
การเพิ่มแรงจูงใจการปฏิบัติงานนายทหารชั้นประทวน 
กองทัพน้อยที่ 2 

 
กองทัพน้อยท่ี 2 จัดตั้งตามอนุมัติ รมว.กห. ท้ายหนังสือ สนผ.กห. (กพจ.) ลับ - ด่วนมาก 
ท่ี (ฉบับ กห. เลขรับ 990/31) ลง 18 ก.ค. 31 เรื่อง ขออนมุัติหลักการจัดตั้งกองบังคับการ
และกองร้อยกองบังคับการกองทัพน้อยท่ี 2 โดยให้กองทัพบกด าเนินการจัดตั้ง เพื่อปฏิบัติ
หน้าท่ีควบคุมบังคับบัญชา วางแผน ควบคุมก ากับดูแลต่อการปฏิบัติการยุทธ์ของหน่วย
ก าลังรบเพื่อแบ่งเบาภาระให้กับ กองทัพภาคท่ี 2 ตามแผนป้องกันประเทศ และป้องกัน
ชายแดน โดยเป็นหน่วยของกองทัพบกและบรรจุมอบให้เป็นหน่วยขึ้นการบังคับบัญชา
โดยตรงกับกองทัพภาคท่ี 2 รวมท้ังปฏิบัติภารกิจอื่นๆ ตามท่ีกองทัพภาคท่ี 2 มอบหมาย 
ท้ังนี้มีงานท่ีส าคัญท่ีกองทัพน้อยท่ี 2 รับผิดชอบ ได้แก่ การฝึกซักซ้อมและทดสอบแผน
ป้องกันประเทศและการปฏิบัติการในพื้นท่ีส่วนหลัง กองทัพภาคท่ี 2 ประจ าปี 2560     
ผลการฝึกประเมินได้ร้อยละ 97.001, การฝึกกรมทหารราบเฉพาะกิจ กองทัพภาคท่ี 2 
ประจ าปี 2560 ผลการฝึกประเมินได้ร้อยละ 77.742, การฝึกกองพันเฉพาะกิจ กองทัพ
ภาคท่ี 2 ประจ าปี 2561 ผลการฝึกประเมินได้ร้อยละ 93.423 ซึ่งจะพบว่าผ่านเกณฑ์การ
ตรวจสอบตามมาตรฐานท่ีกองทัพบกบกก าหนด รวมท้ังงานตามวงรอบปกติก็ผ่านเกณฑ์ท่ี
ก าหนด ไม่พบข้อบกพร่องส าคัญ  
 
โลกยุคปัจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการแข่งขันสูง สถานการณ์ต่างๆ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
การบริหารองค์กรในปจัจุบัน ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมของ
องค์กรท่ีเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว ท้ังทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ใน
อันท่ีจะก่อให้เกิดภาวะการแข่งขัน ค่านิยม ตามความต้องการของบุคลากรในองค์กร 
ผลกระทบอันเกิดจากความเปลี่ยนแปลงนี้ หากองค์กรใดมีขีดความสามารถในการก าหนด
บริบทหรือสามารถวิเคราะห์ และคาดคะเนถึงผลกระทบต่อองค์กรได้อย่างแม่นย า และ
สามารถปรับปัจจัยต่างๆ ภายในองค์กรให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมภายนอกท่ี
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม องค์กรนั้นก็ย่อมได้รับประโยชน์สูงสุด  
 
การท่ีจะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดจ าเป็นต้องท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถปรับ
ความรู้สึกนึกคิดและการปฏิบัติให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และสภาพ 
แวดล้อมภายนอกได้อย่างรวดเร็วท่ีสุด ดังนั้น ควรเร่งพัฒนาบุคลากรท้ังในด้านความรู้ 
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ความสามารถ ทัศนคติ และทักษะในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่อง
ส าคัญในการบริหารงานบุคคล แต่อย่างไรก็ตาม หากองค์กรใดก็ตามมีบุคลากรส่วนใหญ่
ขาดความแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเกิดปัญหาต่างๆ การบริหารทุกด้านและความ 
ส าเร็จของงานจะไม่เกิดขึ้น หน่วยงานก็จะสิ้นเปลืองท้ังทรัพยากรและงบประมาณโดย
เปล่าประโยชน์ ผลงานก็ไม่อาจส าเร็จลงอย่างมีคุณภาพ 
 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้   
ตามทัศนะของแต่ละท่าน ดังต่อไปนี้ ฮอแกนด์ แฮฟแมนน์ (Hogan Havemann) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงซึ่งควบคุมพฤติกรรมของคนอื่น เกิด
จากความต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ท่ีจะ
ผลักดันให้คนพยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคน
ถูกก าหนด และควบคุมโดยการจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่านี้ยังมีลักษณะท่ีแตกต่างกันในแต่
ละคนอีกด้วย การจูงใจท่ีส าคัญต่อพฤติกรรมการบริหาร คือ ความต้องการความรัก ความ
เอาใจใส่ (Affinitive needs) ความต้องการอ านาจ (Power needs) ความต้องการความ 
ส าเร็จ (Achievement needs)4  
 
