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Abstract 
 Motivation is one of many factors that help understand the behavior of people in the work that Why are 

people so diligent Mana diligently and works well. Motivation can help explain the causes of behavior and predict the 

behavior of individuals. Help explain the differences between people, because those people who have the motivation 

to do that behavior are different, allowing the person, agency or organization to manage the person or group to have 

the motivation to perform the desired behavior. In this article, we will talk about internal motivation. And external 

motivation Will explain the level of motivation By starting from 1) without motivation 2) external motivation Which has 

a total of 4  levels, 2 .1 )  acceptable levels of external regulations 2 .2 )  regulations that feel self-directed 2 .3 ) 

regulations that have been passed the characteristics 2.4) integrated regulations And ultimately 3) motivation from 

within Which motivation from this work will gradually create a process of internal knowledge sealing Elevate yourself 

from low to high Therefore motivation It is therefore important and necessary for entrepreneurs to have knowledge. 

Understanding of principles And motivation techniques 
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บทคดัยอ่ 

 แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งในหลาย ๆ ปัจจัยท่ีช่วยให้เข้าใจพฤตกิรรมของคนในการท างานวา่ ท าไมคนจึงขยัน มานะ

พากเพียรและปฏิบัติงานได้ดี แรงจูงใจสามารถชว่ยอธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรมและพยากรณ์พฤติกรรมของบุคคลได้ 

ช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคลเนื่องจากบุคคลเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการท าพฤติกรรมนั้นแตกต่างกัน ช่วยให้

บุคคล หน่วยงานหรือองค์การบริหารจัดการให้บุคคลหรือกลุ่มมีแรงจูงใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ได้  ใน

บทความนี้จะพูดถึงการสร้างแรงจูงใจจากภายใน และแรงจูงใจจากภายนอก จะอธิบายถึงระดับของแรงจูงใจ โดยเร่ิมต้น

ตั้งแต่ 1) ไม่มีแรงจูงใจ 2) แรงจูงใจจากภายนอก ซึ่งมีท้ังสิ้น 4 ระดับคือ 2.1) ระดับท่ียอมรับข้อบังคับจากภายนอก 2.2) 

ข้อบังคับท่ีรู้สึกพุ่งเข้าตนเอง 2.3) ข้อบังคับท่ีผ่านการก าหนดลักษณะ 2.4) ข้อบังคับแบบบูรณาการ และท้ายท่ีสุด 3) 

แรงจูงใจจากภายใน ซึ่งแรงจูงใจจากการท างานนี ้จะค่อย ๆ สร้างกระบวนการของการผนึกความรู้ภายใน ยกระดับตนเอง
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จากระดับต่ าไปสู่ระดับสูงต่อไป ดังนัน้การสร้างแรงจูงใจ จึงเป็นเร่ืองส าคัญและจ าเป็นยิ่งส าหรับผู้ประกอบการท่ีจะต้องมี

ความรู้ ความเข้าใจในหลักการ และเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ  

 

ค าส าคัญ: บุคลากร, แรงจูงใจ, แรงจูงใจภายนอก, แรงจูงใจภายใน, องคก์าร 

 

บทน า 

นับแตม่ีการปฏิวัติอุตสาหกรรม การศกึษาด้านทฤษฎีองค์การได้พัฒนาอยา่งตอ่เนื่อง แรกเร่ิมได้ใชค้วามคิดแบบ

วิทยาศาสตร์ เพื่อควบคุมการบริหารให้เป็นไปตามท่ีต้องการด้วยคณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ จนต่อมาเข้าสู่ยุคท่ีเร่ิม

สนใจพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การ ด้วยการศึกษาด้านมนุษย์สัมพันธ์ องค์การท่ีแข็งเสมือนเคร่ืองจักร (mechanic) เร่ิม

ถูกปรับให้อ่อนหยุ่นมีชีวิตจิตใจ (organic) ความสนใจในด้านพฤติกรรมองค์การ ได้ให้ก าเนิดนักวิทยาศาสตร์ทางด้าน

พฤติกรรมศาสตร์ยุคใหม่ขึน้ ได้มีการให้ความสนใจในการค้นหาค าตอบค าถามเช่นว่า องค์การสามารถท าให้ ควรยอมให้ 

รวมท้ังส่งเสริมให้ คนของพวกเขาเติบโตอย่างไร (Shafritz, Ott & Jang, 2005) อันเป็นการเร่ิมต้นการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างองค์การและลูกจ้างขององค์การ หรือเรียกได้ว่าเป็นการเร่ิมเข้าสู่ยุคแห่งการศึกษาท่ีต่อมาคือ ศาสตร์ทางด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ (human resource) อันเป็นยุคท่ีให้ความสนใจในทรัพยากรมนุษย์อย่างตระหนักรู้ เพราะเห็นความส าคัญ

ของมนุษยใ์นองค์การว่า เป็นทรัพยากรท่ีมีคา่ที่สุดในองคก์าร  

 การศึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน มีความก้าวหน้าไปมาก จากทฤษฎีแบบดั้งเดิม ได้ถูกศึกษาเพิ่มเติม

พัฒนา จากช่วงเร่ิมต้นท่ีใช้เพียงการบริหารงานบุคคล (personnel management) เป็นเพียงแผนกหนึ่งในการบริหาร

องค์การ ท าหน้าท่ีควบคุมและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ท างานคล้ายแม่บ้านท่ีช่วยเก็บข้อมูลภายใต้

สภาวะท่ีค่อนข้างคงท่ี ขยายมาเป็นส่วนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (human resource management, HRM) ใน

ปัจจุบัน มีการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ต่อการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ รวมท้ังมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบต่อ

ปริมาณทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว มีหน้าท่ีในการดูแลเพิ่มมากขึ้น ท างานเชิงรุกภายใต้ความเปลี่ยนแปลงของ

สิ่งแวดลอ้มตลอดเวลากับแรงงานท่ีหลากหลาย ท้ังยังตอ้งมีงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้รองรับภารกิจที่เต็ม

