขึ้นจากสภาวะทาง
อารมณ์สิ่งกระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอกจะมีอิทธิพลแต่แรงจูงใจนี้ ได้แก่ 

1.1 ความหิวคนเราต้องมีอาหารเข้าสู่ร่างกายเพื่อหล่อเลี้ยงชีวิต อาหารเป็นสิ่งจ าเป็น
ความต้องการอาหารเกิดขึ้น เนื่องจากอาหารในเลือดลดลงกระเพาะอาหารบีบตัวสร้างสิ่งเร้าภายใน
เป็นสภาวะของแรงขับ 

1.2 ความกระหายเมื่อร่างกายของคนเราขาดน้ าท าให้เรารู้สึกล าคอและปากแห้งผาก 
เกิดความต้องการที่จะได้น้ ามาดื่ม เพื่อรักษาความสมดุลของร่างกายร่างกายของคนเรามักจะสูญเสียน้ า 
เน่ืองจากอากาศร้อนอบอ้าว การออกก าลังกายการท างานหนักให้เหงื่อออกร่างกายจึงขับปัสสาวะ
ออกมา 

1.3 ความต้องการทางเพศ ความต้องการด้านน้ีจะเร่ิมเมื่ออย่างเข้าสู่วัยรุ่นและเป็น
ผู้ใหญ่อาจจะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้นตามล าดับ การแสดงออกถึงความต้องการทางเพศขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยอื่นๆ เช่น ความพึงพอใจรสนิยมขนบธรรมเนียนประเพณีของสังคมนั้น 

1.4 อุณหภูมิที่เหมาะสมสิ่งมีชีวิตจะด ารงชีวิตได้ก็ต้องอาศัยความสมดุลทางร่างกาย
อุณหภูมิในร่างกายที่ไม่สูงหรือต่ าจนเกินไปอุณหภูมิภายนอกก็เช่นกัน ไม่ต่ าหรือสูงเกินกว่าปกติ       
ที่ร่างกายจะทนได้เมื่อเกิดความหนาวจัดก็จะเกิดแรงขับเพื่อเสาะแสวงหาสิ่งอื่นมาท าให้ร่างกายเกิด
ความอบอุ่นตามต้องการ เช่น เสื้อผ้าเคร่ืองนุ่งห่มซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งในปัจจัย 4 
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1.5 การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดแรงขับชนิดน้ีเกิดจากความต้องการหลีกหนี       
ความเจบ็ปวดเพื่อให้ร่างกายเกิดความปลอดภัย ความป่วยเจ็บเป็นไข้ของร่างกายท าให้ร่างกาย
พยายามสร้างภูมิต้านทานโรคขึ้น เมื่อมีคนอ่ืนจะท าร้ายร่างกายเราก็พยายามหลบเป็นต้น 

1.6 ความต้องการพักผ่อนนอนหลับ เมื่อร่างกายเกิดความเหน็ดเหนื่อยเน่ืองจากการ
ใช้พลังงานออกแรงในการท างาน เกิดความเหนื่อยล้าเน่ืองจากความอ่อนเพลียของร่างกาย 

1.7 ความต้องการอากาศบริสุทธิ์ที่มีก๊าชออกซิเจน ส าหรับการหายใจเราอาจ          
อดข้าวอดน้ าได้หลายชั่วโมงแต่กลั้นหายใจได้ไม่นาน 

1.8 ความต้องการการขับถ่ายเป็นการขับของเสียออกจากร่างกาย เป็นสิ่งจ าเป็น
เช่นเดียวกับอาหารและน้ าเพราะของเสียเหล่านี้ จะเป็นพิษกับร่างกายท าให้เราอึดอัดไม่สบาย
บางคร้ังอาจท าลายชีวิต 

2. ความต้องการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูงใจ
ประเภทนี้ค่อนข้างจะสลับซบัซ้อนเกิดขึ้นจากสภาพสังคมวัฒนธรรมการเรียนรู้ และประสบการณ์        
ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่แบ่งได้ ดังนี้ 

2.1 ความต้องการที่เกิดจากสังคมที่เป็นมรดกตกทอดทางวัฒนธรรม และกลายมาเป็น
ลักษณะนิสัยประจ าตัวของแต่ละคน สิ่งเหล่านี้จะแตกต่างกันไปในแต่ละสังคม 

2.2 ความต้องการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู้ เราต้องมีประสบการณ์และเรียนรู้มา
ก่อนจึงจะเข้าใจและเลือกปฏิบัติได้บางทีเราต้องศึกษาว่ามันเร่ิมต้นอย่างไร และปฏิบัติกันอย่างไรใน
สังคม 

สรุปได้ใจความว่า ประเภทของความต้องการของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่ง
ความต้องการความส าเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขาซึ่งความต้องการ
ความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน หมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผล
ตามที่ตั้งใจไว้เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไป 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
ความต้องการของมนุษย์เป็นส่วนส าคัญที่มีผลต่อการบริหารงาน โดยเฉพาะในองค์การ 