คริบบิน (Cribbin) กล่าวถึงแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปรับปรุง
ผลงานให้ดีขึ้น ซึ่งท าให้ได้รับสิ่งตอบแทนทางใจ (Phychic Income) จากผลงานของตน
มากขึ้น ด้วยการจูงใจท าให้ปฏิบัติงานทุ่มเทอุตสาหพยายามอย่างเต็มความสามารถ หาก
การจูงใจน้อยลงความพยายามในการท างานก็จะลดต่ าลงด้วย5 ดาฟี (Dafy) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมท่ี
ต้องการ และเป็นแรงกระตุ้นท่ีท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้อย่างถาวร 6 ฟลิปโป 
(Flippo) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง การกระตุ้นเร่งเร้า และการท าให้เกิด
อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน อันจะยังผลให้คนเกิดความรู้สึกภายในเป็นพลัง ท่ีม ี      
การเร่งเร้า หรือการเคลื่อนไหวท่ีบงการ หรือเป็นช่องทางให้มีพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายท่ี
ต้องการ ท้ังนี้ โดยอาจกระตุ้นเร่งเร้า และท าให้เกิดอิทธิพลเช่นว่านั้นด้วยวิธีการเชิงปฏิธาน
หรือเชิงบวก (Positive Incentive) ดังเช่น การด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่างๆ 
ให้พอใจของบุคคลและด้วยวิธีการจูงใจเชิงลบ (Negative Incentive) เช่น การด าเนินการ
บังคับให้ท างานด้วยวิธีการต่างๆ หากไม่ปฏิบัติตามต้องการจะได้รับโทษ7  
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แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใดๆ ก็ตามท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีความ
มุ่งมั่นท่ีจะท างานเพื่อให้งานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้และมีสภาพแวดล้อมเป็นตัว 
ก าหนดขึ้น8  
 
แรงจูงใจ คือ พลังท่ีริเริ่ม ก ากับ และค้ าจุนพฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคล และเป็น
กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากนี้ได้
กล่าวถึงคุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยุดยั้ง 
และทิศทาง9 

 
แรงจูงใจ หมายถึง ผลของความต้องการภายในของตัวบุคคล และจากการกระตุ้นของ    
สิ่งเร้าภายนอกท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
หากเป็นการผลักดันในการท างาน เรียกว่า แรงจูงใจในการท างาน (Work motivation)10  
 
จากการให้ความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง พลังภายในของแต่ละบุคคลท่ีถูกกระตุ้นโดยบุคคลหรือสภาพแวดล้อมให้แสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตนเองต้องการหรือมีผู้ท าการ    
ชักจูง และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการกระตุ้นหรือปลุกเร้าให้คนมี
พฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อให้การด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นซึ่งเราสามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน การบริหารคนใน
องค์กร การอยู่ร่วมกันในครอบครัว ผลของความส าเร็จทางด้านธุรกิจ ความเจริญก้าวหน้า
ในอาชีพการงาน และความสุขในชีวิตประจ าวันก็เกิดจากแรงจงูใจนั่นเอง 
 
หลักพื้นฐานของการจูงใจ (Fundamental of Motivation) จากผลการศึกษาถึงอิทธิพล    
ซึ่งก าหนดการปฏิบัติงานของบุคคล การท่ีพนักงานมีความกระตือรือร้นและมีการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ สามารถท าให้องค์กรบรรลุความส าเร็จได้ การท่ีพนักงานมีการปฏิบัติงานใน
ระดับต่ า พนักงานเสียก าลังใจและเริ่มขาดงาน เหล่านี้มีสาเหตุมาจากปัจจัยในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยท้ัง 3 ประการ คือ ความสามารถ สภาพแวดล้อม และการจูงใจ11  
 