ไปด้วยการแข่งขันขององค์การอีกดว้ย 

 สิ่งส าคัญอย่างหนึ่งของงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ การพัฒนาองค์การเพื่อสร้างทรัพยากรมนุษยใ์น

องค์การให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ ในองค์การหนึ่งมิติท่ีจะต้องพัฒนาย่อมมีหลากหลาย และไม่ว่าสิ่ง

ต่าง ๆ จะพัฒนาไปเช่นไร เป็นต้นว่ามีการน าเอาเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาช่วยสนับสนุนงานด้านการสื่อสารองค์การผ่าน

ระบบอินเตอร์เน็ต ท าให้เกิดการสื่อสารสองฝั่งขึน้ แต่ด้วยหลักจิตวิทยาของมนุษยท่ี์ไมเ่คยเปลี่ยนมาหลายพันปีคือ มนุษย์

ยังคงรักษาความโลภ ความโกรธ และความหลงมาตั้งแต่อดีตอันแสนนานจนถึงทุกวันนี้ ดังนั้นในบทความนี้จะทบทวน

วรรณกรรมด้านจิตวิทยาองค์การท่ีส าคัญ คือแรงจูงใจในการท างานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะสิ่งนี้เป็นสิ่งท่ี

จะตอบสนองตอ่ความพงึพอใจและเพิ่มพลังในการท างานให้แก่มนุษย ์อันจะน ามาซึ่งพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาต่อองค์การ 

เป็นการสร้างผลิตภาพขึ้น (Warr, 2007) ด้วยการสร้างพลังให้แก่แรงงาน เพื่อให้เดินไปในแนวทางท่ีองค์การมีเป้าประสงค์  

(Gorman, 2004) ท้ังยังจะกล่าวถึงสภาพแวดล้อมในองค์การท่ีจะมีส่วนในการเสริมแรง (reinforce) ต่อแรงงานด้วยการใช้
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มิติต่าง ๆ ตั้งแต่ตัวเนื้องานเอง ตัวงานในมุมมองท่ีเป็นอาชีพ และตัวองค์การ รวมท้ังน าเสนองานวิจัยท่ีควรท าต่อไปใน

อนาคตด้วย 

 

การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 

 ค าว่า แรงจูงใจ (motivation) เป็นค ามาจากภาษาลาตินว่า movere (to move) แปลว่า ท าให้เคลื่อนท่ี ซึ่งอาจไม่

สามารถอธิบายความหมายท่ีกว้างขวางในปัจจุบันได้ เพราะหากจะกล่าวถึงค านี้ในชว่งเร่ิมตน้ นา่จะมีความหมายกว้าง ๆ 

ว่า เป็นสิ่งท่ีใช้กระตุ้นและน าทางให้พฤติกรรมมนุษย์ รวมท้ังรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ให้ไปในทางท่ีต้องการ อันหมายถึง มี

การใส่พลังเข้าไปผลักดันพฤติกรรมของมนุษย์ ไปในแนวทางที่ตอ้งการและรักษาทิศทางนั้นเอาไว้ 

 ในปัจจุบันองค์การทุกประเภทต้องอยูภ่ายใต้การแข่งขันท้ังในและต่างประเทศ (Porter, 1985) รวมท้ังกฎระเบียบ

ท้ังจากภาครัฐและการบีบคั้นทางสังคมในการดูแลสิ่งแวดล้อม จึงท าให้ทุกองค์การยิ่งมีความจ าเป็นในการสร้างผล

ประกอบการให้สูงขึน้เพื่อความอยู่รอดของตัวองค์การเอง รวมท้ังการท่ีจ าเป็นตอ้งพึ่งพาเทคโนโลยีใหม ่ๆ ที่ซับซ้อนท าให้

ยากแก่การควบคุมมาใช้ในการท างาน อันจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานตอ้งใชค้วามพยายามมากขึ้นท้ังการท าความเข้าใจในการ

ควบคุมเคร่ืองจักรท่ีมากับเทคโนโลยีใหม่ และการเพิ่มทักษะให้กับตนเองด้านอื่น ยิ่งท าให้องค์การต้องเพิ่มการสร้าง

แรงจูงใจให้กับลูกจ้างและพนักงานของตนย่ิงขึ้น  

 การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในองค์การ เป็นหัวข้อส าคัญในการศึกษาทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 

เพราะไม่ว่าจะด้วยวิธีใดก็แล้วแต่ ล้วนเป็นกระบวนการท่ีองค์การสร้างขึ้น เพื่อเสริมแรงให้มนุษย์ในองค์การนั้นสร้าง

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในทางใดทางหนึ่ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ องค์การต่าง ๆ ได้ใช้การสร้างแรงจูงใจ เพื่อ

ช่วยผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสร้างผลประกอบการท่ีสูงขึ้น อันจะน ามาสู่ประโยชน์ร่วมกันขององค์การและ

ผู้ปฏิบัติงาน  มนีักวชิาการได้นิยามความหมายของแรงจูงใจไว้ เช่น Campbell & Pritchard (1983) นิยามว่า “แรงจูงใจเกิด

จากความสัมพันธ์ของตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระท่ีบอกทิศทาง ขนาด และพฤติกรรมปัจเจกบุคคล อันเป็นผลท่ีเกิดจาก

ความถนัด ทักษะ และความเข้าใจในงาน รวมท้ังข้อจ ากัดในการปฏิบัติของปัจเจกบุคคล ในสภาวะแวดล้อมคงท่ี” จะเห็น

ได้ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการเพื่อไปควบคุมตัวแปรต่าง ๆ ทางด้านพฤติกรรม และความสามารถของปัจเจกบุคคลให้

กระท าการไปสู่เป้าหมายตามท่ีต้องการ นักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่ง คือ Steers & Porter (1987) กล่าวว่าตัวแบบท่ัวไปของ

แรงจูงใจประกอบด้วย (1) ความต้องการหรือความคาดหวัง (2) พฤติกรรม (3) เป้าหมาย และ (4) รูปแบบบางอย่างของ

