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Theories of Motivation  

Content Process 



Abraham Maslow’s Hierarchy of Needs 



 
5) ความตอ้งการความเปน็จริงในชวีติ  
(self-actualization needs)  
4) ความตอ้งการการยกย่อง  
(esteem needs)  
3) ความตอ้งการทางสงัคมและความรกั  
(social and love needs)  
2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง  
(safety and security needs)  
1) ความตอ้งการทางรา่งกาย  
(physiological) 



Alderfer’s ERG Theory 



ความต้องการเพื่อการด ารงชีพ (Existence needs :E) เป็นความ
ต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอดของชีวิต ความต้องการเพื่อด ารงชีพ
นี้เทียบได้กับความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการ
ทางด้านความปลอดภัยของมาสโลว์นั่นเอง 

ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs 
:R) เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน การ
ได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อื่น ความต้องด้านความสัมพันธ์ทาง
สังคมนี้ถ้าเทียบกับความต้องการที่มาสโลว์ ก าหนดไว้ ก็คือ ความ
ต้องการสังคมและความรัก 

ความต้องการความเจรญิกา้วหน้า (Growth  needs : G) เป็นความต้องที่จะพัฒนาตนเองให้

มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม บุกเบิก ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด 

ความต้องการนี้เหมือนกับความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 

 



ภาพเปรียบเทยีบ ERG Model  
กับ Maslow's Hierarchy Needs 



“ 

” 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง 
 แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ
สัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัลแต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

 

ทฤษฎีแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ์ของ McClelland’s 



1.  ความต้องการความส าเรจ็ 
 Need for Achievement (NACH) 
เ ป็ น ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ที่ จ ะ ท า สิ่ ง ต่ า ง ๆ ใ ห้ เ ต็ ม ที่ แ ล ะ ดี ที่ สุ ด เ พื่ อ ค ว า ม ส า เ ร็ จ  จ า ก ก า ร วิ จั ย
ของ McClelland  พบว่า  บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้า
ทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง   มีความช านาญในการวางแผน มีความ
รับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 



2. ความต้องการความผกูพนั 
   Need for Affiliation (NAFF) 
เป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น 
บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายาม
สร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 



3. ความต้องการอ านาจ  
Need for Power (NPOWER)  
เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้
ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้
เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 



 พนักงานทีม่แีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์สงูมกัต้องการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการ 



       1. งานที่เปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา 

และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 



 2.  ต้องการงานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยาก

จนเกินไปกว่าความสามารถของเขา 



3.  ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงาน
ได้และท าให้เขามีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึง
ความสามารถของเขาได ้



Douglas McGregor’s XY Theory 



ผู้บริหารแบบทฤษฎ ีY มีความเชือ่วา่ 
1. การท างานเป็นการตอบสนองความ
พอใจ 
2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็น
วิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างาน 
บุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การ 
3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมาย
ขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทน 
4. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการ
ท างาน 

 
 

ผู้บริหารแบบทฤษฎ ีX เชื่อว่า 
1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชองการท างาน และ
พยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้ 
2. เนื่องจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์ 
มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับ หรือข่มขู่ให้
ท างานชอบให้สั่งการ 
3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่ง
การหรือการถูกบังคับ ต้องการหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน
น้อย 

 
 



ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ  มี
ระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับมีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 
 
ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม   ท้า
ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน 



ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์  (Herzberg’ Two –Tactor Theory ) 
  

ปัจจัย 2 ประการ  

1. ปัจจัยจงูใจ หรือ ปัจจัยกระตุน้ (Motivator factors)  

2. ปัจจัยค้ าจุน หรือ ปัจจัยอนามยั (Hygiene factors) 
 



ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) 
  

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) 

2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) 



ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors)  

 เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน ได้แก่  

1.นโยบายและการบรหิารงาน  2. เงินเดือนหรอืคา่จา้งแรงงาน 

3. ความสัมพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา 4. ความสัมพนัธก์ับผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

5. ความสัมพนัธก์ับเพือ่นรว่มงาน 6. สถานภาพในการท างาน 

7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 8. ความมั่นคงในการท างาน 

9. สถานะของอาชพี (Status) 



สรุปตามทฤษฎขีองเฮอรซ์เบอรก์ 

1.ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น อันได้แก่ตัวงานเอง หรือลักษณะของงานมีความส าคัญยิ่งกว่า ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัย
สุขอนามัย เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง  