การก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง จ าเป็นต้องมีสิ่งเร้า
ให้เกิดการจูงใจ (Motivation) ซึ่งเป็นอิทธิพลภายในท่ีเกี่ยวข้องในระดับบุคคล ส่งผลให้เกิด
ความคิดริเริ่ม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุ
ให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้ 
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มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย (น้ า อากาศ อาหาร การพักผ่อน และท่ีอยู่อาศัย) และ
มีความต้องการด้านอื่นๆ ด้วย เช่น การยกย่อง สถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอื่น 
ความรู้สึกที่ดี การให้ การประสบความส าเร็จ และการรักษาผลประโยชน์ส่วนตัว โดยท่ัวไป
ความต้องการจะเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผ่านไป และความต้องการจะมีความแตกต่างกันใน   
แต่ละบุคคลด้วย อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่างๆ 
ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหารด้วย
การจูงใจผู้บริหารให้เกิดความพึงพอใจแก่ตน สิ่งจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจัยท่ีเป็นการ    
จูงใจในการท างานมากขึ้น เช่น ท าให้เกิดความรับผิดชอบในการท างานมากขึ้น มีโอกาส
ส าหรับการเจริญเติบโตและการยอมรับของบุคคล ตลอดจนความรู้สึกต้องการความส าเร็จ 
หรือเป็นปัจจัยท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจ (Satisfaction) หรือเป็นอิทธิพล (Forces) ซึ่ง
ชักจูงบุคคลให้กระท า เป็นอิทธิพลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลจะท าให้บุคคลสร้างความแตกต่างในตัวเองภายในองค์กร ซึ่งผู้บริหารจะเป็นผู้จูงใจ
และเป็นผู้ค้นหาสิ่งนี้  เนื่องจากบุคคลสามารถตอบสนองความต้องการได้หลายด้าน        
ความแตกต่างระหว่างการจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfaction) การจูงใจ 
(Motivation) เป็นสิ่งเร้าและความพยายามท่ีจะตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมาย ส่วน  
ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความพอใจเมื่อความต้องการได้รับการตอบสนอง
แล้ว ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าเพื่อให้ได้ความพึงพอใจซึ่งเป็นผลลัพธ์ ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจ
ขึ้นแล้วสามารถตอบสนองแรงจูงใจนั้นจะได้ผลลัพธ์ คือ ความพึงพอใจ12  
 
ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1.แรงจูงใจภายใน (Intensive motivation) 
เป็นแรงจูงใจท่ีมาจากภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับท่ีท าให้บุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมโดยไม่
หวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจของผู้แสดง
พฤติกรรม มองเห็นคุณค่าในตัวมันเอง มีความสุขหรือพึงพอใจในสิ่งนั้น ซึ่งความรู้สึ ก          
มีความสุขนั้นเองท่ีเป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทนท่ีเขาได้รับ เช่น การเล่นวีดีโอเกม การ       
ร้องเพลงในห้องน้ า การเก็บรักษาไดอารี่ส่วนตัว เป็นต้น 2.แรงจูงใจภายนอก (Extensive  
motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลจากภายนอก จูงใจให้เกิดพฤติกรรมเป็นความ
ต้องการท่ีจะปฏิบัติ เพื่อให้ได้รับสิ่งตอบแทน หรือรางวัลหรือหลีกเลี่ยงจากผลท่ีไม่พึ ง
ปรารถนา แรงจูงใจเหล่านี้ เช่น แรงเสริมชนิดต่างๆ ตั้งแต่ ค าติชม รางวัลท่ีเป็นสิ่งของ เงิน 
ตัวแปรต่างๆ ท่ีมาจากบุคคล ลักษณะของเหตุการณ์ สิ่งแวดล้อมภายนอก เป็นต้น13 

  
แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากส่วนประกอบของการปฏิบัติงาน 
(Components of performance) ขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ (Ability) 



5 
 

สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถ้าบุคคลมีความสามารถและได้รับ    
การสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมขององค์กร และมีการจูงใจท่ีเพียงพอ เขาจะสามารถท างาน
บรรลุเป้าหมายท่ีดีได้ ถ้าส่วนหนึ่งของปัจจัยขาดไปการท างานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้า
บุคคลขาดความรู้ ความสามารถแล้ว ผู้บริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาด้วย
การฝึกอบรมและการสอนงาน และถ้าขาดสภาพแวดล้อมท่ีดีผู้บริหารก็สามารถปรับปรุงให้ดี
ขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหาด้านแรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากในการแก้ปัญหาของผู้บริหาร
มากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อน และผู้บริหารอาจไม่สามารถ
วิเคราะห์ได้ว่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จึง
เป็นสิ่งท้าทายท่ีผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจท่ีจะกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน 
ความส าคัญของการจูงใจต่อการบริหารมีหลายประการ ดังนี้ 1.ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์กร 2.ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจท่ีดีในการท างานแก่
ผู้ ท่ีท างาน 3.ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 4.ช่วย
เสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มในองค์กร 5.ช่วยให้
การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น 6.ช่วยให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธา
ในองค์กรท่ีท างานอยู่  บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย  7.ช่วยเสริมสร้างความ
เจริญก้าวหน้าให้แก่ผู้ท่ีท างาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 8.ช่วยให้องค์กร   
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น14 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีการแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจหลายกลุ่มในลักษณะ
ท่ีคล้ายคลึงกัน เพื่อให้เกิดความครอบคลุมและความสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน  จึงแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีการจูงใจ
ด้านกระบวนการ (Process Theories) และทฤษฎีด้านการเสริมแรงและการปรับ
พฤติกรรม (Reinforcement Theory and Behavior Modification) ดังนี้  
 
ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหา (Content Theories) ทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหาจะกล่าวถึง
โครงสร้างทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมและท าให้มีพฤติกรรมอยู่
ต่อไป หรือกล่าวว่าทฤษฎีการจูงใจด้านเนื้อหามุ่งท่ีจะทราบถึงปัจจัยภายในของบุคคลท่ีมา
จูงใจในทางการบริหาร ได้มีการน าเอาแนวคิดและทฤษฎีความต้องการไปประยุกต์ใช้ใน
องค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรดังเช่น ทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) ทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
รู้จักกันมาก คือ ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการ (Hierarchy of needs) ตามแนวคิดของ
มาสโลว์ ได้แบ่งล าดับชั้นความต้องการ (The hierarchy of psychological needs)   
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ออก เป็น 5 ขั้น ดังนี้ 1.ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ
ต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ท่ีต้องได้รับการตอบสนองจาก อาหาร น้ า อากาศ ท่ีอยู่อาศัย 
และความสัมพันธ์ทางเพศ 2.ความต้องการความปลอดภัย ความมั่นคง และการปกป้อง 
(Security or safety needs) จากภยันตรายต่างๆ เช่น ความต้องการสวัสดิการ การ
รักษาพยาบาล การได้รับประโยชน์เกื้อกูลจากการท างาน เป็นต้น 3.ความต้องการทาง
สังคมและความรัก (Social or belonging needs, love) ต้องการการยอมรับและ
มิตรภาพจากพวกพ้อง จากครอบครัว ญาติพี่น้อง เพื่อนฝูง เป็นความต้องการทางสังคม 
การสมาคมและมีความต้องการด้านจิตใจมากขึ้น 4.ความต้องการการยอมรับในคุณค่า
ตนเอง (Esteem or status needs) ต้องการเกียรติยศชื่อเสียง ต้องการประสบความ 
ส าเร็จ และได้รับการยกย่องยอมรับจากคนอื่น เพื่อตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าแห่ง
ตนเอง ต้องการความเคารพนับถือตนเองและจากบุคคลอื่น 5.ความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต (self - actualization needs) หรือเข้าถึงอัตลักษณ์ของตัวเอง สามารถจะเป็นได้ใน
ทุกๆ สิ่งท่ีอยากจะเป็น ถือเป็นความต้องการขั้นสูงสุดท่ีคนเราต้องการไปถึง เป็นความ
ต้องการให้ส าเร็จตามท่ีตนเองนึกคิดทุกอย่างต้องการความสมหวังในชีวิต มาสโลว์ มี
ความเห็นว่าความต้องการท้ัง 5 ระดับ มีความส าคัญต่อมนุษย์ ในสถานการณ์ต่างๆ ท่ีไม่
เท่ากันเสมอไป ความต้องการใดยังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการนั้นก็จะเป็นพลัง
กระตุ้นพฤติกรรมมนุษย์ให้เป็นไปตามท่ีต้องการได้ แต่เมื่อความต้องการนั้นได้รับการ  
ตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมอีกต่อไป โดยความต้องการขั้นสูงกว่าจะ
ท าหน้าท่ีเป็นพลังกระตุ้นแทนต่อไป มนุษย์ทุกคนย่อมแสวงหาการตอบสนองความ
ต้องการของตนสูงขึ้นไปตามล าดับชั้นจนถึงความต้องการสูงสุด คือ ความต้องการความ 
ส าเร็จในชีวิต ไม่มีใครยินดีกับความต้องการขั้นพื้นฐานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แนว 
ความคิดนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุ้นพฤติกรรมผู้ใต้    
บังคับบัญชา ท าให้ผู้บริหารต้องคอยสนใจศึกษาความเปลี่ยนแปลงในความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ เพื่อจะได้รู้ว่าความต้องการขั้นใดก าลังมีอิทธิพลอยู่ในขณะนั้น    
และพยายามตอบสนองความต้องการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนั้น  เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับทฤษฎี ERG (ERG theory : Alderfer) แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้
เสนอแนะทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความ
ต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆ อย่างอาจ
เกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ ทฤษฎี ERG ได้ย่อล าดับความต้องการ 5 อย่างของมาสโลว์ เหลือ
เพียง 3 อย่าง ดังนี้ 1.ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความ
ต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมี



7 
 

ลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการ
ความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารสามารถตอบสนองความ
ต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึง
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท า
สัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 2.ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs 
(R)) เป็นความต้องการท่ีจะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีอยู่แวดล้อม เป็นความ
ต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการ
ยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร
ในองค์การมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย 
เช่น การจัดกิจกรรมท่ีให้เกิดความความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 3.ความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการในระดับสูงของ
บุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ มาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้
พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานกว้างขึ้น โดยมีหน้าท่ีการงานสูงขึ้นอันเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะ
ก้าวไปสู่ความส าเร็จ 

 
ทฤษฎีการจูงใจด้านกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีท่ีให้ความส าคัญในเรื่องท่ี
คนจะถูกจูงใจด้วยเป้าหมายอะไร และถูกจูงใจอย่างไร โดยมุ่งความสนใจท่ีจะอธิบายถึงการ
เลือกท่ีจะกระท าและพยายามท่ีจะกระท า และความคงสภาพพฤติกรรมของมนุษย์ ทฤษฎีใน
กลุ่มนี้ เช่น ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom theory) ทฤษฎีการจูงใจของวรูม หรือ
ทฤษฎีตามความคาดหวัง (Expectancy Theory) ได้อภิปรายถึงวิธีการท่ีบุคคลได้รับการ
กระตุ้นให้กระท าสิ่งซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมาย มีสาระส าคัญ ดังนี้ 1.การจูงใจในการท างาน
ขึ้นอยู่กับความคาดหวังของแต่ละบุคคล ท่ีเพิ่มความพยายามท่ีจะท างานให้บรรลุผล 2.การ
จูงใจในการท างานเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณค่าท่ีแต่ละคนจะได้รับจากการท างาน บุคคลจะ
ท างานต่อไปขึ้นอยู่กับความพอใจในงาน ซึ่งความพึงพอใจเกิดจากการเปรียบเทียบรางวัล
ตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงาน ความคิดในการกระตุ้นให้คนท างานตามแนวคิดทฤษฎีนี้ 
สามารถท าได้ 2 ลักษณะ คือ การเพิ่มคุณค่าทางบวกของผลท่ีเกิดขึ้น โดยการสื่อสารให้
ชัดเจน และการเพิ่มความคาดหวังในผลส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นกับงาน หรือการสื่อสารให้ทราบ
ความน่าจะเป็นไปของผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น สอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
Theory) หรือ ทฤษฎีการจูงใจของอาดัม (J. Stacy Adam) เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้
วิจารณญาณของบุคคลกับความเสมอภาค หรือความยุติธรรมของรางวัล โดยเปรียบเทียบกับ
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ปัจจัยน าเข้า เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ และการศึกษา แรงจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่อเขา
เห็นว่ามีความเสมอภาคหรือยุติธรรม โดยการน าไปเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น การ
เปรียบเทียบระหว่างบุคคลจะมีผล ดังนี้ 1.ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวัลไม่เท่าเทียมกัน 
เขาจะไม่พอใจและจะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 2.ถ้าบุคคลได้รับรางวัลเท่าเทียม
กัน เขาจะท างานเพื่อให้ได้ผลผลิตในระดับเดิมต่อไป 3.ถ้าบุคคลคิดว่าได้รางวัลสูงกว่าส่ิงท่ี
เป็นความยุติธรรม เขาจะท างานมากขึ้น ปัญหาท่ีเกิดขึ้น คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์
ของตนเกินจริง และคาดหวังรายได้เกินไป ดังนั้นความรู้สึกไม่เท่าเทียมก็จะมีขึ้นและส่งผล  
ต่อปฏิกิริยาบางประการได้ เช่น โกรธ ละท้ิงงาน เป็นต้น  
 