ต่างๆ ซึ่งมีมนุษย์เข้าไปท างานอยู่พฤติกรรมขององค์การที่มีปรากฏเป็นส่วนหนึ่งของความต้องการ 
ของบุคลากรนั้น ด้วยจากการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการและความแตกต่างของมนุษย์ท าให้ทราบว่า 
ความต้องการนั้นเองที่เป็นตัวผลักดันท าให้มนุษย์ต่อสู้ดิ้นรนและท าทุกอย่าง เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองความต้องการของแต่ละคนซึ่งมีไม่เท่ากันทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการมีหลายทฤษฎีที่
อธิบายความต้องการของบุคคลทฤษฎีที่น ามากล่าว นักวิชาการได้อธิบายทฤษฎีความต้องการไว้ดังนี้ 
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 ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Theory of Needs) 
 มนุษย์มีความต้องการในการด ารงชีวิตอยู่ต่อไปในสังคม ไม่ว่าจะเป็นความต้องการ
ทางด้านร่างกาย จิตใจ มนุษย์ล้วนแต่มีความต้องการทั้งนั้น ดังมีนักวิชาการได้กล่าวถึงทฤษฎี    
ความต้องการของมนุษย์ ดังนี้  
 แมคคลีแลนด์ (Mccleland, P. 1975 : 147 ;  อ้างถึงใน  ปราณี  รามสูตร. 2545 : 90) 
นักจิตวิทยาชื่อดังได้ใช้เวลานับสิบปีเพื่อศึกษาโครงสร้างความต้องการของมนุษย์ที่เกี่ยวกับเร่ืองการ
จูงใจ ตามทฤษฎีของแมคเคล็ลแลนด์ ถือว่าความต้องการ (Need) สะท้อนมาจากคุณลักษณะด้าน
บุคลิกภาพที่บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์จากการเลี้ยงดูมาตั้งแต่เยาว์วัย ทฤษฎีนี้ต่างจากทฤษฎีของ
มาสโลว์ และแอลเดอเฟอร์ตรงที่ไม่เน้นความต้องการในลักษณะตามล าดับขั้น แต่เชื่อว่าพฤติกรรม
แต่ละอย่างเป็นผลสืบเนื่องมาจากความต้องการ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือภายใต้สถานการณ์หนึ่งก็จะมี
ความต้องการอย่างหนึ่ง ซึ่งส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะส าหรับบุคคลนั้น แมคเคล็ลแลนด์
ได้เสนอความต้องการ 3 ประเภทที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ 
ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน และความต้องการอ านาจโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) 
     ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเลือกท างาน  
ที่มีลักษณะท้าทายให้บังเกิดผลดี เป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะเฉพาะตัวดังนี้ชอบสถานการณ์ที่ท าให้
ตนมีโอกาสได้รับผิดชอบต่อผลงานที่ออกมาโดยตรง จึงไม่ชอบงานที่สถานการณ์เอ้ือให้เกิด
ความส าเร็จได้โดยบังเอิญ เพราะถือว่าท าให้ตนพลาดโอกาสที่จะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จด้วย
ตนเองชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดับที่ยากปานกลาง มีความเสี่ยงแต่อยู่ในวิสัย คาดว่าจะ
ส าเร็จได้ ทั้งนี้เพราะเห็นว่า ความส าเร็จที่มาจากเป้าหมายง่ายๆ ไม่มีประโยชน์อะไร ขณะเดียวกัน
ถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมาก ความเสี่ยงต่อความส าเร็จจึงเป็น
เคร่ืองจูงใจส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของ
ตน ทั้งนี้เพราะต้องการใช้ข้อมูลป้อนกลับที่ได้เพื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ที่จะให้บรรลุเป้าหมายเพื่อ
ประกันความส าเร็จในคราวต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองชี้วัดความส าเร็จอีกด้วยผู้ที่มีความต้องการ
ความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขันกับตนเองและผู้อื่นเพื่อให้ได้ผลงานดีขึ้น สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายที่
แปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดังกล่าว มิได้มุ่งหมายที่จะเอาใจใครหรือท า
ให้ใครเสียหาย แต่ที่ท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ด้วยเหตุนี้จึงกล่าวได้ว่า ผู้ที่มี
ความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของผู้มีความต้องการที่ได้ท าใน สิ่งที่ตน
ปรารถนา (Self-actualization) และผู้ที่มีความต้องการงอกงาม (Growth Needs) 
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 2. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation)  
          ผู้ที่มีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ในการสร้าง และรักษามิตรภาพ ยึดมั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนที่รักใคร่
ผูกพันต่อผู้อ่ืน และต้องการได้ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อื่น เป็นผู้มีความสามารถพิเศษใน
การสร้างเครือข่ายกับผู้อ่ืนได้อย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่างๆ เป็นคน
ที่ชอบหลีกเลี่ยง ความขัดแย้งและแข่งขันกับผู้อื่น บางคร้ังชอบผูกพันตนเองกับความต้องการของ
ผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพัน ตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผู้มีความต้องการเป็นสมาชิก
ของสังคม (Belonging Needs) และผู้มีความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs)  
 3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power) 
     ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูง มีความปรารถนาแรงกล้าที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการ
สร้างผลกระทบหรือสร้างความประทับใจต่อคนอ่ืน ผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้าง
สถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อมทางสังคมขึ้น เพื่อให้ตนสามารถใช้อิทธิพลควบคุมก ากับผู้อื่น 
บางคร้ังผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูงยอมที่จะอยู่ในต าแหน่งที่เสี่ยงอันตรายสูง ผูกพันกับการมีเกียรติ
ศักดิ์ศรีของตน อย่างไรก็ตามความต้องการอ านาจสูงเป็นเร่ืองที่มีความซับซ้อน ด้วยเหตุที่อ านาจ
สามารถใช้เพื่อวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน กล่าวคือบางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือ
แสวงหาประโยชน์ส่วนตัว ในขณะที่บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืน 
และท าประโยชน์แก่องค์กรได้มากขึ้น อย่างไรก็ตามความต้องการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีนี้ ค่อนข้าง
ใกล้เคียงกับความต้องการได้ท าดังใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลว์มากที่สุด  
 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
 ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow. 1970 : 46;  อ้างถึงใน  ทิพวรรณ               
หล่อสุวรรณรัตน์. 2546 : 52-53) ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ ดังนี้ 
 ทฤษฎีล าดับชั้นของความต้องการของมาสโลว์ ได้พัฒนาความคิดของตนเองจากแนวคิด
ของส านักมนุษยสัมพันธ์ เพราะมาสโลว์เชื่อว่า มนุษย์ไม่ได้ต้องการเพียงเป็นส่วนหน่ึงของสังคม
เท่านั้น แต่มนุษย์มีความต้องการระดับสูงกว่านั้น คือ ความต้องการเป็นอิสระ การได้รับการยอมรับ
และการท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
 สาระส าคัญของทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการมีดังนี้ 
 1. ความต้องการของปัจเจกบุคคลสามารถจัดเป็นล าดับได้ 5 ขั้น โดยเรียงจากความต้องการ
ระดับต่ าสุดถึงสูงสุดหรือตามล าดับความส าคัญได้ดังนี้ ความต้องการด้านกายภาพ ความต้องการ
ความปลอดภัย ความต้องการความรัก ความต้องการในการได้รับการยอมรับและความต้องการใน
การท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
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 2. เมื่อความต้องการระดับล่างได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงถัดขึ้นไปจะ
กลายเป็นแรงจูงใจอันใหม่ 
 ล าดับชั้นความต้องการของมนุษย์ที่มาสโลว์เสนอไว้ตามล าดับต่ าไปสูง มีดังนี้ 
 1. ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs) คือ ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ที่
จะท าให้อยู่รอดได้ หรือคือความต้องการของร่างกาย ซึ่งได้แก่ อาหาร เคร่ืองดื่ม เคร่ืองนุ่งห่ม และที่
อยู่อาศัย 
 2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) คือ ความต้องการความปลอดภัยจาก
อาชญากรรม การจู่โจม การท าร้าย คนที่มีความรู้สึกปลอดภัยจะไม่รู้สึกว่าตนเองถูกคุกคาม 
 3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
 4. ความต้องการในการได้รับการยอมรับ (Esteem Needs) คือ ความต้องการความมั่นคง 
ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง ความเข้มแข็ง และ
การน าความสามารถมาใช้ประโยชน์ให้กับสังคม ถ้าขาดการตอบสนองต่อความต้องการนี้ อาจท าให้
เกิดความรู้สึกต่ าต้อย หรือไร้คุณค่า 
 5. ความต้องการในการท างานอย่างเต็มศักยภาพ (Self Actualization Needs) คือ           
ความต้องการได้ตระหนักถึงศักยภาพของตนเอง ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องหรือบรรลุความ
ต้องการในการเป็นทุกอย่างที่ตนเองคาดหวังไว้  
 จากหลักของทฤษฎีล าดับชั้นของความต้องการอาจอธิบายได้ว่า มนุษย์มีความต้องการเริ่ม
จากล าดับขั้นต่ าไปหาสูง ความต้องการขั้นต่ าคือ ความต้องการพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ปัจจัย 4 ใน
การด ารงชีพ เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นต่ าแล้วจะเกิดความต้องการสูงขึ้นไป เช่น 
ความต้องการความปลอดภัยในการท างาน ความมั่นคงมนุษย์ต้องการความคุ้มครองจากอันตราย 
ต่างๆ ที่มีต่อตัวเขาเอง  ความต้องการระดับที่สามคือ การมีส่วนร่วมและความรักเมื่อความต้องการ
ความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ต้องการความรักและการยอมรับจากสังคมเพื่อน 
ความต้องการระดับที่สี่ คือ เกียรติยศ ชื่อเสียง มนุษย์ต้องการการยกย่อง ชมเชยยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
ความต้องการอันดับสุดท้ายคือ ความส าเร็จ ความสมหวังของชีวิต  
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ภาพประกอบท่ี 3.1 ล าดับขั้นตอนความต้องการตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
ท่ีมา : มาสโลว์ (Maslow. 1970 : 46; อ้างถึงใน ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์. 2546 : 52-53) 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
 ทฤษฎีสองปัจจัยเป็นทฤษฎีที่เฮอร์ซเบิร์ก ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคล โดยศึกษาว่าบุคคลต้องการอะไรของคนในองค์กรหรือการจูงใจการท างานโดยเฉพาะเจาะจง 
บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน เกิดมาจากความพึงพอใจในงานที่ท านั้น มีนักวิชาการให้
ทฤษฎี ดังนี้                 
  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg. 1987 : 302;  อ้างถึงใน นิรมล  กิติกุล. 2549 : 
39) ซึ่งได้สรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ซึ่งเป็นความต้องการของมนุษย์ที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งปัจจัยดังกล่าว คือ 
   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คน
ชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล
ได้ด้วย ได้แก่ 
         1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่หรืองานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุผลส าเร็จ มีความพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิด
ความส าเร็จ และมีความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง  
 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือใน
ผลงานที่ปฏิบัติ มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การได้รับการยกย่อง
ชมเชย รวมไปถึงการได้รับคัดเลือกให้เป็นบุคลากรดีเด่นจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