2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นความต้องการที่ไม่มีวันที่จะสิ้นสุด มีแต่จะเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ จะช่วยลดความไม่พอใจที่
จะท างานได้แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจที่แท้จริงและถาวรได้ 

3. คนท างานทุกระดับจะมีความพอใจในงานอย่างแท้จริงเมื่อเขาเห็นว่างานนั้นมีความหมายและ เป็นสิ่งที่ท้าทาย 

4. ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีนั้น ต้องมีการก าหนดปัจจัยต่างๆ ทั้ง สองกลุ่ม คือปัจจัย
แรงจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

 



Theories of Motivation  

Content Process 



ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom.  

• รูปแบบของความคาดหวังในการท างาน  อธิบายกระบวนการ
จูงใจของมนุษย์ในการท างาน   

• ก า ร ที ่จ ะ จ ูง ใ จ ใ ห้พ นัก ง า น ท า ง า น เ พิ ่ม ขึ ้น นั ้น จ ะต ้อ ง เ ข ้า ใ จ
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคล  

• คนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ  เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไร
จากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้น  

• เ มื ่อ ไ ด ้แ ส ด ง พ ฤ ต ิก ร ร ม บ า ง อ ย ่า ง ใ น ก ร ณีข อ ง ก า ร ท า ง า น 
พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท า
นั้นน าไปสู่ผลลัพธ์  

เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท า
ให้ เ ขา ได้รับการพิจารณา เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้า ง
เพิ่มขึ้น  

วิคเตอร์ ฮาโรลด์ วรูม ( Victor Harold Vroom ) 
นักจิตวิทยา 



 V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัลคือ
คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1 
ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยง
รางวัลกับผลงาน) 
 E = Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือรางวัลที่
ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง 



  ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน 
 
 1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด = คัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ การอบรม การสนับสนุน
ทรัพยากรที่จ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 
 2. ความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน = ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้
ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้รางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 3. ความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม = คุณค่าจากผลลัพธ์ ควรทราบถึงความต้องการ
ของแต่ละบุคคลและพยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการ พนักงงานจึงจะรู้สึกถึงคุณค่า
ของผลลัพธ ์
 
 



รางวัล 2 ประเภท 
 1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจากการท างาน เช่น การเพิ่ม
ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ 
 
 2. รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน ประกอบด้วย ความ
รับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวก ซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจาก
ผลลัพธ์ของการท างาน เช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 



J.Stacey Adams’s Equity Theory 



“ พนักงานมักทุ่มเทก าลังความสามารถของตนใน
การท างานโดยเปรยีบเทียบกับผลตอบแทนที่

ตนเองได้รับจากองค์การ” 



การเปรยีบเทยีบตัวเองกบัผู้อื่นทีท่ างานในระนาบเดียวกนั 

การเปรยีบเทยีบตวัเองกบัผูอ้ื่นที่ท างานในระนาบเดยีวกนั ท า
ให้เกดิการรบัรู ้3 แบบ คือ  
1. ผลตอบแทนเหมาะสม  
2. ผลตอบแทนต่ าไป  
3. ผลตอบแทนสงูไป 

 



ผลตอบแทนเหมาะสม (equitably rewarded) 

พนักงานรับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทนมคีวามเหมาะสมกัน 
แรงจูงใจยงัคงมอียู่ เชื่อว่าคนอื่นที่ได้ผลตอบแทนสงูกว่าเป็น

เพราะเขามตีัวป้อนที่สงูกว่า เช่น มีการศกึษาและ
ประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 



ผลตอบแทนต่ าไป (under-rewarded)  

เมื่อพนักงานคนใดรบัรูว้า่ตนได้รบัผลตอบแทน 
ต่ าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวธิตีา่งๆ เช่น พยายามเพิม่
ผลตอบแทน  ลดตัวป้อน  อ้างเหตุผลให้ตัวเอง เปลี่ยนแปลงตัวปอ้นหรอื

ผลตอบแทนของคนอื่น  เปลี่ยนงาน  เปลี่ยนบคุคลที่เปรยีบเทียบ  



ผลตอบแทนสูงไป (over-rewarded)  

การรับรูว้า่ได้รบัผลตอบแทนสงูไปไมม่ีปญัหาตอ่พนกังานมากนกั แต่อย่างไร
ก็ตาม พบว่าพนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี ้คือ เพิ่มตัว
ป้อน  ลดผลตอบแทน  อ้างเหตุผลให้ตัวเอง  พยายามเพิม่ผลตอบแทนให้

