
บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 ในการวิจยัครั
 งนี
  ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัเอกสาร ตาํรา และ
ผลงานวิจยัต่าง ๆ เพื�อเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน  องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยั        ที�เกี�ยวขอ้งสามารถนาํมาสรุปสาระสาํคญั ดงันี
  
 1. แนวคิดเกี�ยวกบัประเภทแรงจูงใจ และปัจจยัที�ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.2 แนวคิดกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.3 ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  1.4 ประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. ทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.1 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
  2.2 ทฤษฎีลาํดบัขั
นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์ (Hierarchy of Needs 
Theory) 
  2.3 ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Acquired - needs Theory) 
  2.4 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Theory X and Y of McGregor) 
  2.5 ทฤษฎีความคาดหวงัและเส้นทางสู่เป้าหมาย (Expectancy and Path-goal Theory) 
 3. ขอ้มูลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
  3.1 ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
  3.2 ความสาํคญัของการปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
  3.3 แนวคิดดา้นการกระจายอาํนาจการปกครอง 
  3.4 บริบทขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 5. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
  5.1 งานวจิยัต่างประเทศ 
  5.2 งานวจิยัในประเทศ 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัประเภทแรงจูงใจและปัจจัยที�ก่อให้เกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ฮิลการ์ด (Hilgard. 1962 : unpaged ; อา้งถึงใน สมพร พรหมจรรย.์ 2540 : 13) แบ่งแรงจูงใจ
ของมนุษย ์ออกเป็น 5 ขั
น ดงันี
  คือ 
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 1. ความตอ้งการทางร่างกาย ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ การขบัถ่าย 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยัจากสิ�งต่าง ๆ 
 3. ความตอ้งการความรัก และความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วม 
 4. ความตอ้งการที�จะไดรั้บการยกยอ่งจากผูอื้�น 
 5. ความตอ้งการที�จะเขา้ใจตนเองอยา่งถ่องแท ้คือรู้ถึงความสามารถที�ตนเองมีอยูใ่นการ
ปฏิบติัการใด ๆ จึงตอ้งแสดงความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ที� 
 กมลรัตน์  หลา้สุวงษ ์ (2541 : 27) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
เกี�ยวกบัอาหาร นํ
า การพกัผอ่น การไดรั้บความคุม้ครอง ความปลอดภยั การไดรั้บความเพลิดเพลิน
การลดความเคร่งเครียด ความตอ้งการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจที�มีติดตวัมาแต่กาํเนิด     
มีความจาํเป็นต่อการดาํเนินชีวติ เป็นตน้ 
 2. แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social Motivation) เป็นความตอ้งการมีผลมาจากด้าน         
ชีววิทยาของมนุษยใ์นความตอ้งการอยูร่่วมกนั หลงัจากการเรียนรู้ในสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความรักความอบอุ่นการเป็นที�ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติไดรั้บการยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ 
 แรงจูงใจสามารถแบ่งตามการแสดงของพฤติกรรมเป็น 2 ประเภท (กมลรัตน์ หลา้สุวงษ.์  
2541 : 27)  คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การที�บุคคลมองเห็นคุณค่าที�จะ
กระทาํด้วยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลที�มีความตอ้งการ และอยากแสดงพฤติกรรม          
บางสิ�งบางอยา่งดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวงั    
นกัจิตวิทยาเชื�อว่าแรงจูงใจภายใน มีความสําคญักวา่แรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจที�เกิดขึ
น     
ในตวับุคคลทาํใหบุ้คคลประสบความสาํเร็จไดม้ากกวา่ 
 2. แรงจูงในภายนอก (Extrinsic) หมายถึง สภาวะของบุคคลที�ไดรั้บการกระตุน้จาก    
ภายนอก ทาํให้เห็นจุดหมาย และนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั�วไปพฤติกรรม      
ของบุคคลมกัจะไดรั้บการจูงใจจากภายนอก เช่น รางวลัการแข่งขนั การลงโทษคะแนนเรียน เป็น
ตน้ 
 ถวลิ  เกื
อกลูวงศ ์ (2530 : 94) กล่าววา่ ลกัษณะของแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
 1. แรงจูงใจด้านความมั�นคง มกัอยู่ในรูปของจิตสํานึกนั
น เห็นได้จากการที�มนุษย์
ตอ้งการความปลอดภยั จึงตอ้งมีแรงจูงใจในรูปสวสัดิการต่าง ๆ เพื�อให้บุคคลเกิดความรู้สึกมั�นคง
ส่วนความมั�นคงในรูปของจิตใตส้ํานึกนั
นไดพ้ฒันามาตั
งแต่วยัเด็ก โดยการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคล
ใกลชิ้ดที�จะทาํให้เป็นคนที�มีจิตใจมั�นคงหรืออ่อนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดา้นความมั�นคง
ทั
งในรูปจิตสาํนึก และจิตใตส้าํนึก 
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 2. แรงจูงใจในดา้นสังคม โดยเหตุที�มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึงตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์     
ซึ� งกนัและกนั มีการอยู่ร่วมกนักบัผูอื้�นเพื�อจะไดเ้ป็นส่วนหนึ� งของสังคม และไดรั้บการยกย่อง      
การที�บุคคลติดต่อสัมพนัธ์กนันั
น มิใช่เพื�อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจาํนวนมากที�ติดต่อสัมพนัธ์กนั
เพราะ ตอ้งการบุคคลอื�นยอมรับและศรัทธาเชื�อถือ 
 3. แรงจูงใจในด้านชื�อเสียง แรงจูงใจในด้านชื�อเสียงมีมากขึ
 นทุกทีในสังคมไทย         
โดยเฉพาะสังคมระดบัชนชั
นกลาง ชื�อเสียงเป็นสิ�งที�ไม่สามารถสัมผสัได ้ความตอ้งการดา้นชื�อเสียง
เป็นการกาํหนดขีดจาํกดัของบุคคล1บุคคลบางคนพึงพอใจกบัชื�อเสียงในระดบัตาํบล เพื�อมีส่วนร่วม
ในการพฒันาชุมชนเท่านั
น แต่บางคนก็แสวงหาชื�อเสียงในระดบัชาติ หรือระดบันานาชาติ 
 4. แรงจูงใจในดา้นอาํนาจ อาํนาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล แยกออกไดเ้ป็น     
2 ประเภท คือ อาํนาจตามตาํแหน่งและอาํนาจส่วนตวั บุคคลที�สามารถทาํให้ผูอื้�นปฏิบติัตาม   
เพราะตาํแหน่งหนา้ที�นั
นแสดงวา่เป็นผูมี้อาํนาจตามตาํแหน่ง ส่วนบุคคลซึ� งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ    
และพฤติกรรมแสดงวา่เป็นผูที้�มีอาํนาจส่วนตวั แต่บุคคลบางประเภทเป็นเจา้ของอาํนาจทั
งสองประเภท 
คือ ทั
งอาํนาจตามตาํแหน่งและอาํนาจส่วนตวั 
 5. แรงจูงใจดา้นความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุมองคป์ระกอบสิ�งแวดลอ้ม
ทั
 งกายภาพและสังคม ความรู้สึกด้านความสามารถนี
 เกี�ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับมโนทัศน์              
ดา้นความคาดหวงับุคคลจะมีความสามารถหรือไม่นั
น ขึ
นอยูก่บัความสําเร็จ และความลม้เหลวในอดีต 
ถา้ความสําเร็จเหนือความลม้เหลวแล้วความรู้สึกดา้นความสามารถจะมีแนวโน้มสูง ทาํให้เป็น
บุคคลที�มองโลกในแง่บวกมองสถานการณ์ต่าง ๆ ว่าเป็นการทา้ทายที�น่าสนใจ และสามารถ           
จะเอาชนะได ้ แต่ถา้ความลม้เหลวอยูเ่หนือกวา่แลว้ จะทาํให้มองโลกในแง่ลบบุคคลที�มีความรู้สึก        
ดา้นความสามารถตํ�าจะไม่มีแรงจูงใจที�จะแสวงหาการทา้ทายใหม่ ๆ หรือทาํการเสี�ยง บุคคลพวกนี