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforce Theory) และปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 
เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีระบุว่าผลลัพธ์ของพฤติกรรมในปัจจุบันของบุคคลได้รับอิทธิพลจาก
พฤติกรรมในอนาคต ซึ่งได้แก่ ทฤษฎีการเสริมแรง (ReinforceTheory) ของสกินเนอร์ (B.F. 
Skinner) ซึ่งได้พัฒนาทฤษฎีการเสริมแรง และน ามาใช้เป็นเทคนิคในการจูงใจ สกินเนอร์มี
ความคิดเห็นว่า พฤติกรรมของบุคคลสามารถควบคุมหรือเปลี่ยนแปลงได้ด้วยการให้รางวัล 
(เสริมแรง) กับพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา พฤติกรรมนั้นก็จะมีแนวโน้มกระท าซ้ าๆ อีกต่อไป 
แต่ถ้าในขณะท่ีละเลยพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนา พฤติกรรมนั้นจะมีการกระท าท่ีน้อยลงจน
หายไปในท่ีสุด รูปแบบการเสริมแรงมี ดังนี้ 1.การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforce)   
2.การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforce) 3.การยับย้ังพฤติกรรม (Extinction) 4.การ
ลงโทษ (Punishment) การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) การปรับพฤติกรรม 
เป็นการจัดการอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล ให้น าหลักของการเรียนรู้ทาง
สังคม (Social Learning) มาใช้ให้เกิดประโยชน์ควบคู่ไปกับการเสริมแรง จากพื้นฐาน
ความคิดว่าผู้ปฏิบัติงานมักจะสังเกตดูว่าคนอื่นมีพฤติกรรมการท างานอย่างไร และบังเกิดผล
อย่างไรตามมา ซึ่งตนเองจะได้เรียนรู้และกระท าพฤติกรรมตามเพื่อจะได้รับผลตอบแทนหรือ
รางวัลเช่นนั้นบ้าง  
 
การศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานส่งเสริมการ 
ขายสินค้าอุปโภคของ บริษัท ไบโอ คอนซูเมอร์ จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน จ านวน 
132 คน ผลการวิจัย สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส่งเสริมการขายสินค้า
อุปโภคมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
สถานภาพในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานด้าน 
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ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าใน
การงาน ด้านความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ15 สอดคล้องกับการศึกษาแรงจูงใจใน   
การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมือง   ศึกษากรณีกองตรวจคนเข้าเมือง 2 
ท่าอากาศยานกรุงเทพ พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจมีทิศทางท่ีสอดคล้องกับ
สมมติฐาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างยศกับแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าและด้านนโยบายใน
การบริหารงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับแรงจูงใจด้านความผูกพันกับผู้ร่วมงาน และด้าน
สภาพการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานท่ีสังกัดกับแรงจูงใจด้านสภาพการ
ท างาน16   
 
การศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจในส านักงานต ารวจสันติบาล 
โดยได้ศึกษาจากเจ้าหน้าท่ีต ารวจสันติบาล ตั้งแต่ระดับรองสารวัตรขึ้นไป จ านวน 138 
นาย ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานเรียงจากมาก    
ไปหาน้อย คือ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งหน้าท่ี 
ความมั่นคง ชีวิตส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา การสอนงานและการ
ควบคุมดูแล นโยบายและการบริหารงานและเงินเดือน ส าหรับแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ความรัก    
ในงาน ความสัมฤทธ์ิผล ความเจริญเติบโตในงาน และการยอมรับนับถือ17   
 
การศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรม
ทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์ ได้ท าการศึกษาวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 286 นาย 
โดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมทหารราบ
ท่ี 12 รักษาพระองค์ อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านชั้นยศ ด้านสุขอนามัย ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา ภูมิล าเนา เงินรายได้ต่อเดือน18  
 
การศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้า ผลการวิจัย
พบว่า บุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหล้า มีระดับแรงจูงใจในการท างาน โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับหน่วยงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านสถานภาพหน่วยงาน ด้านภาวะเงื่อนไขในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและ
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การบริหาร ด้านความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านเงินเดือนและ
รายได้19  
 
การศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สิน
ส่วนพระองค์ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา 2 ประการ คือ 1.เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 2.เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
พบว่า พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ การได้รับการยอมรับนับถือ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคง ผลประโยชน์ตอบแทน 
การปกครองบังคับบัญชา รวมท้ังนโยบายและการบริหาร20  
 
การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจของผู้บริหารท่ีเป็นชาวเกาหลีและผู้บริหารท่ีเป็นชาวญี่ปุ่น
ท่ีท างานอยู่ในบริษัทญี่ปุ่น โดยท าการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ผู้บริหารของท้ังสองประเทศให้ความส าคัญกับเรื่องแรงจูงใจ โดย
ผู้บริหารของท้ังสองประเทศยอมรับว่าแรงจูงใจมีผลต่อการด าเนินงานขององค์กร ความพึง
พอใจในงานของพนักงาน และความพึงพอใจของลูกค้า โดยคิดว่าค่าจ้างและเงินโบนัสคือ
ปัจจัยท่ีส าคัญมากในการสร้างแรงจูงใจ นอกจากนี้ผู้บริหารชาวเกาหลีคิดว่าปัจจัยท่ีส าคัญ
อีกปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจ คือ เสถียรภาพของการจ้างงาน ในขณะท่ีผู้บริหารชาวญี่ปุ่น
คิดว่าปัจจัยท่ีส าคัญอีกปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจ คือ การเข้าใจถึงนโยบายขององค์การ
และวัตถุประสงค์ของงาน ซึ่งเป็นความแตกต่างท่ีท าให้เห็นว่าผู้บริหารชาวเกาหลีตระหนัก
ถึงปัจจัยค้ าจุนมากกว่า ในขณะท่ีผู้บริหารชาวญี่ปุ่นตระหนักถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ
มากกว่า21         
 