ผู้อื่น 



1. หัวหน้างานจะต้องตระหนักว่าความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของพนักงาน 
ซึ่งอาจไม่ถูกต้องก็ได้ หัวหน้างานอาจท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือ
ความไม่เสมอภาคได้ เช่น หัวหน้าบางคนมีพนักงานที่ตัวเองโปรดปรานเป็นคน
ใกล้ชิด ได้รับการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะที่ละเลยต่อคนอื่นๆ เป็นต้น  

การใช้ทฤษฎคีวามเสมอภาคในการจงูใจ 

2. การให้ผลตอบแทนหรอืรางวลัตอ้งมคีวามเหมาะสม ถ้าหากพนกังานรบัรู้
ว่าเขาไดร้บัการปฏบิตัิอย่างล าเอียง จะเกิดปญัหาในการปฏบิตัิงานและขวญั
ก าลังใจขึน้  

3. ผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพสูงต้องได้รับการตอบแทนหรือรางวัล แต่
พนักงานต้องมีความเข้าใจว่าเขาควรใช้ความสามารถหรือตัวป้อนในระดับใด
เพื่อบรรลุถึงผลที่ต้องการ 



B.F.Skinner’s Reinforcement Theory 



        อธิบายว่ามนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผ่านประสบการณ์ที่ให้ผลกรรมเชิงบวก
และเชิงลบ ให้ผลเป็นที่พอใจหรือไม่พอใจ เขาเชื่อว่าพฤติกรรมใดที่มีผลต่อเนื่องเป็นบวก
พฤติกรรมนั้นย่อมเกิดขึ้นซ้ าบ่อยครั้ง ในขณะที่พฤติกรรมซึ่งให้ผลเป็นลบมีแนวโน้มที่จะไม่
เกิดขึ้นต่อไป 

Skinner 

 

สิ่งเร้า  
(สถานการณ์) 
Antecedents 

 

การตอบสนอง 
 (พฤติกรรม) 
Behavior 

ผลกรรม  
(บวกหรือลบ) 

Consequence 



ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 
 เป็นส่วนที่เกี่ยวขอ้งกับผลกรรม มี 4 ประเภท 

1. การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) 
เป็นการเสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรมโดยการให้ผลกรรมเป็นตัวเสริมแรงบวก คือสิ่งตอบ
แทนที่ดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวัล เมื่อบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ 

เช่น พนักงานคนหนึ่งมาท างานหรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างาน
เสริมแรงโดยกล่าวค าชมเชยและขอบคุณ 



2. การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement) 

        เสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบได้เมื่อมี
พฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ท าให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเลี่ยง
สิ่งที่ไม่พอใจหรือการท าโทษ 

เช่น พนักงานซึ่งมาท างานหรือเข้าประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากได้
ยินค าต าหนิจากหัวหน้า หน่วยงานท่ีใช้การเสริมแรงลบ  



       เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ต้องการ หรือไม่ต้องการอีกต่อไป โดยการงดการ
เสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้น เช่น ไม่ยกย่องชมเชยพนักงานที่มาท างานสาย ไม่จ่ายค่าจ้างถ้า
ท างานไม่ถึงมาตรฐานที่ก าหนด แต่ถ้าพนักงานท างานดีแล้วหัวหน้างานไม่สนใจ จะเป็นการลด
แรงจูงใจและประสิทธิภาพได้เช่นกัน 

3. การลบพฤติกรรม (Extinction)  



       เป็นการก าหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เป็นการให้สิ่งที่ไม่พอใจ
โดยตรง เช่น พนักงานที่มาร่วมประชุมสายถูกหัวหน้าต าหนิ การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น 
ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับเป็นเงิน ลดต าแหน่ง เป็นต้น การลงโทษอาจท าให้
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ลดน้อยลง แต่อาจสร้างพฤติกรรมที่มีปัญหาอย่างอื่นขึ้น เช่น การเสีย
ขวัญ ท างานด้อยลง การขัดขืนและต่อต้าน เป็นวิธีการที่มีข้อโต้แย้งกันมากและเป็นวิธีจูงใจการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพน้อยที่สุด 

4. การท าโทษ (Punishment)  



Q & A 
Quiz… 