จะปล่อยใหสิ้�งแวดลอ้มบงัคบัมากกวา่ที�จะพยายามบงัคบัควบคุมสิ�งแวดลอ้ม 
 6. แรงจูงใจด้านความสําเร็จ เป็นแรงจูงใจที�เด่นชัดของมนุษย์ที�สามารถแยกจาก       
ความตอ้งการดา้นอื�น ๆ ลกัษณะอยา่งหนึ�งของบุคคลที�มีแรงจูงใจดา้นความสําเร็จ คือ จะสนใจ     
ในความสําเร็จส่วนตวัมากกว่ารางวลัของความสําเร็จ ความสําเร็จที�ไดรั้บมีค่ามากกว่าเงินทอง    
และคาํยกยอ่งสรรเสริญ บุคคลที�มีแรงจูงใจดา้นความสําเร็จจะมีความกา้วหนา้ในการงาน เพราะวา่       
จะเป็นผูส้ร้างสรรคใ์หง้านสาํเร็จ 
 7. แรงจูงใจด้านเงิน เป็นแรงจูงใจที�สลับซับซ้อนและสัมพนัธ์กับความต้องการ           
ทุกประเภททุกระดบั คุณลกัษณะที�เด่นและที�สําคญัที�สุดของเงิน คือ เป็นตวัแทนในการแลกเปลี�ยน
สิ�งที�เงินสามารถซื
อไดน้ั
นไม่ใช่ตวัเงินโดยตรงแต่เป็นคุณค่าของเงิน ตวัเงินนั
นไม่ไดมี้ความสําคญั
แต่เป็นตวัแทนของความตอ้งการใด ๆ ที�บุคคลต้องการให้เป็นตวัแทนจากเอกสารข้างต้น              
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พอสรุปไดว้า่ ประเภทแรงจูงใจถา้แบ่งตามที�มาก็สามารถแบ่งไดเ้ป็นแรงจูงใจทางร่างกายและแรงจูงใจ  
ทางสังคม แรงจูงใจทางร่างกายจะมีสูงมากในวยัเด็กตอนตน้ กบัผูใ้หญ่ตอนปลายส่วนแรงจูงใจ  
ดา้นสังคม ก็จะเกิดหลงัจากการเรียนรู้ในสังคม เป็นความตอ้งการจากการอยูร่่วมกนักบัผูอื้�นเพื�อจะ
ไดเ้ป็นส่วนหนึ�งของสังคมตอ้งการไดรั้บยกยอ่ง เกียรติยศ ชื�อเสียง ตลอดจนดา้นความสําเร็จในชีวิต
แรงจูงใจสามารถแบ่งตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบ่งเป็นแรงจูงใจภายนอก
และแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมีคุณค่ากวา่แรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจภายในจะทาํให ้ 
ผูป้ฏิบติังานสามารถประสบความสาํเร็จในงานไดสู้งกวา่ แต่ก็เป็นการยากที�จะสามารถให้ผูป้ฏิบติังาน
เกิดแรงจูงใจที�จะปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ดงันั
นจึงควรใช้แรงจูงใจภายนอกก่อนเพื�อเป็นการ
ปลูกฝังใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรัก และศรัทธาในงานที�ตนเองปฏิบติัอยู ่
 จากความหมายต่าง ๆ ดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้่าประเภทแรงจูงใจและปัจจยัที�ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานนั
น เกิดขึ
นได้หลายประการ เกิดได้จากทั
งแรงจูงใจทางด้านร่างกาย    
แรงจูงใจทางด้านสังคม หรือแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ซึ� งล้วนแล้วขึ
 นอยู่กับ         
ความตอ้งการของมนุษยที์�แตกต่างกนัไป 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ การที�ผูบ้งัคบับญัชาทาํให้บุคคลทุ่มเทแรงกายและแรงใจ     
ในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื�อให้เกิดผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารที�ตั
งไว ้
โดยเนน้การปฏิบติังานที�มีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที�จะทาํได ้  (Luthans.  1989 : 92)  สําหรับ     
ความหมายของแรงจูงใจ ไดมี้ผูรู้้ และนกัวชิาการต่าง ๆ กล่าวไวด้งันี
  