5. ความต้องการท างานอย่างเต็มศักยภาพ 
 

3. ความต้องการด้านสังคม 

4. ความต้องการในการได้รับการยอมรับ 

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

1. ความต้องการด้านกายภาพ 
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 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ท้ายทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้
โดยล าพังแต่ผู้เดียว 
 1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานในหน้าที่หรืองานที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน โดยปราศจากการควบคุมอย่างใกล้ชิด มีโอกาสหรือ
อิสระในการตัดสินใจในการด าเนินงานได้อย่างเต็มที่  
  1.5 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับการส่งเสริม สนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้แก่ การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม
สัมมนาเพื่อเพิ่มความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ และรวมไปถึงความมั่นคงและปลอดภัยจาการ
ปฏิบัติงาน 
   2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ปัจจัยสุขอนามัย
หมายถึง ปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลที่มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีใน
ลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานชิ้นนี้ และปัจจัย
ที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่  
 2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นที่
พอใจของบุคลากรที่ท างาน 
 2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รับ
การแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
 2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
 2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร   
 2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกด้วย 
 2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้จากงานใน
หน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
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 2.8 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
 2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ในการ
ด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีความต้องการที่ผู้เรียบเรียงไว้ยกมากล่าวทั้ง 3 ท่านนั้น คือ แมคคลีแลนด์กล่าวถึง
ความต้องการไว้ว่า ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความรักความผูกพัน และความต้องการ
มีอ านาจ มาสโลว์ได้กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ระดับ คือ ความต้องการด้านกายภาพ 
ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการด้านสังคม ความต้องการได้รับการยอมรับ และความ
ต้องการท างานอย่างเต็มศักยภาพ ส่วนเฮอร์เบิร์กได้สรุปความต้องการของมนุษย์เป็น 2 ปัจจัย คือ 
ปัจจัยจูงใจเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน คือ ปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลที่มีอยู่ตลอดเวลา 

 
แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 บุคคลจ านวนมากที่มีการท างานทั้งเกิดจากบทบาทหน้าที่ และเกิดจากความจ าเป็น ได้
ท างานด้วยความกระตือรือร้น เพราะเกิดจากแรงจูงใจ ทั้งแรงจูงใจจากภายใน และแรงจูงใจจาก
ภายนอก 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งชี้น าไปสู่เป้าหมายของการท างาน การศึกษาแรงจูงใจเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดและ
ความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 
 ดารณี พานทอง พาลุสุข และสุรเสกข์พงษ์ หาญยุทธ (2545 : 115) ให้ความหมายว่า
แรงจูงใจ หมายถึง การน าเอาปัจจัยต่างๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่าง 
มีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งปัจจัยต่างๆ ที่ใช้เป็นแรงผลักดัน ได้แก่  
ท าให้การกระตุ้น การคาดหวัง การใช้เคร่ืองหล่อ และการลงโทษ ปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวนี้ จะเป็น
สภาวะที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา และเราเรียกปัจจัยนี้ว่า แรงจูงใจ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 : 113) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้น ให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง และการที่ต้องการแรงจูงใจในการท างานจึงเป็น
ความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า 
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 พูนสุข สังข์รุ่ง (2549 : 137) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกซึ่งการ
กระท าด้วยการจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการบริหาร คือ ความต้องการความรัก ความเอาใจใส่ 
ความต้องการอ านาจ และความต้องการความส าเร็จ 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่มา
กระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ หรือเพื่อได้มา
ในสิ่งที่ตนต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งภายในและจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าสิ่งต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัล หรือ       
ค าชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน หวังรางวัลหรือ
ผลตอบแทน 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันส าคัญอีกประการหนึ่งของนักบริหารและหัวหน้า
งานที่จะต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจัยส าคัญในการ
บริหารงานขององค์การ เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการ ความจ าเป็นและความ
กระตือรือร้นของบุคคลในองค์การได้ แรงจูงใจจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ ได้มี
นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจ ดังนี้ 
 ขวัญจิรา ทองน า (2547 : 30) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมี
ความจ าเป็นส าหรับองค์การทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์การได้ตามที่เขาต้องการ
ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจส่งผลให้บุคคลเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการให้ความ
ร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549 : 298-299) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นเรื่องที่ส าคัญ
ต่อบุคลากรและองค์การ โดยมีผลโดยตรงต่องานขององค์การ นอกจากนี้การจูงใจยังมีความส าคัญ
ต่อผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 
 1. ความส าคัญต่อองค์การ แรงจูงใจมีความส าคัญต่อองค์การในอันที่จะตอบสนองความ
ต้องการด้านพฤติกรรมของพนักงานให้แก่องค์การ พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกจะน าไปสู่
ผลส าเร็จของงานหรือเป้าหมายขององค์การ ดังนี้ 
  1.1 ช่วยเป็นหลักประกันว่าบุคลากรในองค์การจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ทั้งหมด 
  1.2 ช่วยเกื้อหนุนให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
  1.3 ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ เกิดศรัทธาและความ
เชื่อมั่นในองค์การ 
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 2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร นอกเหนือจากองค์การแล้ว ผู้บริหารจะได้รับประโยชน์จาก
การจูงใจบุคลากรโดยตรงในด้านต่างๆ ดังนี้ 
  2.1 ช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนับสนุนให้การน าของ
ผู้บริหารเกิดประสิทธิภาพ 
  2.2 ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารและพนักงาน แรงจูงใจเป็นความเต็มใจ
ที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามที่ผู้บริหารต้องการ ท าให้ผู้บริหารมีอิทธิพลเหนือพนักงาน
หรือพนักงานเกิดความยอมรับในงานของตน 
  2.3 ท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบร่ืน อยู่ในกรอบขององค์การ และมี
ศีลธรรม 
 3. ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน นอกจากองค์การและผู้บริหารแล้ว แรงจูงใจยังก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การในหลายด้าน ดังนี้ 
  3.1 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการให้รางวัลตอบ
แทนในรูปแบบต่างๆ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานย่อมเกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 
  3.2 ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ และตอบสนอง
วัตถุประสงค์ของตนเองไปพร้อมกัน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของวัตถุประสงค์
ขององค์การ ท าให้สามารถพิจารณาปรับปรุงวัตถุประสงค์ของตนให้สอดคล้องกับองค์การได้ง่าย
ขึ้น 
 จากความส าคัญของแรงจูงใจที่กล่าวมา สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพลัง
ที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอย่างมาก เพราะการที่บุคคลจะกระท า
กิจกรรมได้เต็มความสามารถหรือไม่นั้น มักจะขึ้นอยู่กับว่าเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถ้ามีสิ่งจูงใจที่
ตรงกับความพอใจของเขา สิ่งจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งานที่ท ามากขึ้นและถ้า
มนุษย์มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้แก่งานของเขามากขึ้นด้วย 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจเป็นสภาวะหนึ่งภายในจิตใจของแต่ละบุคคล ซึ่งจะมีความแตกต่างกัน ถึงแม้จะ
ได้รับสิ่งเร้าในลักษณะเดียวกัน ลักษณะแรงจูงใจของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลาย
ประการ ได้แก่ ธรรมชาติของแต่ละบุคคล สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม และลักษณะความ
เข้มของแรงจูงใจ มีนักวิชาการได้กล่าวไว้ ดังนี้  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 106-109) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานต้องมี
องค์ประกอบดังต่อไปนี้ คือ 