ผลย้อนกลับ จากตัวแบบของ Steers & Porter (1987) สามารถอธิบายได้ว่า ความต้องการ ความคาดหวัง รวมท้ังการรอ

คอยสิ่งท่ีต้องการจะท าให้เกิดความไม่สมดุลภายในปัจเจกบุคคลขึน้ ซึ่งทุกคนจะพยายามลดความไม่สมดุลนี้ โดยการสร้าง

พฤติกรรมใด ๆ ขึ้น ตามการกระตุ้นหรือเป้าหมายท่ีต้องการ อันเป็นการปรับสภาวะภายในไปสู่ความสมดุล ซึ่งเป็นความ

พึงพอใจท่ีได้รับมาจากสิ่งท่ีท า ความคาดหวังใหม่ก็จะเร่ิมสร้างพฤติกรรมใหม่ตามเป้าหมายใหม่  เพื่อสร้างความสุขต่อ

สภาวะภายในร่างกายต่อไปเป็นวัฏจักร กล่าวโดยสรุปท้ังสองนิยามนี้ แรงจูงใจคือสิ่งท่ีกระตุ้นต่อปัจเจกบุคคลให้สร้าง

พฤติกรรมให้พอเหมาะกับคุณค่าของเป้าหมาย โดยใช้ความสามารถที่มีเป็นตัวสร้าง เพื่อให้เกิดความพอใจเมื่อได้รับผลท่ี

ตอ้งการวนไปเชน่นีเ้ป็นวัฎจักร 
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ทฤษฎีด้านแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีดั้งเดิมทางด้านแรงจูงใจจะเป็นทฤษฎท่ีีให้ความสนใจต่อความตอ้งการของมนุษย ์(need theory) ทฤษฎีท่ีมี

ชื่อเสียงมากคอื ล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s need hierarchy theory) ซึ่งตอ่มาได้มีการน าเสนอในแนวนี้

อีกหลายท่าน จนเข้าสู่ช่วงต่อมาท่ีใช้แนวการศึกษาทางการรับรู้ (cognitive approach) เช่นทฤษฎีความคาดหวัง 

(expectancy theory) ทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) และทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (goal setting theory) 

 ทฤษฎีด้านแรงจูงใจที่ได้รับความเชื่อถือในปัจจุบันวา่แมน่ตรงมากที่สุดคือ ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-

Determination Theory, SDT) (Pryce-Jones, 2010) ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีในกลุ่มทฤษฎีความต้องการ โดย Deci และ Ryan 

ได้น าเสนอไวว้่า ถ้าต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจ ตอ้งท าให้เกิดการตอบสนองต่อความตอ้งการขัน้พื้นฐาน 3 ประการก่อน 

คือ (1) ความต้องการเป็นคนมีความสามารถ  (competence) ประสบความส าเร็จในสิ่งท่ีท า  (2) ความต้องการมี

ความสัมพันธ์ (relatedness) กับผู้อื่น (3) ความตอ้งการอสิระ (autonomous) เชน่ สามารถที่จะควบคุมชวีติตนเองได้ ซึ่งท้ัง 

3 ประการนี้จะสร้างแรงจูงใจท่ีพวกเขาเรียกว่าเป็นแรงจูงใจภายนอกแบบบูรณาการ (integration extrinsic motivation)ซึ่ง

เป็นความต้องการทางจิตวิทยาขั้นพื้นฐาน (Deci & Ryan, 2000) และทฤษฎีนี้ยังกล่าวอีกว่า การเติมเต็มความต้องการ

เหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการเติบโตทางจิตวิทยา (เช่น แรงจูงใจภายใน , intrinsic motivation) ความซื่อสัตย์สุจริต (เช่น 

internalization และ assimilation of culture practice) และการอยู่ดมีสีุข (well-being) (Ryan & Frederick, 1997)  

ผลท่ีตามมาโดยตรงต่อทัศนภาพ (perspective) ทางทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง ก็คือผู้คนจะมีแนวโน้มท่ีจะ

ตดิตาม เป้าหมาย ขอบเขตทางความรู้ และความสัมพันธ์ท่ีสนับสนุนความพึงพอใจตามความต้องการของตน ซึ่งจะท าให้

ผู้คนเหล่านี้มีประสบการณ์ต่อผลลัพธ์ทางจิตวิทยาเชิงบวก ภายในขอบเขตแห่งความส าเร็จในการค้นหาโอกาสดังกล่าว 

(Deci & Ryan, 2000) ดังนั้นในการท างานท่ีได้เติมเต็มความต้องการขั้นพื้นฐาน 3 ประการเหล่านี้ จึงเป็นการน าทางไปสู่

การเตมิเต็มทฤษฎีทางด้านการอยูด่ีมีสุขทางจิตวทิยาของมนุษย ์(Ryan & Deci, 2001)  

จะเห็นได้วา่หากองค์การสร้างสภาพแวดลอ้มรวมท้ังวิธีการปฏบัิตงิาน ให้เอื้อตอ่การท าให้ผู้ปฏบัิตงิานสามารถจะ

มคีวามพึงพอใจ รวมท้ังเกิดความอยูด่ีมีสุขจากการท างาน ไม่วา่จะเป็นในทางวัตถุ หรอืทางจิตวิทยา ก็จะเป็นสิ่งท่ีมคีุณค่า 

(valence) ในจิตใจของผู้ปฏบัิตงิาน โดยใชก้ิจกรรมเป็นเครื่องมือ (instrumental) เพื่อติดตามสู่ความตอ้งการนั้น และจะเป็น

สิ่งส าคัญท่ีจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ต่อไปเป็นวัฏจักรตามแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ (Steers & Porter, 1987) อันมผีล

ตอ่ผลประกอบการขององค์การ และสนับสนุนให้องค์การเตบิโตอยา่งยั่งยืนตอ่ไป 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจจากภายในและภายนอก 

 ในปัจจุบันแรงจูงใจจากภายในและจากภายนอก (intrinsic and extrinsic motivation) ได้รับความสนใจอย่าง