 “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินวา่ Movere  (Kidd.  1973 : 101 ; อา้งถึงใน       
เจียมจิตร  ศรีฟ้า.  2545 : 11)  ซึ� งมีความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษ วา่ “To Move” แปลวา่     
เป็นสิ�งที�โนม้นา้วหรือมกัชกันาํให้บุคคลเกิดการกระทาํ หรือปฏิบติัการ (To Move a Person to a 
Course of Action)  ดงันั
นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้มาก 
 ธนัวา  เพง็คาํ (2536 : 14 ; อา้งถึงใน ลดัดา  กุลนานนัท.์  2544 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหนึ� ง
ออกมา เพื�อจะมุ่งสู่เป้าหมายที�ตนตอ้งการอยา่งมีทิศทางทั
งแรงขบัและแรงจูงใจต่างก็เกิดจากสาเหตุ
ต่าง ๆ หลายประการ เช่น เกิดจากความตอ้งการที�เกิดจากสิ�งเร้าภายนอก สิ�งเร้าภายในหรือทั
งสิ�งเร้า
ภายนอก และสิ�งเร้าภายในรวมกนั เช่น ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการเป็นที�รู้จกัและเป็นที�
ยอมรับของสังคม ฯลฯ สิ�งเร้าต่าง ๆ ดงักล่าวจะเป็นสิ�งจูงใจให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั
งสิ
น ทั
งแรงจูงใจ
และแรงขบัต่าง ๆ ก็เป็นแรงผลกัดนัที�จะทาํให้เกิดพฤติกรรมแตกต่างกนั จึงกล่าวไดว้่าแรงขบั       
ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมแบบใดก็ได ้ส่วนแรงจูงใจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและมีจุดมุ่งหมาย 
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 จิราภรณ์  ไทยกิ�ง  (2541 : 10) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาหรือ      
ความตอ้งการของบุคคลที�จะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้
 เสนาะ  ติเยาว ์ (2543 : 208) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้า่  แรงจูงใจในความหมายหนึ�ง  
คือ ความเตม็ใจที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที�จนงานขององคก์ารบรรลุ เป้าหมายโดยมีเงื�อนไขวา่ 
การทุ่มเทนั
นเพื�อตอบสนองความตอ้งการของคนนั
น  การระบุวา่ใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ก็เพราะวา่แรงจูงใจเป็นเรื�องของการทาํงานในองคก์าร  แต่ในอีกความหมายหนึ�งแรงจูงใจเป็นพลงั
ที�กระตุน้พฤติกรรม  กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมั�นอยา่งไม่ลดละไปยงั
เป้าหมายหรือสิ�งจูงใจนั
น  ดงันั
นแรงจูงใจจึงประกอบด้วย ความตอ้งการ (Need) พลงั (Force)   
ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย  (Goal) 
 มลัลิกา  ตน้สอน (2544 : 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดี และความเต็มใจ
ของบุคคลที�จะทุ่มเทความพยายาม เพื�อให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที�มีแรงจูงใจ           
จะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที�มีความกระตือรือร้น มีทิศทางที�เด่นชดัและไม่ย่อทอ้เมื�อเผชิญ
อุปสรรคหรือปัญหา   
        เกษสุดา  ตนัชุน (2545 : 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ที�เป็น
แรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั
น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรง          
ต่อการปฏิบติังาน 
 เจียมจิตร  ศรีฟ้า (2545 : 12) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัที�ผลกัดนั  
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึ�งออกมา เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�วางไว ้
 ดารณี พานทอง  พาลุสุข และสุรเสกข ์ พงษห์าญยุทธ (2545 : 115) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 
แรงจูงใจ หมายถึง การนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา        
โดยเน้นว่าบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยเน้นว่าบุคคลต่างก็มีพื
นฐานของประสบการณ์      
ความตอ้งการตลอดจนความรู้ความเขา้ใจในบางสิ�งบางอยา่งอยูก่่อนแลว้ 
        ตรีพร  ชุมศรี (2545 : 9) ไดใ้ห้ความเห็นไวว้า่แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที�ชกันาํ  
โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื�อสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุ         
ผลสาํเร็จได ้ 
 บุศรา  เตียรบรรจง (2546 : 12) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สิ�งจูงใจหรือสิ�งที�กระตุน้
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ทาํให้ผูน้ั
นปฏิบติังานดว้ยความตั
งใจ เต็มใจพร้อมใจ
และพึงพอใจที�จะปฏิบติังานนั
นใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ขวญัจิรา  ทองนาํ (2547 : 13) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือสิ�งต่าง ๆ ที�มา
กระตุน้หรือชกันาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์หรือเพื�อให้ไดม้า
ซึ� งสิ�งที�ตนเองตอ้งการ 
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 บอลเลส (Bolles.  1967 : Preface ; อา้งถึงใน ฐนิตา  ปัตตานี.  2538 : 36) อธิบายแรงจูงใจ 
คือ ตวัแทนหรือปัจจยัหรือพลงัขบัดนัที�ช่วยอธิบายพฤติกรรมแรงจูงใจเป็นสิ�งที�ก่อให้เกิดพฤติกรรม
ในตวัมนุษยห์รืออินทรียต่์าง ๆ 
 จากความหมายต่าง ๆ ดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ที�เป็น     

แรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั
น ๆ จะมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงต่อการ

ปฏิบติังาน ซึ� งแรงจูงใจจะมีทั
งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก บุคคลที�มีแรงจูงใจภายใน  

จะมีความสุขในการกระทาํสิ�งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดมี้การคาดหวงั

รางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลที�มีแรงจูงใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอื้�น มีการ

หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน ดงันั
น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การที�พนกังานองคก์ร     

ปกครองส่วนทอ้งถิ�นมีความปรารถนาหรือความตอ้งการที�จะปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ   

โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน เมื�อไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบื�อหน่ายทอ้ถอย 

ทาํใหเ้ป็นผูที้�รักงาน มีความตั
งใจ เต็มใจ เกิดการทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งต่อเนื�องทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน 

 แนวคิดกบัปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 แรงจูงใจในบุคคลนั
นตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งและประสานสัมพนัธ์กนั

เป็นกระบวนการ คือ เมื�อบุคคลมีความตอ้งการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุน้หรือแรงขบัขึ
นในร่างกาย

และจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพื�อให้ไดสิ้�งล่อใจตามที�ตอ้งการ ดงันั
น

จูงใจนบัเป็นปัจจยัที�สําคญัที�เป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการอย่างใดอย่างหนึ� ง เพื�อให้บรรลุ  

เป้าหมายตามที�วางไว ้ (กรองจิต  พรหมรักษ.์  2538 : 12) 

 คูเปอร์ (Cooper.  1958 : unpaged ; อา้งถึงใน องัคณา โกสียส์วสัดิw .  2534 : 27) ไดแ้บ่งปัจจยั

ที�จะก่อให้เกิดความพอใจในการทาํงานไวด้งัต่อไปนี
  คือ การไดท้าํงานที�น่าสนใจ มีอุปกรณ์ที�ดี

สําหรับการทาํงานมีค่าจา้งเงินเดือนที�ยุติธรรม มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน การทาํงานร่วมกบั   

ผูบ้งัคบับญัชาที�เขา้ใจในการควบคุม สภาพการทาํงานที�ดีสถานที�ทาํงานที�เหมาะสม มีความสะดวก

ในการไปกลบั ตลอดจนการมีสวสัดิการต่าง ๆ 

 เฟรนซ์ (French.  1964 : unpaged ; อา้งถึงใน องัคณา โกสียส์วสัดิw .  2534 : 28) ไดใ้ห้

ความเห็นไวว้่า การที�บุคคลในหน่วยงานหรือองค์การใดจะบงัเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน     

ของเขาหรือไม่นั
นยอ่มขึ
นอยู่กบัดุลยพินิจของเขาเองวา่งานที�เขาทาํนั
น โดยส่วนรวมนั
นไดส้นอง

ความตอ้งการในงานดา้นต่าง ๆ เพียงใด โดยไดจ้าํแนกปัจจยัต่าง ๆ ที�จะสนองความตอ้งการในดา้น

ต่าง ๆ ของผูร่้วมงานที�จะก่อใหเ้กิดความพอใจในการทาํงาน ไวด้งันี
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 1. ความมั�นคงในอาชีพ 
 2. เงินเดือน หรือค่าจา้งเป็นธรรม 
 3. สวสัดิการและประโยชน์เกื
อกลูดี 
 4. การควบคุมบงัคบับญัชาดี ผูบ้ริหารมีใจเป็นธรรมและยดึหลกัมนุษยสัมพนัธ์ 
 5. สภาพการทาํงานดี 
 6. มีโอกาสกา้วหนา้ คือ มีโอกาสไดเ้ลื�อนขั
น เลื�อนตาํแหน่ง ขึ
นค่าจา้ง เงินเดือน และ
เพิ�มคุณวฒิุ 
 7. เป็นอาชีพที�มีเกียรติในสังคม 
 ชรูเดน และเชอร์แมน (Chruden and Sherman.  1968 : 306 - 309) ไดจ้าํแนกประเภท   
แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. สิ�งจูงใจทางบวก ประกอบดว้ยเงินทอง ความมั�นคงปลอดภยั การชมเชย การยอมรับ   
นบัถือการแข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม สิ�งจูงใจทางบวกนี
 เป็นปัจจยัที�เอื
ออาํนวยต่อ
ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคล 
 2. สิ�งจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เข็ญ และการลงโทษ ซึ� งสิ�งจูงใจทางลบนี
        
จะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ที�การงาน 
 ฟรายด์ แลนเดอร์ และพิคเกิล (Fried Lander and Pickle.  1968 : 195) ไดก้าํหนดตวัแปร
ซึ�งสามารถใชใ้นการวดัความพึงพอใจในงานของสมาชิกในองคก์ารได ้ดงัต่อไปนี
  
 1. สภาพของงาน ซึ� งรวมถึงสภาพของสถานที�ทาํงาน ความพอเพียงของอุปกรณ์ในการ
ทาํงานและชั�วโมงในการทาํงาน เป็นตน้ 
 2. รางวลัทางการเงิน ความเพียงพอของค่าจา้ง ความมีประสิทธิภาพของนโยบาย        
ดา้นบุคคลที�เกี�ยวกบัค่าจา้งโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื�อเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอื�น 
 3. ความไวว้างใจที�มีต่อผูบ้ริหารความสามารถในด้านการจดัการของฝ่ายบริหารการ
จดัการเกี�ยวกบันโยบาย การให้ประโยชน์แก่พนกังาน ความพอเพียงของการติดต่อสื�อสารสองทาง 
และความสนใจที�มีต่อพนกังาน 
 4. ความเห็นเกี�ยวกบัการอาํนวยการวา่เป็นผูค้วบคุมจดังานดีเพียงใด ความรู้เกี�ยวกบังาน
ความสามารถในการให้งานเสร็จตามกาํหนด การจดัให้มีเครื�องมือเครื�องใช้ที�เพียงพอ การให้
พนกังานรู้วา่เขาถูกคาดหวงัให้ทาํอะไร การพยายามให้พนกังานทาํงานร่วมกนั การปฏิบติังานต่อ
คนงานอยา่งยติุธรรม การใหก้าํลงัใจและความสนใจในการกินดีอยูดี่ของพนกังาน 
 5. การพฒันาตนเอง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร การมีส่วนร่วม ความภาคภูมิใจ
ในองคก์ารความรู้สึกว่าไดท้าํในสิ�งที�คุณค่าและความกา้วหน้าในงานนอกจากนี
  สิ�งจูงใจอนัจะส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการทาํงานจึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายประการ คือ (Barnard.  1974 : 142 - 148) 
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  5.1 สิ�งจูงใจซึ� งเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน สิ�งของ หรือสภาวะทางกายที�ให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
เป็นการตอบแทนชมเชย หรือเป็นรางวลัที�เขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 
  5.2 สิ� งจูงใจที�เป็นโอกาสของบุคคลซึ� งไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นสิ� งจูงใจที�สําคญัในการ      
ช่วยเหลือหรือส่งเสริมความร่วมมือในการทาํงานมากกว่ารางวลัที� เป็นวตัถุ เพราะสิ� งจูงใจ              
ที�เป็นโอกาสนี
 บุคคลจะไดรั้บแตกต่างจากคนอื�น เช่น เกียรติภูมิ ตาํแหน่ง การให้สิทธิพิเศษ และ
การมีอาํนาจ เป็นตน้ 
  5.3 สภาพทางกายภาพที�พึงปรารถนา หมายถึง สิ�งแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่
สถานที�ทาํงานเครื�องมือ เครื�องใชใ้นสํานกังาน สิ�งอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่าง ๆ ซึ� งเป็น
สิ�งสาํคญัอนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายในการทาํงาน 
  5.4 ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นสิ�งจูงใจอยูร่ะหวา่งความมีอาํนาจมากที�สุด กบัความ

ทอ้แทที้�สุดผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที�จะสนองความตอ้งการ

ของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจที�ไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้โอกาสช่วยเหลือ

ครอบครัวตนเองและผูอื้�น รวมทั
งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 

  5.5 ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน   

ซึ� งถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะทาํใหเ้กิดความผกูพนั และความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 

  5.6 การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะสมกบัวิธีการ และทศันคติของบุคคลหมายถึง

การปรับปรุงตาํแหน่งงานวิธีทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซึ� งแต่ละคนมี

ความสามารถแตกต่างกนั 

  5.7 โอกาสที�จะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากร

รู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลสําคญัคนหนึ� งของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่          

ผูร่้วมงาน และมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

  5.8 สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึงความพอใจของบุคคลในดา้นความมั�นคงทางสังคม 

ซึ� งจะทาํให้บุคคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมั�นคงในการทาํงาน เช่น การรวมตวัจดัตั
งสมาคม

ของผูป้ฏิบติังาน เพื�อสร้างผลประโยชน์บาร์นาร์ด ให้ความหมายวิธีการจูงใจวา่ นอกจากจะตอบสนอง

ความตอ้งการพื
นฐานเพื�อการยงัชีพโดยให้สิ�งจูงใจที�เป็นเงินทองสิ�งของ และการจดัสิ�งแวดลอ้ม    

ในการทาํงานที�ดี เป็นการตอบสนองความตอ้งการทางกายแลว้ยงัให้ผูป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการ

ทาํงานดว้ย การส่งเสริมความเท่าเทียมกนั ให้มีโอกาสร่วมแสดงความสามารถแสดงความเห็น      

ในงานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงาน อนัเป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจ

ของบุคคลในหน่วยงานดว้ย 
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 โจฮานสัน และเพจ (Johannson and Page.  1975 : 197) ให้ความหมายวา่ ความพึงพอใจ
ในการทาํงานเป็นสิ�งที�เห็นได้จากการที�ผูป้ฏิบติังานชอบหรือพึงพอใจต่อทั
งส่วนที�เป็นงานและ  
ส่วนที�เป็นสภาพแวดลอ้มของงานที�ปฏิบติั 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (สมพงษ ์ เกษมสิน.  2523 : 75 - 76 ; อา้งถึงใน ขวญัจิรา  ทองนาํ.  2547 : 
24) ไดแ้บ่งสิ�งจูงใจออกเป็น 2 ประเภทเช่นกนั ไดแ้ก่ 
 1. สิ�งจูงใจที�เป็นเงิน เป็นสิ�งจูงใจที�เห็นไดง่้ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานเจา้หนา้ที� สิ�งจูงใจประเภทนี
 มี 2 ชนิด คือ 
  1.1 สิ�งจูงใจทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าจา้ง 
  1.2 สิ�งจูงใจทางออ้ม ไดแ้ก่ บาํเหน็จ บาํนาญ และผลประโยชน์เกื
อกลูต่าง ๆ 
 2. สิ�งจูงใจที�มิใช่เงินทองหรือสิ�งจูงใจที�จบัตอ้งไม่ไดไ้ดแ้ก่ความพึงพอใจในงานสวสัดิการ
หรือผลตอบแทนอื�น ๆ ที�มิไดอ้ยูใ่นรูปของเงินทอง หรือที�มีลกัษณะเป็นนามธรรม นอกจากสิ�งจูงใจ
ดงักล่าวแลว้ ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองคก์ารไดด้ว้ยการ
บริหารงานดว้ยความเที�ยงธรรม ส่งเสริมให้มีสภาพการปฏิบติังานที�ดี ให้ทุกคนแสดงความคิด   
อยา่งเสรี ให้ความมั�นคงในชีวิตและความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน การยกยอ่งชมเชยผูที้�ปฏิบติังาน 
ดีเด่น เอาใจใส่ดูแล ให้ความสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งทาํตวัให้เป็นตวัอย่างที�ดี        
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยสําหรับแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการไทยนั
น กลุ่มผูเ้ชี�ยวชาญ     
ไดร้วบรวมปัจจยัความตอ้งการของขา้ราชการไทย (ขวญัจิรา  ทองนาํ.  2547 : 24)  พอสรุปไดด้งันี
  