  
- 76 - 

 1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ย่อมมีความแตกต่างกันออกไป ดังนั้น แรงจูงใจในแต่ละ
บุคคลจึงย่อมมีความแตกต่างกันด้วย ซึ่งลักษณะธรรมชาติของแต่ละบุคคลประกอบด้วย 
  1.1 แรงขับ ถือเป็นพื้นฐานเบื้องต้นของการเกิดพฤติกรรม เป็นสภาวะที่เกิดจาก    
ความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย์ เช่น ภาวะความต้องการอาหาร น้ า สภาวะความตึงเครียด 
เมื่อบุคคลเกิดภาวะความไม่สมดุลทางร่างกายจะท าให้บุคคลพยายามที่จะท าให้ร่างกายเกิดความ
สมดุล แรงขับจึงถือว่าเป็นจุดเร่ิมต้นของบุคคลที่จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลเกิดการกระท าเพื่อให้
ร่างกายเกิดภาวะความสมดุล แรงขับจึงเกิดได้จาก ลักษณะ 2 ประการ คือ แรงขับที่เกิดขึ้นจาก
ภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความง่วงนอน ฯลฯ และแรงขับที่เกิดขึ้นจากภายนอกร่างกาย เช่น การ
ได้รับความเจ็บปวดจากสิ่งเร้าภายนอก ฯลฯ  
  1.2 ความวิตกกังวล จากการศึกษาวิจัยพบว่า ความวิตกกังวลใจมีผลต่อการเรียนรู้หรือ
พฤติกรรมต่างๆ โดยเฉพาะกลุ่มที่มีความวิตกกังวลใจมักจะมีพฤติกรรมที่ด้อยกว่ากลุ่มที่ไม่มี    
ความวิตกกังวลใจน้อยควรจะได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า ส่วนกลุ่มที่มีความวิตกกังวลใจสูงแม้จะ
ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าก็ไม่ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ดังนั้นความวิตกกังวลจึงเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับแรงจูงใจของบุคคล 
 2. สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม จะส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจได้แตกต่างกัน
ซึ่งสภาพแวดล้อมแต่ละแห่ง หรือความแตกต่างกันทางวัฒนธรรมย่อมส่งผลให้พัฒนาการของ
ผู้เรียนมีความแตกต่างกันไป ลักษณะของสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ประกอบด้วย 
  2.1 การแข่งขัน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความปรารถนาจะเอาชนะผู้อื่น  
เมื่อบุคคลเกิดความรู้สึกอยากแข่งขัน แสดงว่า บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการที่จะแสดงพฤติกรรม
ออกมา ซึ่งลักษณะการแข่งขันจะมีลักษณะที่ส าคัญอยู่ 2 ลักษณะ คือ การแข่งขันกับตนเอง เป็น 
การแข่งขันที่ท าให้ตนเองดีขึ้นด้วยความเต็มใจและความต้องการของตนเองและการแข่งขันกับ
บุคคลอ่ืน เป็นความรู้สึกที่ต้องการเอาชนะบุคคลอ่ืนอยู่เหนือบุคคลอ่ืนและพยายามท าทุกวิถีทาง
เพื่อให้ตนเองชนะผู้อ่ืนเสมอ 
  2.2 ความร่วมมือ ถือเป็นแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับแรงผลักดันทางสังคมเป็น
ลักษณะของการเกิดพฤติกรรมแบบให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อให้งานหรือพฤติกรรมที่มุ่ง
ปรารถนานั้นส าเร็จลุล่วง ดังนั้น ความร่วมมือจึงถือเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ  
  2.3 การต้ังเป้าหมาย ในการด าเนินงานต่างๆ เพื่อท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จ การ
ที่บุคคลมีการต้ังเป้าหมายในชีวิตไว้อย่างใดอย่างหนึ่ง ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพยายามที่จะกระท า
สิ่งต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ซึ่งลักษณะของการต้ังเป้าหมายสามารถแบ่งได้ 2 
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ลักษณะ คือ เป้าหมายรวม หมายถึง เป้าหมายที่มักจะมีเป้าหมายย่อยๆ อื่นๆ เข้ามาเกี่ยวข้องเสมอ
และเป้าหมายระยะไกล หมายถึง เป้าหมายที่ตั้งขึ้นเพื่อจุดหมายใดจุดหมายหนึ่งโดยเฉพาะการ
ตั้งเป้าหมายระยะไกลนี้จะเกิดขึ้นกับบุคคลที่มีวุฒิภาวะทางด้านสมองจะไม่เกิดขึ้นในเด็กเล็กๆ  
  2.4 การต้ังความทะเยอทะยาน ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ในการที่จะกระท าพฤติกรรมต่างๆ เช่น บุคคลที่มีความคาดหวังว่าจะได้เลื่อนต าแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น จึงมีความขยัน มุมานะ ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ซึ่งการเกิดความคาดหวังหรือความ
ทะเยอทะยานถือเป็นแรงจูงใจที่ผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมขึ้น องค์ประกอบที่มีผลต่อระดับ
ความทะเยอทะยานและการตั้งเป้าหมายขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ดังนี้ งานนั้นมีความยากมากจนบุคคล
มองไม่เห็นทางที่จะท างานส าเร็จได้ งานมีความง่ายเกินไปท าให้ไม่มีความรู้สึกอยากที่จะท างานและ
บุคคลขาดความมั่นใจที่จะตั้งเป้าหมายในชีวิต 
 3. ลักษณะความเข้มของแรงจูงใจ ในแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกัน นอกจากจะขึ้นอยู่กับ
ธรรมชาติของแต่ละบุคคลแล้ว ยังขึ้นอยู่กับลักษณะการเสริมแรง และองค์ประกอบอ่ืน ได้แก่ 
  3.1 การเสริมแรง มีลักษณะที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คือ การเสริมแรงทางบวก และการ
เสริมแรงทางลบ ลักษณะของการให้สิ่งเสริมแรงจัดว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งของ
การเกิดแรงจูงใจในการที่จะท าพฤติกรรมต่างๆ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ การเสริมแรงทางบวก ได้แก่ การ
ให้รางวัล การยกย่องชมเชย การเสริมแรงทางลบ ได้แก่ การให้บุคคลหยุดแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึง
ปรารถนาเพราะได้รับสิ่งตอบแทนที่พึงพอใจ 
  3.2 ความสนใจ มีส่วนท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจเพิ่มมากขึ้น การที่บุคคลจะกระท า
พฤติกรรมใดๆ ได้ดีหรือไม่เพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลจะมีความสนใจมากเพียงใด ถ้าบุคคลไม่มี
ความสนใจในพฤติกรรมย่อมท าให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ได้ค่อนข้างยาก สาเหตุท าให้เกิดความสนใจ 
ประกอบด้วย ความสนใจอันเน่ืองมาจากพรสวรรค์เป็นความสามารถที่มีอยู่ในตัวต้ังแต่เกิด และ
ความสนใจเนื่องมาจากได้รับความส าเร็จ ท าให้บุคคลหันมาให้ความสนใจในสิ่งที่ตนได้รับ
ความส าเร็จมากขึ้น 
 วรรณี ลินอักษร (2541 : 114-115) ให้แนวคิดว่า แรงจูงใจประกอบไปด้วย องค์ประกอบที่
ส าคัญ 5 ประการ 
 1. ผู้รับการจูงใจ เช่น ในชั้นเรียนผู้รับแรงจูงใจ คือ ผู้เรียนซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายที่ครูผู้สอน
จะใช้กระบวนการจูงใจเข้าไปด าเนินการให้เขาปฏิบัติในสิ่งที่ผู้สอนต้องการ 
 2. วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการที่เป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
ของผู้ถูกจูงใจ ให้เขามีความคิดคล้อยตามและลงมือปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายของการจูงใจ 
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 3. เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมที่ผู้จูงใจมุ่งหวังจะให้เกิดขึ้นในตัวผู้ที่ถูกจูงใจใน
ขั้นสุดท้าย ภายหลังที่ได้ใช้วิธีการจูงใจไปแล้ว 
 4. องค์ประกอบภายนอกตัวบุคคล หรือองค์ประกอบจากสภาพการณ์ ทางสังคม
ประกอบด้วย   
  4.1 ลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายนอก ทั้งที่เป็นบุคคล กลุ่มคน สิ่งแวดล้อมที่เป็น
สภาพการณ์ต่างๆ  
  4.2 ความคาดหวังของสังคมที่มีต่อบุคคล 
         4.3 การเสริมแรงด้วยรางวัล ค าชม หรือสิ่งล่อใจต่างๆ 
 5. องค์ประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปด้วยลักษณะต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล ได้แก่ 
  5.1 ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 
  5.2 เป้าหมายที่บุคคลเป็นผู้ก าหนด 
  5.3 ระดับความวิตกกังวล 
  5.4 ความคาดหวังของบุคคลที่มีต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในงานที่ท า 
  5.5 ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 
 สุรพล พยอมแย้ม (2541 : 114) กล่าวว่า การจูงใจให้บุคลากรท างาน เป็นสิ่งที่จ าเป็น ซึ่ง
เป็นหลักการพื้นฐานในการจูงใจให้บุคลากรท างาน ได้แบ่งไว้ 3 ประการ ประกอบด้วย  
 1. การใช้อ านาจที่มีอยู่กระตุ้นให้บุคลากรท างาน เป็นการใช้กฎ ข้อก าหนด ระเบียบปฏิบัติ
ขององค์กร ส าหรับให้บุคลากรยึดเป็นแนวปฏิบัติงานของตน ท าให้หัวหน้างานมีอ านาจในการ
ลงโทษ ผู้หนึ่งผู้ใดอยู่ใต้บังคับบัญชา เมื่อกระท าความผิดได้ 