กว้างขวาง ความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจท้ังสองแบบนี้ มีส่วนท่ีคล้ายกับจะซ้อนทับอยู่บ้าง คนส่วนใหญ่มักสับสนใน

ขอบเขตของแรงจูงใจท้ังสองชนิดนี้ ว่าโดยแท้จริงแล้วขอบเขตของแรงจูงใจท้ังสองนี้เป็นเช่นไร เร่ืองนี้ จึงสมควรท่ีจะ

ทบทวนวรรณกรรมให้ชัดเจน เพื่อความเข้าใจท่ีถูกต้องตอ่ไป 

 ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (SDT) Deci & Ryan (1985) ได้แยกแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันเอาไว้ 2 ประการ  ด้วย

เหตุผลท่ีมีเป้าหมายอันเป็นตัวสร้างการกระท าท่ีต่างกันคือ แรงจูงใจจากภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจจาก

ภายนอก (extrinsic motivation) ความแตกต่างอาจอธิบายได้สั้น ๆ ในท่ีนี้ได้ว่า แรงจูงใจจากภายใน หมายถึงการท าอะไร
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บางอย่างท่ีผู้กระท าให้ความสนใจหรือสนุกเพลิดเพลินโดยปกติวิสัยของตนเอง (self inherent) ส่วนแรงจูงใจจากภายนอก

หมายถึงการท าอะไรบางสิ่งเพราะจะพาไปสู่ผลลัพธ์ท่ีตอ้งการ โดยปกตแิล้วแรงจูงใจจากภายนอกจะเป็นภาวะที่แรงจูงใจ

จะเสื่อมลงมาจากแรงจูงใจภายใน (Deci & Ryan, 2000) กล่าวคือแรงจูงใจภายในเกิดความเสื่อมลง เนื่องจากสิ่งเร้าอื่น

ภายนอก มนุษยจ์ึงถูกดึงดูดไปดว้ยแรงจูงใจจากภายนอก 

 แมว้า่จะดูคล้ายกับวา่ แรงจูงใจจากภายในจะเป็นสิ่งส าคัญกว่าแรงจูงใจจากภายนอก เพราะเป็นการท ากิจกรรม

โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน เป็นการท าด้วยความพอใจ ความสนุกสนาน แต่เมื่อพิจารณาในสภาวะแวดล้อมแล้วอาจพูดไม่ได้

เต็มปากนัก ในวัยเด็ก มนุษย์อาจท าสิ่งต่าง ๆ ได้โดยไม่สนใจต่อสิ่งตอบแทน ด้วยความมีอิสรภาพท่ีไม่ต้องรับผิดชอบต่อ

ภาระต่าง ๆ แต่ในสภาพความจริงอุปสงค์จากสังคมรอบข้าง และบทบาท ภาระหน้าท่ีท่ีปัจเจกบุคคลต่างต้องรับผิดชอบจะ

ค่อยเปลี่ยนสภาวะของอิสรภาพไป สู่การท่ีต้องใช้แรงจูงใจจากภายนอกเป็นตัวก าหนดท่ีจะท ากิจกรรม (Deci & Ryan, 

2000) 

 

แรงจูงใจจากภายใน 

 Deci & Ryan (2000) ได้นิยามแรงจูงใจจากภายในว่าเป็น การกระท ากิจกรรมตามความพึงพอใจโดยปกติวิสัย 

โดยไม่ได้ให้ความสนใจตอ่ผลท่ีตามมาอย่างอื่น (separable consequence) เพราะเมื่อแรงจูงใจจากภายในท างาน บุคคลนั้น

จะไหลเข้าสู่การกระท าอันน ามาซึ่งความสนุกสนานหรือความท้าทาย ไม่ใช่เพราะสิ่งกระตุ้น แรงกดดัน หรือรางวัลจาก

ภายนอก ซึ่งเดิมทีแล้วแรงจูงใจจากภายในน้ัน ค้นพบจากการศกึษาพฤติกรรมสัตว์ ท่ีท าทุกอยา่งได้โดยไม่มีรางวัลล่อ ใน

มนุษยก์็เช่นเดียวกัน ในช่วงท่ียังเด็กมักจะท าอะไรหลายอยา่งที่เกิดขึ้นจากความสนใจใฝ่รู้ อยากรู้อยากเห็น ตอ้งการส ารวจ 

เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ โดยไม่มีรางวัลจากภายนอกมาเป็นตัวล่อ เพราะโดยธรรมชาติแล้วแนวโน้มของแรงจูงใจภายในจะน าพา

ไปสู่การพัฒนาทางด้านความตระหนักรู้ ทางด้านการเข้าสังคม และด้านกายภาพ อันเป็นการกระท าต่อความสนใจโดย

ปกติวิสัยท่ีท าให้มีองค์ความรู้และทักษะเพิ่มขึ้นในตัวมนุษย์ ซึ่งเร่ืองเหล่านี้ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงในวัยเด็ ก แต่จะมีอยู่

ตลอดเวลาในมนุษย์ท่ัวไป ซึ่งแต่ละบุคคลไม่จ าเป็นต้องถูกจูงใจจากภายในต่อสิ่ งเดียวกันท้ังหมด แต่ละคนอาจให้ความ

สนใจต่อสิ่งใด ๆ ที่ตัวเองชมชอบ ซึ่งอาจไมเ่หมอืนกันกับผู้อื่น 

 นิยามปฏิบัติการของแรงจูงใจจากภายในอาจนิยามได้เป็นหลายทาง แต่มี 2 ทางท่ีใช้อยู่  Deci (1971) ใช้วิธีวิจัย

เชิงทดลองพื้นฐาน (Basic experimental research) โดยการวัดพฤติกรรมของแรงจูงใจภายในท่ีเรียกว่า “ตัวเลือกอิสระ 

(free choice)” ในการทดลอง ผู้ท่ีเข้าร่วมการทดลองได้ท ากิจกรรมโดยเปิดเผยภายใต้เงื่อนไขท่ีต่างกัน (โดยได้รางวัลหรือ