  2.1 ไดรั้บเงินเดือนที�เหมาะสม 
  2.2 ความเขม้แข็งของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หมายถึง การทาํงานการควบคุม
อยา่งยติุธรรม และมีประสิทธิภาพ 
  2.3 มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานดี 
  2.4 มีสิ�งที�ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
  2.5 ระบบการจาํหน่ายตาํแหน่งตั
งอยู่บนฐานของหน้าที�ความรับผิดชอบ และ
ความสามารถ 
  2.6 การสอบแข่งขนัหรือการสอบคดัเลือก  หรือการเลื�อนขั
นเลื�อนตาํแหน่งเป็นไป
อยา่งยติุธรรมเชื�อถือไดแ้ละประหยดั 
  2.7 มีการประสานงานที�ดีจากส่วนกลาง 
  2.8 มีการอบรมฝึกฝนผูช้าํนาญการใหม้ากขึ
น 
  2.9 มีการใช้คนให้เหมาะสมเพื�อให้เกิดประโยชน์ยิ�งขึ
นจะเห็นว่าปัจจยัที�ก่อให้เกิด 
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลจึงประกอบดว้ย สิ�งที�จะตอบสนองความตอ้งการ ทั
งดา้นร่างกาย   
และจิตใจของบุคคล 
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 ลูธาร์น  (Luthans.  1989 : 150) กล่าววา่การที�จะเกิดแรงจูงใจขึ
นในบุคคลจะประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบที�สาํคญั 3 ส่วน คือ 
 1. ความตอ้งการ (Needs) เป็นสิ�งที�เกิดขึ
นเมื�อร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น เมื�อร่างกาย
ขาดนํ
าอาหาร ความตอ้งการทางเพศ หรือเมื�อไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนหรือหมู่คณะ 
 2. แรงขบัหรือแรงกระตุน้ (Drive) เป็นพลงักระตุน้ที�เกิดขึ
นภายในร่างกายเพื�อระงบั
ความตอ้งการเป็นตวักระตุ้นทาํให้เกิดพฤติกรรมเพื�อนําไปสู่เป้าหมาย สิ� งนี
 ถือเป็นหัวใจของ
กระบวนการจูงใจ 
 3. เป้าหมาย (Goal) เป็นสิ�งที�มาสนองความตอ้งการและลดแรงขบัลงอนัเป็นจุดสิ
นสุด
ของกระบวนการจูงใจ 
 ปัจจยัที�คนอยากทาํงานมีอยู ่7 ประการ ดงันี
  (ธนวฒัน์  ตั
งวงษเ์จริญ.  2539 : 22 - 23)  
 1. สิ�งจูงใจเกี�ยวกบัวตัถุ ประกอบดว้ย เงิน วสัดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที� เป็นตน้  
 2. สิ�งจูงใจเกี�ยวกบัโอกาส เช่น โอกาสเกี�ยวกบัความมีชื�อเสียง ความเด่น ความมีอาํนาจ 
ความมีอิทธิพล และการไดรั้บตาํแหน่งที�ดี  
 3. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัสภาพวสัดุอุปกรณ์ ความร่วมมือ การไดรั้บบริการ ซึ� งอาจจะได ้  
โดยรู้ตวัหรือไม่รู้ตวัก็ได ้ 
 4. ความสามารถของหน่วยงานที�จะทาํให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลโดยเปิดโอกาส    
ใหเ้ขาแสดงอุดมคติไดโ้ดยเสรี เพื�อก่อให้เกิดความภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสที�หน่วยงานจะให้เขา
ไดมี้สวสัดิการต่าง ๆ แก่ตวัเขาเองและครอบครัว  
 5. สิ�งจูงใจเกี�ยวกบัเพื�อนร่วมงาน การมีสัมพนัธ์ฉันท์มิตรกบับุคคลภายในหน่วยงาน 
ความผกูพนักบัสถาบนั และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมสถาบนั 
 6. สิ�งจูงใจเกี�ยวกบัสภาพการทาํงานที�เป็นไปตามปกติและทศันคติทั
งในแง่ของสถาบนั 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติั  
 7. สิ� งจูงใจเกี�ยวกับความปลอดภยัทางสังคม ความมั�นคงในงานและมีหลกัประกัน    
ความมั�นคง การกินดีอยูดี่ 
 องคป์ระกอบที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจมีอยู ่ 5 ประการ ดงันี
  (ธนวฒัน์  ตั
งวงษเ์จริญ. 
2539 : 23) 
 1. ระดับอาชีพ หากอาชีพนั
นอยู่ในสถานะสูงเป็นที�ยอมรับของคนทั�วไปก็จะเป็น        
สิ�งน่าพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั
น  
 2. สถานะทางสังคม สภาพการทาํงานต่าง ๆ ตอ้งอยูใ่นสภาพที�ดี เหมาะแก่สภาพของ     
ผูป้ฏิบติังาน การไดรั้บตาํแหน่งที�ดี หรือการไดรั้บการยกย่องจากผูร่้วมงานที�จะเกิดความพอใจ     
ในงานนั
น  
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 3. อายุ ผูมี้อายุมากจะมีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่ผูที้�มีอายุนอ้ย โดยเฉพาะผูที้�มีอายุ
ระหวา่ง 54 ปี  
 4. สิ�งจูงใจที�เป็นเงิน ไดแ้ก่ รายไดป้ระจาํและรายไดพ้ิเศษ  
 5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ได้แก่ ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหน้า    
และคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน ซึ� งมีผลต่อความพอใจในงาน 
 เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540 : 100) กล่าววา่องค์ประกอบที�มีส่วน       
ในการจูงใจใหค้นอยากทาํงาน ไดแ้ก่ 
 1. งานที�มีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ในการจูงใจให้คนปฏิบติังานให้เต็มความสามารถ
ของเขา ผู ้บริหารควรทําให้งานที�จะให้เขาทํามีลักษณะที�ท้าทายความสามารถให้มากที�สุด             
เท่าที�จะทาํได ้แต่ก็จะตอ้งคาํนึงไวอ้ยูเ่สมอว่า งานที�มีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหนึ� งอาจจะไม่เป็น   
สิ�งทา้ทายของอีกบุคคลหนึ� งได้ เนื�องจากคนเรามีความแตกต่างกนั ดงันั
นผูบ้ริหารควรจะตอ้ง
พิจารณาถึงความสามารถ ความถนดั ทกัษะ และการศึกษาในการที�จะปฏิบติังานตามที�มอบหมาย
ใหท้าํได ้
 2. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจสูงหากพวกเขาไดมี้ส่วนช่วย
ในการวางแผนงาน และกาํหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบติังานของเขาเอง ถ้าบุคคลนั
 น             
อยูใ่นระดบัสูงมากเท่าใด การให้มีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานมากขึ
นก็จะเป็นแรงจูงใจในการ
ทาํงานมากขึ
นเท่านั
น แต่อย่างไรก็ตามมีบางคนที�ชอบเป็นผูต้าม แต่ก็เป็นแค่จูงใจให้เขาอยาก
ทาํงานเท่านั
น 
 3. การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ คนเราทุกคนตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนพอ้ง
และจากผูบ้งัคบับญัชา ซึ� งจะเป็นสิ�งจูงใจในการทาํงานของบุคคลแต่ละคน 
 4. การให้มีความรับผิดชอบมากขึ
นและการให้มีอาํนาจบารมีมากขึ
น มีคนจาํนวนมาก 
ในองคก์ารที�ตอ้งการที�จะมีความรับผิดชอบ มีอาํนาจบารมีมากขึ