 2. การใช้สิ่งล่อใจหรือให้รางวัล กระตุ้นให้บุคลากรท างาน ถึงแม้ว่าวิธีการน้ีไม่ใช่วิธีการที่
ดีที่สุดของการจูงใจ เพราะความต้องการของบุคลากรในเร่ืองรางวัลซึ่งเป็นผลตอบแทนในการ
ท างานนั้นย่อมไม่มีที่สิ้นสุด แต่ก็เป็นวิธีหนึ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรท างาน 
 3. การใช้ความส านึกกระตุ้นให้พนักงานท างาน หรือการใช้แรงจูงใจภายในการท างาน 
 จากองค์ประกอบของแรงจูงใจดังกล่าวมา สรุปได้ว่า บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน
ได้นั้นจะต้องมีแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา โดยพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นขึ้นอยู่
กับลักษณะธรรมชาติของแต่ละบุคคล เช่น แรงขับ ความวิตกกังวล สถานการณ์ต่างๆ เช่น การ
แข่งขัน การให้ความร่วมมือการตั้งเป้าหมาย ความทะเยอทะยาน และลักษณะความเขม้ของแรงจูงใจ 
เช่น การเสริมแรง และความสนใจและแรงจูงใจมาจากภายในหรือภายนอกร่างกาย ที่จะส่งผล
กระทบต่อบุคคลนั้น ให้มีแรงกระตุ้นในการท างาน หรือท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
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 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า
และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่มีวินัย
ในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้ที่มีลักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลา
เหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดีดังนักวิชาการ ได้กล่าวไว้ดังนี้ 
 สมยศ นาวีการ (2540 : 290) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดยอธิบายว่า ภายใต้มุมมองที่
เข้าใจกันว่าท าไมบุคคลจึงท างาน ความแตกต่างจะอยู่ที่ แหล่งที่มาของแรงจูงใจ มุมมองบางมุมมอง
เชื่อว่า บุคคลจะถูกจูงใจด้วยปัจจัยภายใน สภาวะแวดล้อมภายนอก เช่นการบังคับบัญชา รายได้ 
ในขณะที่มุมมองบางมุมมองเชื่อว่า บุคคลจะถูกจูงใจด้วยตนเอง โดยปราศจากปัจจัยภายนอกเหล่านี้
บุคคลอาจจะร าลึกถึงงานบางอย่างที่ปฏิบัติอย่างกระตือรือร้นเพียงเพื่ออยากจะท างานเท่านั้นแหละ 
งานบางอย่างที่บุคคลปฏิบัติเพียงเพื่อจะรักษางานไว้เท่านั้น คือ 
 1. แรงจูงใจภายในจะเกิดขึ้นจากความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างบุคคลและงาน โดยปกติจะ
ถูกประยุกต์ใช้ด้วยตนเอง ความรู้สึกทางความส าเร็จความท้าทายและความสามารถที่ได้มาจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งจะเป็นตัวอย่างของสิ่งจูงใจภายใน 
 2. แรงจูงใจภายนอกจะเกิดขึ้นจากสภาพแวดล้อมของงาน รายได้ สวัสดิการและนโยบาย 
องค์กร เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตามสิ่งจูงใจบางอย่างไม่สามารถแยกประเภทได้อย่างชัดเจนตามค านิยามเหล่านี้ 
เช่น การเลื่อนต าแหน่ง หรือการยกย่อง อาจเป็นเร่ืองของการบังคับบัญชาโดยนาย (แรงจูงใจ
ภายนอก) แต่อาจเป็นเร่ืองของความส าเร็จและความสามารถ (แรงจูงใจภายใน) หากพิจารณาการ
แบ่งแยกแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในดังนี้แล้วอาจจะไม่ชัดเจน ทฤษฏีแรงจูงใจได้
แบ่งแยกและอธิบายแรงจูงใจไว้อย่างชัดเจนแล้ว 
 สุรางค์ โค้วตระกูล (2544 : 169) แบ่งประเภทของแรงจูงใจในแนวทางเกี่ยวกันเป็น 2 
ประเภท  เช่นกัน คือ  
 1. แรงจูงใจภายใน (Intensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลเป็น 
แรงขับที่ท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากความสนใจของผู้แสดงพฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตัวมันเอง มีความสุขหรือ
พึงพอใจในสิ่งนั้น ซึ่งความรู้สึกมีความสุขนั้นเองที่เป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่เขาได้รับ เช่น  
การเล่นวีดีโอเกมส์ การร้องเพลงในห้องน้ า การเก็บรักษาไดอาร่ีส่วนตัว เป็นต้น 
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 2. แรงจูงใจภายนอก (Extensive Motivation) เป็นแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากภายนอก 
จูงใจให้เกิดพฤติกรรมเป็นความต้องการที่จะปฏิบัติเพื่อให้ได้รับสิ่งตอบแทน รางวัล หรือหลีกเลี่ยง
จากผลที่ไม่พึงปรารถนา แรงจูงใจเหล่านี้ เช่น แรงเสริมชนิดต่างๆ ตั้งแต่ค าติชม รางวัลที่เป็นสิ่งของ 
เงิน ตัวแปรต่างๆ ที่มาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ์ สิ่งแวดล้อมภายนอก เป็นต้น 
 จากประเภทของแรงจูงใจดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ คือสิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรม
ของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการพลังกดดัน หรือความปรารถนา ที่จะพยายามเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้า
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ถูกวิธีนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหรือมูลเหตุที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการได้ใช้ทฤษฎีที่เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลีแลนด์ (McClelland. 1961 : 100 – 110 ; อ้างถึงใน เสนาะ       
ติเยาว.์  2542 : 102) ได้เสนอแนวคิดว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ 3 ประการ คือ  
 1. ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement) เป็นแรงขับเพื่อจะท าให้งานที่
กระท าอยู่ประสบผลส าเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบมาตรฐาน เป็นแรงขับเพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ
หรือเป็นแรงจูงใจที่กระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีกว่า มีประสิทธิภาพสูงกว่า และประสบผลส าเร็จตาม
ความมุ่งหมาย 
 2. ความต้องการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความปรารภนาที่จะ
ส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน คล้ายกับความต้องการทาง
สังคมของมาสโลว์ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์แมน (Herman. 1970 : 354-355; อ้างถึงใน เสนาะ ติเยาว์. 2542 : 
108) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. มรีะดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 
 2. มีความหวังอย่างมากว่าตนจะประสบผลส าเร็จ ถึงแม้การกระท านั้นจะขึ้นอยู่กับโอกาส 
(Risk Taking Behavior) 
 3. มีความพยายามไปสู่สถานะที่สูงขึ้นไป (Upward Mobility) 
 4. อดทนท างานที่ยากได้เป็นเวลานาน (Persistence) 
 5. เมื่องานที่ก าลังท าถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามท าต่อไปให้ส าเร็จ (Take 
Tension) 
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 6. ต้องการให้เป็นที่รู้จักแก่ผู้อ่ืน โดยพยายามท างานของตนให้ดีขึ้น 
 7. พยายามปฏิบัติสิ่งต่างๆ ของตนให้ดีเสมอ (Achievement Behavior) 
 จากทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะว่าด้วยเร่ือง
ความรู้สึก ซึ่งเป็นสาเหตุท าให้มนุษย์เลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอย่างขึ้น โดยที่มนุษย์จะมีความ
ต้องการในระดับต่างๆ เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไปก็จะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการเรื่อยไป 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองของความรู้สึกที่ดี ที่มีความสุขของบุคคลต่องาน
ที่ปฏิบัติและความพึงพอใจจะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) แสดงให้เห็นถึงความพอใจกับสิ่งที่เป็นอยู่หรือที่ก าลังได้รับ
ในเร่ืองต่างๆ ในที่นี้จะขอกล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในประเด็นต่างๆ เกี่ยวกับ
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการได้ให้ความหมายที่หลากหลาย ดังนี้ 
 สะอาด เวียงเงิน (2541 : 19) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง  
ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจที่ได้
ท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ และได้ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางวัตถุและจิตใจทั้ง
สนองความต้องการพื้นฐานของเขา ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานมีขวัญและก าลังใจ 