ไมไ่ด้) หลังจากช่วงแรกนั้นผ่านไป ผู้ทดลองจะบอกกับผู้เข้าร่วมวา่ พวกเขาจะไม่ได้ร่วมในการท างานในกิจกรรมเป้าหมาย

อีกต่อไปแล้ว จากนั้นจะท้ิงผู้เข้าร่วมไว้ในห้องทดลองคนเดียวกับกิจกรรมเป้าหมาย พร้อมกับกิจกรรมท่ีอาจท าให้ไขว้เขว

อื่น ๆ ด้วยวธีินี้ผู้เข้าร่วมจะมีชว่งเวลา “ตัวเลือกอสิระ” ท่ีจะกลับไปท ากิจกรรมต่อไป หรืออาจไม่ท า โดยท่ีผู้ทดลองตั้งข้อ

สมมุติวา่ ถ้าไม่มีเหตุผลจากภายนอกท่ีจะท ากิจกรรม เชน่ไมม่ีรางวัล ไม่มีการตรวจงาน ดังนัน้เวลาท่ีมากขึน้ในช่วงหลังท่ี

ผู้เข้าร่วมสามารถเลือกท าหรือไม่ท ากิจกรรมเป้าหมายอย่างอิสระ หากผู้เข้าร่วมท้ังหลายใช้เวลาไปกับการท ากิจกรรม

เป้าหมาย ย่อมหมายถึงแรงจูงใจจากภายในท่ีมากขึ้นท่ีเขาให้กับกิจกรรมเป้าหมายนัน้ (Deci & Ryan, 2000) 
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 นิยามปฏิบัติการง่าย ๆ อีกแบบหนึ่งท่ีใช้วัดแรงจูงใจจากภายใน โดยให้รายงานด้วยตนเองถึงความสนใจและ

ความสนุกสนานในการท ากิจกรรม (Deci & Ryan, 2000) การศึกษาโดยการทดลองนี้โดยปกติใช้การวัดกิจกรรมเฉพาะ 

(Ryan, 1982)  

 

แรงจูงใจจากภายนอก 

 Deci & Ryan (2000) ได้นิยามแรงจูงใจจากภายนอกว่าหมายถึง กิจกรรมท่ีท าเพื่อให้ได้รับผลลัพธ์เฉพาะ

บางอย่างจากกิจกรรมนัน้ จึงมคีวามแตกตา่งจากแรงจูงใจจากภายใน ท่ีหมายถึงกิจกรรมท่ีท าด้วยความสนุกสนานจากตัว

กิจกรรมเอง ไมใ่ชจ่ากการให้คุณค่าต่อสิ่งอ่ืน 

 ในงานวจิัยอื่น ๆ ซึ่งมักนยิามวา่ พฤตกิรรมของแรงจูงใจจากภายนอกจะไม่มีอสิรภาพอย่างแนน่อนตายตัว เพราะ

ความมุ่งหวังอยู่ท่ีรางวัล แต่ในงานของ Deci & Ryan มีความแตกต่างกัน  ใน SDT (Self-Determination Theory) เสนอว่า 

แรงจูงใจจากภายนอกสามารถเปลี่ยนแปลงระดับได้มากจนถึงขั้นมีอิสรภาพ ซึ่งเกือบเท่ากับแรงจูงใจจากภายใน โดย

ยกตัวอย่าง นักเรียนท าการบ้านเพียงเพราะกลัวผู้ปกครองดุ เป็นแรงจูงใจจากภายนอกชัดเจน เพราะกระท ากิจกรรม

เพราะมีจุดมุ่งหมายต่อผลลัพธ์คือ ไม่ให้ถูกดุ เช่นเดียวกันนักเรียนท าการบ้าน เพราะเชื่อเป็นส่วนตัวว่ามีค่าต่องานท่ีจะใช้

หาเลี้ยงชีพในอนาคต ก็เป็นแรงจูงใจจากภายนอกเช่นกัน เป็นการท าการบ้านโดยคิดว่า มีคุณค่าท่ีจะใช้เป็นเคร่ืองมือ 

(instrumental value) มากกว่าท่ีจะท าเพราะความสนใจ ท่ีเกิดจากจิตใจภายในของตนเอง ท้ังสองตัวอย่างนี้เป็นเร่ือง

เกี่ยวกับการใช้เคร่ืองมือท้ังคู่ โดยกรณีหลังเป็นการแสดงผลส่วนบุคคลอันเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อการเลือก แต่กรณีแรก

เพียงแต่ท าตามการควบคุมจากภายนอก ท้ังสองกรณีแสดงถึงพฤติกรรมท่ีท าอย่างตั้งใจ ซึ่งมีระดับการไหลเลื่อนของ

อสิรภาพส่วนตัวท่ีต่างกันในการกระท า 

 ในกระบวนการสร้างแรงจูงใจจากภายนอก มกีารสร้างค าเรียกหาเพ่ิมขึน้มาอีก 2 ค า คือ การผนกึความรู้ภายใน 

(internalization) และการบูรณาการ (integration) ของค่านิยม (values) และข้อบังคับทางพฤติกรรม  (behavioural 

regulations)  (Deci & Ryan, 1985) โดยท่ีการผนึกความรู้ภายใน เป็นกระบวนการรับเอาค่านิยมและข้อบังคับเข้ามาสู่ตัว

ปัจเจกบุคลลเอง ส่วนการบูรณาการเป็นกระบวนการ ซึ่งปัจเจกบุคคลแปลงข้อบังคับอย่างสมบูรณ์ฝังลึกเข้าไป จน

กลายเป็นข้อบังคับของตนเอง ดังนั้นเวลาท่ีน ามาใช้จะเหมือนกับเป็นข้อบังคับท่ีเกิดออกมาจากตนเอง และหากพิจารณา

จากเส้นตรงความตอ่เนื่อง (continuum) ของแรงจูงใจ นยิามของการผนึกความรู้ภายใน จะสามารถอธิบายการถูกแรงจูงใจ