การศึกษาวิจัยปัจจัยของแรงจูงใจในการท างานของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในเวียดนามเหนือ 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า แรงจูงใจได้รับอิทธิพลจากเรื่องท่ีเกี่ยวกับการเงินและไม่เกี่ยวกับ
การเงิน ปัจจัยหลักของแรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุข คือ ความประทับใจในการ      
ท างานจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและสังคมท่ีอยู่ งานท่ีมั่นคงและรายได้ และการฝึก 
อบรม ปัจจัยหลักท่ีจะท าให้แรงจูงใจในการท างานลดลง คือ การได้เงินเดือนท่ีน้อยลง และ
การอยู่ในสถานการณ์การท างานท่ียุ่งยาก22  
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การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจ การส ารวจการท างาน และการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ทักษะ ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน 
อิสระในการท างาน ผลตอบรับ สิ่งแวดล้อม ความปลอดภัยในการท างาน และค่าชดเชย 
คือปัจจัยท่ีส าคัญของแรงจูงใจของพนักงาน23  
 
จากผลการศึกษา พบว่าการปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบของกองทัพน้อยที่ 2 มีส่วนในความ  
ส าเร็จในการปฏิบัติหน้าท่ีป้องกันประเทศ และป้องกันชายแดนของกองทัพภาคท่ี 2 ท้ังนี้
จากผลการประเมินเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกองทัพบกก าหนด นั่นแสดงถึงขีดความสามารถ
การปฏิบัติงานของก าลังพลนายทหารชั้นประทวนกองทัพน้อยท่ี 2  อยู่ในเกณฑ์ดี แต่
อย่างไรก็ตามยังสามารถพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นได้อีก ประกอบกับการศึกษาทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างๆ ท่ีกล่าวข้างต้น จะพบว่าผู้บริหารหรือผู้บังคับ บัญชาต้อง
สร้างแรงจูงใจในการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และในการสร้างแรงจูงใจนั่ นเอง ผู้บริหารหรือ      
ผู้บังคับบัญชาต้องศึกษาถึงความต้องการพื้นฐานและความต้องการในด้านต่างๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อจะได้ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการ อันน ามาซึ่งประสิทธิภาพใน
การท างานตามท่ีองค์การต้องการต่อไป รวมท้ังต้องพิจารถึงความคาดหวัง ซึ่งเป็นความ 
รู้สึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือต าแหน่งท่ีเหมาะสมของบุคคล หรืออาจเป็นความรู้สึกถึง
ความเหมาะสมในบทบาทของผู้อื่น หรืออีกนัยหนึ่งความคาดหวังของบุคคล เป็นความรู้สึก
ของบุคคลต่อตนเองอย่างหนึ่งว่า ตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอย่างไรในสถานการณ์ต่างๆ 
หรือต่องานท่ีตนรับผิดชอบอยู่ โดยพิจารณาถึงความเสมอภาค และความยุติธรรมด้วย และ
ท่ีจ าเป็นอีกประการหนึ่งคือต้องเรียนรู้จากพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเป็น
เครื่องมือโดยให้รางวัลแกพฤติกรรมท่ีเราต้องการและลงโทษ หรือใช้การหลีกเลี่ยงแก
พฤติกรรมท่ีไมเป็นท่ีพึงปรารถนา โดยองค์การจะต้องวางระบบการให้รางวัล เพื่อให้การให้
รางวัลน าไปสู่การจูงใจบุคคลเพื่อแสดงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา และท่ีส าคัญท่ีสุดเป็นการ
เลือกน าไปประยุกต์ใช้ในงาน ซึ่งจะต้องเลือกไปใชใ้ห้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์  
 