อัศยาพร สุวรรณกฎ (2541 : 16) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า หมายถึง สภาพ
ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องานและสิ่งแวดล้อมในการท างานเกิดจากการได้รับการ
ตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย 

ชยุตพงษ์ สุจิตรานนท์ (2542 : 20) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า
หมายถึง ความรู้สึกที่ชอบที่พอใจของบุคคลแต่ละคนที่มีต่องานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน หากมีความพึง
พอใจมากก็เสียสละแรงกายแรงใจให้แก่งาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูง ตอบสนอง
ความต้องการและบรรลุจุดหมายขององค์กร  
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 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง 
ภาวะภายในจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด ความรู้สึกที่แสดงออกมาซึ่งความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบต่องาน
หรือภาระหน้าที่รับผิดชอบที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งหากมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก  
ผู้ปฏิบัติงานก็จะเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ทุ่งเท เสียสละรักงานและองค์กร 
 ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการผลักดันให้บุคคล
ท างานส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจะเป็น
ตัวชี้วัดคุณภาพและความส าเร็จของงาน ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นได้ต้องมาจากการได้รับการ
ตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือความต้องการของแต่ละบุคคล  การให้ความส าคัญกับความต้องการและ
ความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อให้ผู้ปฏิบัติมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งานในแต่ละองค์กร เมื่อองค์กรให้ความส าคัญกับการสร้างความพึงพอใจในงานให้กับผู้ปฏิบัติทั้ง
ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนสวัสดิการและความก้าวหน้าในอาชีพการงานแล้ว 
ผู้ปฏิบัติงานย่อมทุ่มเทความพยายามในการเพิ่มคุณภาพมาตรฐานของงานให้ก้าวหน้าต่อไป 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญไว้ ดังนี้ 
 ปิยะพร สร้อยทอง (2544 : 36) กล่าวถึง ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากเมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้วย่อมน าไปสู่การมีขวัญและก าลังใจการท างานมากขึ้น
ท าให้ท างานด้วยความกระตือรือร้นเต็มไปด้วยความมุ่งหวังและตั้งใจให้ได้ผลงานที่เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ซึ่งแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานอันเป็นผลมาจากการ
ท างานอย่างเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานนั้นมีความส าคัญต่อองค์การ
เน่ืองจากท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรมีความพึง
พอใจในงานจะมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการท างานมากกว่าบุคลากรที่ไม่พึงพอใจใน
งานช่วยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาท างานสาย ความพึงพอใจในงานช่วยเสริมสร้างก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างความสามัคคี สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ช่วยเสริมสร้างให้
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ท าให้เกิดความศรัทธาเชื่อมั่นต่อองค์การ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน การท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน ช่วยป้องกันความห่างเหินจากงานน าไปสู่การ
ท างานที่ดีขึ้น ส่งผลไปยังผลผลิตและก าไรขององค์การในที่สุด นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานมี
ผลต่ออัตราการลาออกจากงานเพราะพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีอัตราการลาออก
จากงานต่ าและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพของงานและมีความส าคัญต่อ
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การท างานของบุคลากรเพราะถ้าบุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจงานย่อมสามารถให้งานดีไปด้วยซึ่ง
ก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่หน่วยงาน   
 ถาวร พอสม (2545 : 30-32) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานแล้ว 
ย่อมจะท าให้มีก าลังใจมีขวัญในการท างานสูงขึ้นด้วย ผู้ปฏิบัติงานก็จะท างานด้วยความตั้งใจ 
มุ่งหวังที่จะให้ผลงานออกมาตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประหยัด 
 จากความส าคัญดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน มีความส าคัญต่อผลส าเร็จของงานแต่ละองค์กร ในหลายประเด็น เช่น การท าให้บุคลคล
มีขวัญและก าลังใจในการท างานมากขึ้นเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล และสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร  
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น จะมีองค์ประกอบหรือปัจจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องหลายประการ ซึ่งองค์ประกอบนั้นต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ เพื่อให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ นักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน ์(2542 : 132-139) ได้กล่าวไว้ว่าความพึงพอใจในการท างานมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เปน็เคร่ืองมือชี้บ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการคือ 1) ปจัจัยด้านบุคคล (Personnel Factors) 2) ปัจจัย
ด้านงาน (Factors in the Job) และ 3) ปัจจัยด้านการจัดการ(Factors Controllable by Management)  

ยงยุทธ  เกษสาคร  (2544 : 163-164) กล่าวว่า ปัจจัยมีผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานได้แก่องค์ประกอบต่อไปนี ้
 1. นโยบายและการบริหารงาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการท างานก็ต่อเมื่อบุคคลได้มี
โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายวางแผนการด าเนินงานภายในหน่วยงาน โดยใช้
ทักษะความรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน และมีอิสระเป็นตัวของตัวเอง 
ในการตัดสินใจในงานที่ตนได้รับมอบหมายด้วยความรับผิดชอบ 
 2. การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร องค์ประกอบของการสื่อสาร ซึ่งมีด้วยกัน 4 ตัว คือ 
ข้อมูลข่าวสาร ผู้ส่งสาร ผู้รับสาร และช่องทางการสื่อสาร กระบวนการที่ส่งข่าวสารระหว่างบุคคล