ชักน าพฤติกรรมไปตามเส้นตรงนี้ได้ ดังแสดงในภาพท่ี 1 จากด้านซ้ายสุด เร่ิมจากไม่มีแรงจูงใจ จนเลื่อนมาทางขวาเป็น

การยอมท าตามเพิ่มขึ้น เลื่อนมาอกีขั้นหน่ึงเป็นการยอมรับส่วนบุคคล ด้วยการเพิ่มระดับการผนกึความรู้ภายในขึน้เร่ือย ๆ 

จะมกีารคงค้างอยู่ (persistence) ในบุคคลเพิ่มขึ้น มีความคิดว่าเป็นของตนเอง (self-perception) มากขึ้น และจะมีคุณภาพ

การเข้าร่วม (engagement) ดีขึ้น ทุกระดับชัน้ท่ีเคลื่อนท่ีมาด้านขวาของเส้นตรงความตอ่เนื่อง (Deci & Ryan, 2000)  
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จากภาพท่ี 1 ซ้ายสุดคอื การไม่มแีรงจูงใจ ซึ่งเป็นภาวะที่ขาดความตั้งใจที่จะกระท าสิ่งใด ถัดมาทางขวามอืติดกัน

กับการไมม่ีแรงจูงใจ แสดงถึงรูปแบบการมีอสิรภาพน้อยท่ีสุดของแรงจูงใจจากภายนอก เป็นระดับท่ียอมรับข้อบังคับจาก

ภายนอก (External regulation) เช่นรับรางวัล ต่อมาทางขวาอีกระดับหนึ่งเป็นระดับของ ข้อบังคับท่ีรู้สึกพุ่งเข้าตนเอง 

(Introjection regulation) ค่อนข้างเกิดขึ้นภายนอก เป็นชนิดท่ีข้อบังคับภายในซึ่งยังคงค่อนข้างควบคุมบุคคล เพราะว่า

บุคคลยังกระท าสิ่งต่าง ๆ ภายใต้แรงกดดัน เหมอืนตัวอยา่งนักเรียนท่ีท าการบ้าน เพราะเช่ือวา่มีค่าตอ่งานท่ีจะใชห้าเลีย้ง 

ชีพในอนาคต ตามตัวอย่างท่ีเคยแสดงไว้ในช่วงก่อน เคลื่อนมาทางขวาอีกขั้นหนึ่งจะมีระดับของอิสรภาพเพิ่มขึ้นอีก 

แรงจูงใจจากภายนอกจะเป็นสิ่งท่ีเป็นข้อบังคับท่ีผ่านการก าหนดลักษณะ  (Identification) ท่ีระดับนี้บุคคลจะก าหนด

พฤติกรรมท่ีส าคัญส่วนบุคคล แล้วเปลี่ยนเอาข้อบังคับมาเป็นของตนเอง เป็นเหมือนการยอมรับข้อบังคับท่ีตนเองเห็นว่า

ตรงกับพฤติกรรมของตนท่ีต้องการ เป็นการเกิดขึ้นค่อนข้างจะภายใน สุดท้ายของแรงจูงใจจากภายนอกคือระดับท่ีมี

อิสรภาพสูงท่ีสุด ได้แก่ การบูรณาการ (Integrated regulation) จะเกิดขึ้นเมื่อข้อบังคับท่ีก าหนดได้หลอมละลายอย่าง

สมบูรณ์เข้ากับตัวตนของบุคคลนั้น เป็นการเกิดขึ้นจากภายในบุคคล จนคล้ายกับกลายเป็นค่านยิมของบุคคลนั้นเอง 

 ด้านขวาสุดของเส้นในรูปเป็นแรงจูงใจจากภายใน ซึ่งจะเป็นการกระท าท่ีเต็มไปด้วยความสนใจ ความสนุกสนาน 

เกิดโดยปกติวสิัย ไมไ่ด้เกิดจากแรงอื่นภายนอก มาสร้างให้เกิดขึ้นภายในบุคคล จะมคีวามพึงพอใจเกิดขึน้ เป็นการเกิดขึ้น

จากภายใน แตจ่ากเส้นท่ีอธิบายมาท้ังหมดนี้ ไม่ได้หมายความวา่ แรงจูงใจจากภายนอกหากถูกการผนกึความรู้ภายในมาก

ขึ้นไปเร่ือย ๆ แล้วจะกลายเป็นแรงจูงใจจากภายใน เพราะแรงจูงใจจากภายนอก ถึงแม้จะยกระดับสูงขึ้นจนถึงขั้นบูรณา

การเข้ากับตัวบุคคล แตก่็มีพื้นฐานมาจากภายนอก ที่กระบวนการผนึกความรู้ภายในสร้างให้เกิดขึน้ หากแต่แรงจูงใจจาก

ภายในจะเกิดขึน้ในตัวบุคคลเองโดยก าเนดิเป็นปกติวิสัย 

 เมื่อทบทวนจนเห็นภาพโดยละเอียดของแรงจูงใจท้ัง 2 ชนดิแลว้ จะเห็นได้ว่าจากการ 1) ไมม่แีรงจูงใจ ซึ่งจะสร้าง

พฤติกรรมท่ีไม่สนใจรับรู้และเกี่ยวข้องต่อสิ่งแวดล้อม ไม่สนใจสร้างความสามารถ จนเร่ิมเข้าสู่ 2) แรงจูงใจจากภายนอก 

ในระดับแรก 2.1) ระดับท่ียอมรับข้อบังคับจากภายนอกจะมีอิสรภาพทางความคิดต่ าท่ีสุด ท ากิจกรรมโดยหวังรางวัล

ภายนอก หรือไมต่้องการถูกลงโทษ รวมท้ังการยอมท าตามกฎ ต่อมาเป็นระดับ 2.2) ข้อบังคับท่ีรู้สึกพุ่งเข้าตนเอง โดยใน