ประกอบกับการศึกษางานวิจัยในเร่ืองแรงจูงใจ ก็จะพบว่าแรงจูงใจส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
โดยมีปัจจัยหลักๆ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารองค์กร สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความ
มั่นคง ผลประโยชน์ตอบแทน ความส าเร็จในการท างาน รวมไปถึงการฝึกอบรม  
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สรุปผลการศึกษาท้ังทฤษฎี งานวิจัย ประกอบกับประสบการณ์ของผู้วิจัยท่ีมีโอกาสรับ
ราชการท้ังในกองบัญชาการกองทัพภาค กองพลทหารราบ พบว่าปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนายทหารชั้นประทวนกองทัพน้อยท่ี 2 มีจ านวน 10 ด้าน คือ       
1.ด้านความส าเร็จในการท างาน 2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.ด้านลักษณะการ
ปฏิบัติงาน 4.ด้านความรับผิดชอบการมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญ 5.ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 6.ด้านนโยบายและการบริหาร 7.ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
8.ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 9.ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 10.ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  

 
การเพิ่มแรงจูงใจการปฏิบัติงานนายทหารชั้นประทวนกองทัพน้อยท่ี 2 เป็นหน้าท่ีโดยตรง
ของผู้บริหารทุกระดับ ท่ีต้องท าหน้าท่ีชักจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้ศักยภาพในการ
ท างานเพื่อพัฒนาองค์กร การเข้าใจแรงจูงใจของตนเองและคนอื่นท าให้รู้วิธี ท่ีจะสนองความ
ต้องการของคนและกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจคนอื่นได้ดี อันจะน าไปสู่การสร้างเสริมแรงจูงใจใน
การท างานท่ีดี สิ่งส าคัญท่ีสุดและเป็นงานท่ีท้าทายท่ีสุดก็คือ ความสามารถของผู้บริหารท่ีจะ
ใช้แรงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นสิ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความมุ่งมั่นและพร้อมจะทุ่มเท
การท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งกล่าวได้ว่า หัวใจส าคัญของการศึกษาการจูงใจ 
คือ ต้องสามารถบูรณาการทฤษฎีและมโนทัศน์ท่ีเกี่ยวข้องกับการจูงใจ และพฤติกรรมของ
บุคคลให้เข้ากัน รวมท้ังสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมในองค์กรปัจจุบันท่ีต้องการให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร
อย่างเต็มท่ีท้ังทางร่างกายและจิตใจ โดยมีแนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
นายทหารชั้นประทวนกองทัพน้อยท่ี 2 ท้ัง 10 ด้าน ดังนี้ 1.ด้านความส าเร็จในการท างาน   
ท้ังผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ต่างต้องสนับสนุน ส่งเสริมและ
ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันจนบังเกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2.ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ท้ังผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ต่างให้ความส าคัญ รับ
ฟังในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ยอมรับและชมเชยในความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการ
สร้างสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันในทุกระดับ 3.ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน
จ าเป็นต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน มีความท้าทายน่าสนใจต้องใช้ความคิดริเริม
สร้างสรรค์และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี เป็นงานท่ีสามารถปฏิบัติจนบรรลุผล
ส าเร็จได้ด้วยตนเอง รวมถึงเป็นงานท่ีมีลักษะเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพตนเองด้วย       
4.ด้านความรับผิดชอบ การมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญให้ปฏิบัติจนบรรลุส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด ซึ่งอาจเป็นงานท่ีบุคคลอื่นไม่สามารถปฏิบัติได้ ให้มีอ านาจและเอกภาพ
ในการตัดสินใจได้อย่างเต็มท่ีและมีเสรีในการปฏิบัติ 5.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี
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การงาน ควรส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสในการพัฒนาตนเองท้ังความรู้ ความสามารถ 
จัดให้มีการอบรมเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ มีการพิจารณาเลื่อนขั้น ต าแหน่งอย่าง
เป็นธรรม มีแนวทางการเจริญเติบโตในสายงานอย่างชัดเจน 6.ด้านนโยบายและการบริหาร 
ควรมีการชี้แจง ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบ ค าสั่ง ข้อบังคับต่างๆ ให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบอย่างเข้าใจโดยท่ัวถึง 7.ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชา
ต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความยุติธรรม ในการปกครอง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และดูแลครอบครัวผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างท่ัวถึง 8.ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ควรส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการจัดให้มีกิจกรรมร่วมกันเป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง 9.ด้านสภาพการ
ท างานและความมั่นคง ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เกื้อกูลในการปฏิบัติงาน มีความ
ปลอดภัย มีอุปกรณ์ เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ ทันสมัย ต่อการ
ปฏิบัติงาน มีสถานท่ีท างานพอเพียง เหมาะสมกับจ านวนผู้ปฏิบัติงาน 10.ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ ควรจัดให้มีผลตอบแทนท้ังทางตรงและทางอ้อม รวมถึงสวัสดิการต่างๆ ในอัน
ท่ีจะเพิ่มรายได้ และลดรายจ่าย จัดให้มีบ้านพักส าหรับก าลังพลอย่างพอเพียง รวมท้ังมี
สาธารณูปโภคท่ีสมบูรณ ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