ภายในหน่วยงาน โดยผ่านสื่อหรือขั้นตอนที่ให้ความสะดวกรวดเร็ว มีข้อมูลที่ดีในการส่งเสริม
ทักษะและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การสื่อสารที่ดีจะน าไปสู่ความเข้าใจที่ถูกต้องจากนั้น 
ก็จะเกิดความร่วมมือประสานสัมพันธ์กันซึ่งจะน าไปสู่ความเข้าใจอันดี และสามารถปฏิบัติภาระ 
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ได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์ทั้งในด้านการงานและ
ส่วนตัว การช่วยเหลือสนับสนุน เกื้อกูล การปรึกษาหารือ และบรรยากาศที่เป็นมิตร 
 4. สภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อม สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อ
ก่อให้เกิดความคล่องตัวและมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 
 5. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน การได้มีโอกาสเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งทั้งทางด้าน
บริหารและวิชาการ รวมถึงการได้เพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ในการท างานโดยอาจจะได้วุฒิ
เพิ่มขึ้นหรือไม่ก็ตาม 
 ล๊อค (Lock. 1970 : 132; อ้างถึงใน ถาวร พอสม. 2545 : 34) ได้เสนอองค์ประกอบที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในงานไว้ 9 องค์ประกอบ คือ  
 1. งาน (Work) ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางานปริมาณงาน 
โอกาสที่จะท างานนั่นส าเร็จและการควบคุมการท างานและวิธีการท างาน 
 2. ค่าตอบแทน (Pay) ได้แก่ จ านวนเงินที่รับอย่างยุติธรรมและความทัดเทียมกันของ
รายได้ และวิธีการจ่ายเงินขององค์กร 
 3. ความก้าวหน้าในการท างาน (Promotion) ได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
ความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง และหลักในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 
 4. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) ได้แก่ การได้รับค ายกย่องชมเชยใน
ความส าเร็จของงาน การกล่าวพิจารณาการท างานและความเชื่อถือในผลงาน 
 5. ผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญ ค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ
รักษาพยาบาล การให้สิทธิพิเศษอ่ืนๆ  
 6. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก เคร่ืองมือ
ใช้ในการท างาน อุณหภูมิ อากาศถ่ายเท ท าเลที่ตั้ง 
 7. การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การนิเทศงาน การใช้เทคนิคในการนิเทศของ
ผู้บังคับบัญชา ความมีมนุษย์สัมพันธ์และทักษะในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
 8. ผู้ร่วมงาน (Co-workers) ได้แก่ ความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน 
และกัน และความมีไมตรีอันดีต่อกันของเพื่อนร่วมงาน 
 9. องค์กรและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรใน
องค์กร เงินเดือน และนโยบายการบริหารขององค์กร 
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 จากปัจจัยดังกล่าว สรุปได้ว่า ปัจจัยต่างๆ มีผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จะต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการแก่บุคลากร ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เพื่อให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยการจูงใจ 
 การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจนั้น จะช่วยให้สร้างความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงานทุกท่านปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนักวิชาการได้
กล่าวไว้ ดังนี้  
 ราณี อิสิชัยกุล (2543 : 239) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) มากจากค าว่า Mover ใน
ภาษาลาติน แปลว่า การเคลื่อนไหว (Move) การจูงใจเกี่ยวข้องกับปัจจัยภายในของคนที่ท าให้
กระตุ้นหรือผลักดันให้เคลื่อนไหวพฤติกรรม เช่น ความปรารถนา ความประสงค์ ความต้องการ 
ความอยาก ความตั้งใจ เป็นต้น นักวิชาการบางท่านให้ความหมายค าว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้อง
กับแรงผลักจากภายในที่กระตุ้นให้เกิดการกระท าที่จะน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงาน 
 สุพิณ เกชาคุปต์ (2545 : 94) กล่าวว่า การจูงใจ คือ การสร้างพลังใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมในทิศทางที่ผู้จูงใจปรารถนาโดยไม่ใช้การครอบง าหรือการบังคับ การจูงใจมีความส าคัญ
ต่อผู้ปฏิบัติงาน คือ 
 1. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน มีขวัญและก าลังใจในการท างานอาจท าได้โดยให้รางวัลตอบแทน
ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมี 
การหลีกเลี่ยงงานลดน้อยลง 
 2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์กร และตอบสนอง
วัตถุประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานไปพร้อมกัน 
 3. ช่วยเสริมสร้างความสามัคคีในหมู่คณะเป็นการสร้างพลังของกลุ่มหรือทีมงาน 
 4. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 สุนทร เสาว์สิงห์ (2548 : 10) กล่าวว่าการสร้างสิ่งจูงใจที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดความพึง
พอใจของบุคลากรได้นั้นต้องใช้วิธีการจูงใจให้ตรงกับสิ่งที่เขาต้องการ เพราะมีคุณค่าต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน โดยใช้เทคนิคการบริหารและหลักจิตวิทยามาผสมผสานกัน
เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ และสามารถปฏิบัติภารกิจได้ครบถ้วนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากการสร้างความพึงพอใจดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า บุคลากรจะปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต้องอาศัยสิ่งจูงใจหลายประเภทและที่ส าคัญ ได้แก่ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่าจ้าง 
เงินเดือน โบนัส การแบ่งผลก าไร บ าเหน็จบ านาญ การให้ประโยชน์เกื้อกูลและการจัดต้ังกองทุน
สงเคราะห์ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ การยกย่อง การยอมรับนับถือ การเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ การมี
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ส่วนร่วมในความก้าวหน้า ความยุติธรรม และการบริหารด้านสังคมสิ่งจูงใจที่เป็นสถานภาพของ
ปฏิบัติงาน เป็นหลัก เช่น มีห้องส่วนตัว มีรถประจ าต าแหน่ง ไม่อาศัยวัตถุ เช่น ความเท่าเทียมกัน 
ทั้งทางด้านสังคม เศรษฐกิจและการศึกษาตลอดจนการบ ารุงขวัญหรือกระตุ้นความรู้สึกให้เกิดกับ
บุคลากรทั้งหลายว่าตนมีส่วนร่วมอย่างส าคัญในการสร้างชื่อเสียงให้หน่วยงาน หรือส่วนในการ
แก้ไขสถานการณ์ส าคัญต่างๆ 
 