ขั้นนี้จะมองตัวเองเป็นส าคัญ เป็นขั้นท่ีเน้นต่อความเห็นชอบของตนเองหรือผู้อ่ืนเป็นหลัก ยังค่อนข้างอยู่ภายใต้การควบคุม
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เพราะ ผู้คนท่ีท ากิจกรรมภายใต้ความรู้สึกกดดัน เพื่อหลีกเลี่ยงความผิด หรือความกระวนกระวายใจ แต่มีความภูมิใจ 

และการมีความหลงตนเองท่ีสูงขึ้น จนสูงขึ้นมาอีกระดับหนึ่งคือ ระดับการก าหนดลักษณะ เป็นขั้นท่ีจะมีการยอมรับรอง

ผลลัพธ์ดว้ยตนเอง ให้คุณค่าตอ่กิจกรรมดว้ยความรู้สึกของตน และในระดับสุดท้ายของแรงจูงใจจากภายนอก 2.4) ระดับ

การบูรณาการ จะมกีารรวมเป้าหมายเข้ามาเป็นความคิดของตนเอง มีการลงรอยกันกับเป้าหมายและความนึกคิด จนเป็น

สิง่เดียวกัน ท้ายท่ีสุดเมื่อเป็น 3) แรงจูงใจจากภายใน จะมีพฤติกรรมท่ีเกิดจากความสนใจ ความสนุก เป็นสิ่งท่ีท าโดยปกติ

วิสัย ด้วยความพึงพอใจ (Deci & Ryan, 2000) แรงจูงใจจากภายนอกจะค่อย ๆ พัฒนาตามเส้นตรงความต่อเนื่องของ

แรงจูงใจจนสูงสุดท่ีการบูรณาการ และเมื่อประสบการณใ์นการท างานมาก ใชเ้วลาอยู่กับสิ่งท่ีท ากิจกรรมนานเข้า บุคคลก็

สามารถหล่อหลอมค่านิยมต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมกลายเป็นแรงจูงใจจากภายในได้ ซึ่งเมื่อถึงขั้นนี้จะท างานด้วยความ

สนุกสนาน สนใจในงานท่ีท า (Deci & Ryan, 2000)   

 

ผลประกอบการและสภาวะแวดล้อมในการท างาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมด้านแรงจูงใจในการท างานมาจนถึงตอนนี้ จะเห็นได้วา่ แรงจูงใจไมว่า่ในรูปแบบใดท่ี

จะน าไปใช้ในองค์การ ความท้าทายไม่ได้มาจากตัวเนื้องานท่ีเหมือนกันทางกายภาพ เพราะงานในแต่ละองค์การย่อม

แปรเปลี่ยนไป แต่จะมาจากการสร้างสภาวะแวดล้อมในงานให้หล่อหลอมค่านิยมและสร้างพฤติกรรมของบุคคลใน

องค์การ ให้มีค่านิยมและมีพฤติกรรมท่ีเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การ ยิ่งหากสามารถสร้างได้จนถึงระดับ

แรงจูงใจจากภายนอกแบบการบูรณาการ หรือระดับแรงจูงใจจากภายในก็จะได้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า ท างานด้วย

ความพึงพอใจต่ออาชีพตนเอง และมีความผูกพันต่อองค์การ หากพิจารณาสิ่งท่ีทบทวนมาแล้วจะเห็นได้ว่า เมื่อแรงจูงใจ

สร้างการผนกึความรู้ภายใน (internalization) เพิ่มขึ้น จะมีความเกี่ยวพันกับความพึงพอใจในการท างานท่ีเกิดจากแรงจูงใจ

ท้ังภายในและภายนอก ซึ่งเรยีกว่า การอยู่ดีมสีุข (well-being) การอยู่ดีมีสูขนี้จะเกี่ยวพันกับผลประกอบการ เพราะบุคคล

ท่ีท างานด้วยความรู้สกึเชงิบวก อย่างมคีวามสุขยอ่มจะเป็นคนท่ีสร้างผลประกอบการท่ีเพิ่มขึ้นตอ่องค์การ  (Pryce-Jones, 

2010; Fisher, 2010; Warr, 2007) ดังนั้นในทุกองค์การควรให้ความสนใจต่อการสร้างสภาวะแวดล้อม ให้เอื้ออ านวยต่อ

การสร้างให้เกิดการผนึกความรู้ภายในท่ีดีตอ่องค์การให้มาก เพื่อน าไปสู่ความรู้สึกด้านบวก ความพึงพอใจในการท างาน 

และการอยู่ดีมีสุขของปัจเจกบุคคล อันจะน าไปสู่การสร้างผลประกอบการท่ีดีต่อไป ช่วยให้องค์การมีพลังในการต่อสู้กับ

สิ่งแวดลอ้มท่ีเต็มไปด้วยการแขง่ขันในปัจจุบันได้ 

 Fisher (2010) แนะน าว่าการท่ีจะพจิารณาเร่ืองการอยูด่ีมีสุขจากการท างานให้ได้เนื้อหากว้างพอท่ีจะครอบคลุม 

ขอบเขตท่ีสนใจได้ ควรใช้เนื้อหาดังต่อไปนี้คือ (1) ตัวเนื้องานเอง (2) อาชีพ รวมท้ังคุณลักษณะของบริบท (3) องค์การท้ัง

องคก์าร ดังนัน้หากจะพิจารณาปรับปรุงองคก์ารให้พร้อมท่ีจะท าให้บุคคลมีการพัฒนาแรงจูงใจไปสู่อารมณ์ความรู้สกึด้าน

บวก มีความพึงพอใจในการท างาน จนกระทั่งเกิดความอยู่ดีมีสุขแล้ว ขอบเขตท่ีน่าจะเป็นประโยชน์ในกรอบทั้งสามส่วนนี้

จึงควรมสี่วนของ (1) การอุทิศตนตอ่งาน (work engagement)  ท่ีอธิบายถึงการเข้ารว่มทางอารมณแ์ละการรับรู้ และความ

เพลิดเพลินในตัวเนื้องานเอง (2) ความพอใจในอาชีพ (job satisfaction) ท่ีโดยมากแล้ว ทฤษฎีกลุ่มนี้มักอธิบายถึงการ