บทสรุป 
 ตามที่ทุกคนเข้าใจกันว่า มนุษย์เรานั้นประกอบด้วยส่วนใหญ่ๆ 2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็น
ร่างกายและส่วนที่เป็นจิตใจ การที่จะประกอบงานการใดๆ ก็ตาม มนุษย์จะต้องเพียบพร้อมด้วย
องค์ประกอบทั้ง 2 อย่างนั้น จึงจะเป็นปัจจัยน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมาย
ได้ ดังนั้น ผู้น าหรือภาวะความเป็นผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะผู้น าที่มีจิตวิทยาของความเป็นผู้น า 
เพราะผู้น านอกจากจะอาศัยความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ รวมทั้งสมรรถนะของแต่ละ
คนในการบริหารงาน ทั้งบริหารคน บริหารงาน บริหารวัสดุ และบริหารเงิน ผู้น าเหล่านั้นต้องรอบรู้
และเข้าใจที่จะใช้หลักจิตวิทยาในการสั่งงาน บริหารงาน ผู้น าจะต้องเข้าใจว่าผู้ท างานทุกคนเป็นผู้มี
จิตใจ การที่จะพูด จะท า หรือสั่งการอะไรก็ตามจะต้องค านึงถึงสภาพจิตใจของผู้ท างานทุกคน 
นอกจากนั้น ผู้น าจะต้องศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่จะเป็นเหตุให้เข้าใจคน สามารถที่จะใช้เขาได้
ทุกขณะ ทุกเวลา หรือแม้บางคร้ังการที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าจะใช้เขาคนนั้นอาจจะไม่รู้ตัวว่าผู้น า
ใช้ ผู้น าสั่ง แต่เขาจะท างานอย่างความเต็มใจ การศึกษาความต้องการตามธรรมชาติของมนุษย์เป็น
สิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น าทุกคน เมื่อเข้าใจถึงธรรมชาติของความต้องการคนแล้ว ย่อมท าให้ผู้น ารู้ว่า
อะไรคือการจูงใจที่จะกระตุ้นให้เขาทุ่มเทท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าอย่างไรผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชาจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แนวทางที่ผู้ท างานจะเกิดความพึงพอใจ เมื่อเขา
เหล่านั้นได้รับความอบอุ่น ความมั่นคง ความสุขใจ ความสบายใจในการท างาน รวมทั้งสิ่งตอบ
แทนที่จะได้รับทั้งที่เป็นตัวเงินและมิใช่เป็นตัวเงิน สิ่งเหล่านี้ผู้น าต้องรอบรู้จิตวิทยาในการให้ การ
พูด การคิดอย่างมีศิลปะ 
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ค าถามท้ายบท 

 1. เร่ืองจิตวิทยามีความจ าเป็นต่อผู้น าอย่างไร อธิบาย 
 2. ลักษณะความต้องการของมนุษย์โดยธรรมชาติเป็นอย่างไร อธิบายยกนักทฤษฎีมา
รองรับด้วย 
 3. ความต้องการขั้นสุดท้ายของมาสโลว์ที่ว่า ต้องการท างานอย่างเต็มศักยภาพนั้น 
หมายความว่าอย่างไร อธิบาย 
 4. ปัจจัยอะไรที่เป็นแรงจูงใจให้คนมีการท างานอย่างทุ่มเท และเสียสละ อธิบาย 
 5. มนุษย์เรามีทั้งความพึงพอใจและความเบื่อหน่ายในการท างาน ถ้าท่านอยู่ในฐานะเป็น
ผู้น า ท่านจะใช้หลักจิตวิทยาอย่างไรที่จะให้ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อธิบาย 
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