ประเมินด้านการรับรู้เกี่ยวกับอาชีพ รวมท้ังด้านค่าจ้าง เพื่อนร่วมงาน ผู้ดูแลงาน และสิ่งแวดล้อมในงาน (3) ความผูกพัน

ต่อองค์การ (organizational commitment) ท่ีเป็นความรู้สึกผูกพันท่ีมีต่อองค์การในทุกด้าน เนื้อหาท้ัง 3 ส่วนนี้จะมีความ

ผสมผสานในเร่ืองท่ีหลากหลาย เชน่ความกระตอืรือร้นต่องาน การอุทิศตนให้งาน การซึมซับงาน การเลื่อนต าแหน่ง การ
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ควบคุมดูแล สวัสดิการ รางวัล กระบวนการท างาน เพื่อนร่วมงาน ธรรมชาติของงาน การสื่อสาร ความผูกพันทาง

ปทัสถาน ความผูกพันทางอารมณ์ และความผูกพันต่อเนื่อง ซึ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ผสมผสานได้ครบถ้วน อันจะช่วยให้

เกิดการผนึกความรู้ภายใน มกีารพัฒนากล่อมเกลาทางสังคมภายในองค์การให้บุคคลพัฒนาแรงจูงใจได้ทุกระดับชัน้ 

 จะเห็นได้ว่า ความเกี่ยวพันตั้งแตเ่ร่ิมตน้กล่าวถึง แรงจูงใจ อันประกอบด้วยแรงจูงใจจากภายในกับแรงจูงใจจาก

ภายนอก โดยได้พรรณานิยามทุกระดับชัน้การพัฒนาอย่างละเอียด จนได้เห็นวา่แรงจูงใจจะมผีลให้เกิดอารมณ์ความรู้สึก

เชิงบวก มีความพึงพอใจ มกีารอยู่ดีมีสุขเกิดขึ้น ตลอดจนแนะน าให้เห็นว่า องค์การควรปรับปรุงสภาวะแวดล้อมให้ครอบ

ท้ัง 3 ด้านคือ มุมมองด้านเนื้องาน ด้านอาชพี และด้านองค์การ เพื่อชักน าให้เกิดการผนึกความรู้ภายใน ซึ่งจะมผีลให้เกิด

การยกระดับแรงจูงใจของบุคคลให้สูงขึ้น อันจะน าไปสู่ผลประกอบการท่ีดีขึ้นต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์การและ

บุคคลผู้ปฏบัิตงิานในองค์การเอง 

 

งานวิจัยที่ควรท า 

 งานวิจัยในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานซึ่งใช้สภาวะแวดล้อมในการท างาน (workplace setting) เป็นแหล่งศึกษา 

เป็นสิ่งท่ีควรท าเพิ่มขึ้นอีกมาก เพื่อหาความเชื่อมโยงท่ีชัดเจนขึ้นระหว่างจิตวิทยาองค์การท่ีสร้างทัศนะคติ ค่านิยม และ

พฤตกิรรม กับแรงจูงใจในการท างานในรูปแบบตา่ง ๆ และในระดับต่าง ๆ รวมท้ังควรศึกษาตดิตามตอ่ไปถึงประสิทธภิาพ 

และประสิทธิผล อันแสดงในรูปของผลประกอบการต่อไป หากสามารถรู้ถึงสิ่งท่ีควรจะเป็นแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์การ 

ผู้บริหารย่อมสามารถวางแผนทางยุทธศาสตร์ เพื่อสร้างความพึงพอใจ และการอยู่ดีมีสุขให้เกิดเพิ่มขึ้นได้ ท้ังในขอบเขต

ของตัวเนื้องานเอง หรือตัวอาชีพรวมท้ังสภาวะแวดล้อมในงาน และตัวองค์การ แรงจูงใจจากภายในและแรงจูงใจจาก

ภายนอกมนีัยท่ีส าคัญต่อโลกทางวิชาการ และต่อการปฏิบัตงิาน จึงควรจะท าการศึกษาเพ่ิมเตมิตอ่ไป เพื่อเพิ่มองค์ความรู้

ในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลตอ่ไปได้อีกมาก 

 

สรุป 

การสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการน าไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ คือ ต้องการเพิ่มประสิทธิภาพ

ของการปฏิบัติงานหรือการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งเราใชท้ั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก บุคคลท่ีได้รับการกระตุ้นแรงจูงใจ

จะมีพลังความพยายามในการแสดงออกมากกว่าบุคคลท่ีไม่ได้รับการกระตุ้น ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคัญ

และจ าเป็นยิ่งส าหรับผู้ประกอบการท่ีจะต้องมี ความรู้ ความเข้าใจในหลักการ และเทคนิคในการสร้าง จากการศึกษา 

พบวา่ การสร้างแรงจูงใจที่ได้ได้ผลคือ มีปัจจัยเข้มข้นอยู่ 3 ปัจจัย 1. ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

Relationship) เป็นปัจจัยภายใน (Internal) ซึ่งพนักงานให้ความส าคัญกับการได้รับค าชมเชยและการรับฟังปัญหาของ

พนักงานระดับล่าง 2. ปัจจัยด้านประสบผลส าเร็จในงานท่ีท า (Sense of Achievement) เป็นปัจจัยภายใน (Internal) ซึ่ง

พนักงานได้ให้ความส าคัญท่ีการได้ทราบถึงความก้าวหน้าของงานท่ีท าว่าจะไปถึงจุดไหนในองค์การ รองลงมาคือ การ

ได้รับรางวัลเป็นเงินพิเศษเมื่อประสบความส าเร็จในการท างานเพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมุง่มั่นท างานมากขึ้นกว่าเดิม 

ซึ่งปัจจัยท่ีสองนี้ได้รับการนิยมในการน าไปใช้ในทุกองค์การเลยก็ว่าได้  และ 3. ปัจจัยของขององค์กรในการสร้างสภาพ 

แวดลอ้มในสถานท่ีท างาน (Creating an environment in the workplace) เป็นปัจจัยภายนอก (External)  
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