นจากการเป็นผูบ้งัคบับญัชา และ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เนื�องจากมีการคาดหวงัว่าจะไดรั้บสิ�งเหล่านี
 จากการทาํงาน ดงันั
น    
การให้อํานาจและการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมเป็นเครื� องมือในการที�จะจูงใจ               
ใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. ความมั�นคงและความปลอดภยั คือ ความปรารถนาที�จะหลุดพน้จากความกลัว         
ในสิ�งต่าง ๆ เช่น การไม่มีงานทาํ การสูญเสียตาํแหน่ง การถูกลดตาํแหน่ง และการสูญเสียรายได ้ 
ซึ� งเป็นสิ�งที�มีอยูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจิตใจของทุกคน ระดบัความตอ้งการของบุคคลในเรื�องความมั�นคง
ปลอดภยั จะเป็นสิ�งสําคญักวา่สิ�งอื�น ๆ ซึ� งบุคคลประเภทนี
 จะมีความอดกลั
นต่อความไม่สะดวก 
และการทาํงานที�ไม่ยุติธรรมไดเ้นื�องจากตอ้งการที�จะมีงานทาํ หรือเพียงเพื�อกลวัว่าจะเสียโอกาส     
ที�จะไดเ้งินตอบแทน คือ บาํเหน็จ บาํนาญตอนออกจากงานนั�นเอง 
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 6. ความเป็นอิสระในการทาํงาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาที�จะมีอิสระในการกระทาํ
บางสิ�งบางอยา่งดว้ยตวัเอง ตอ้งการที�จะเป็นนายของตนเองในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในกลุ่มที�   
มีความเชื�อมั�นสูง การบอกว่าควรจะทาํงานอย่างไรจะเป็นการทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานตํ�าลง 
และทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน 
 7. โอกาสในดา้นการเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนมากตอ้งการที�จะเจริญงอกงาม
หรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะ ความสามารถทางดา้นวิชาชีพ และประสบการณ์ เครื�องมือของการ
จูงใจที�ดี คือ การให้คาํมั�นสัญญาและดาํเนินตามสัญญานั
น องคก์ารต่าง ๆ ที�มีการฝึกอบรม และ      
มีโครงการการศึกษาการเดินทางเพื�อดูงานนอกสถานที� การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์
จากการทาํงานและจากเครื�องมือต่าง ๆ ลว้นแต่ใช้วิธีการให้โอกาสในด้านความเจริญงอกงาม     
ส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั
งนั
น 
 8. โอกาสในการกา้วหนา้ เป็นการจูงใจที�จะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งให้ไปสู่ระดบัที�สูงกวา่ 
ซึ� งบางคนอาจกา้วหนา้ไดร้วดเร็ว แต่บางคนก็มีความกา้วหนา้ไปเรื�อย ๆ ตามลาํดบันอกจากนี
แลว้ 
การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัลูกน้องก็เป็นปัจจยัหนึ� งที�มีความสําคญัมากของการ
บริหารงาน ที�ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติัหนา้ที� ที�ส่งผลสําเร็จของงานในองคก์าร
ใหส้ัมฤทธิw ผลตามเป้าหมายที�ตั
งไว ้ 
 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจมีความสําคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอย่างยิ�ง เพราะการทาํงานใดก็ตาม   
ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนประกอบสําคญั 2 ประการ คือ
ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน และการจูงใจเพื�อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ       
หรือทกัษะในการทาํงาน (Vroom.  1970 : 10) แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ�งในการสร้างขวญัและกาํลงัใจ     
ในการทาํงาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจที�ทาํให้เกิดความตอ้งการ และแสดงการ
กระทาํออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทาํงานทาํสิ�งต่าง ๆ ไดห้ลายอย่าง หรือ             
มีพฤติกรรมที�แตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่านี
 จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั
นที�จะผลกัดนั      
เอาความสามารถของคนออกมาได ้ คือ แรงจูงใจนั�นเอง แรงจูงใจจึงเป็นความเต็มใจที�จะใชพ้ลงั
ความสามารถเพื�อให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย (อรุณ รักธรรม.  2522 : 268) ไดท้าํการวิจยั
เกี�ยวกบัสิ�งจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานให้ประสบความสําเร็จทั
งในระดบับุคคลและระดบัสังคม
พบวา่ สิ�งจูงใจที�สําคญัของมนุษย ์ คือ ความตอ้งการสัมฤทธิw ผล (Need for Achievement) ซึ� งเป็น 
ความปรารถนาที�จะกระทาํสิ�งใดสิ�งหนึ�งให้สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดีนอกจากนี
  เมอร์เลย ์(Murray.  1961 : 
91 ; อา้งถึงใน อรุณ  รักธรรม.  2522 : 268) กล่าววา่ ความตอ้งการความสําเร็จเป็นความตอ้งการ      
ที�มีอยูใ่นตวัมนุษยทุ์กคน เป็นความตอ้งการทางจิตของมนุษยที์�จะเอาชนะอุปสรรคมุ่งกระทาํสิ�งที�ยาก
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ให้สําเร็จเป็นความปรารถนา หรือแนวโนม้ที�จะทาํสิ�งใด ๆ ให้สําเร็จโดยเร็วที�สุด และเมื�อสามารถ
ทาํไดส้าํเร็จแลว้ก็จะบงัเกิดความสบายใจ และเป็นแรงจูงใจที�จะทาํต่อไปอีก  
 วรูม (Vroom.  1970 : 10) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความสําคญัต่อการทาํงานของบุคคล      
เป็นอย่างยิ�ง เพราะการทาํงานใดก็ตามถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ย
ส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคลและการจูงใจเพื�อโนม้นา้ว
บุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 
 ขวญัจิรา  ทองนาํ (2547 : 15) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสําคญั และ        
มีความจาํเป็นสําหรับองค์การทุกแห่ง ถ้าผูบ้ริหารสามารถชักจูงบุคคลในองค์กร ได้ตามที�             
เขาตอ้งการ ก็จะทาํให้บุคคลมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคคลเต็มใจที�จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที�       
ในการใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 จากความสําคญัของแรงจูงใจที�กล่าวมา พอสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นสิ�งที�ทาํให้บุคคล     
เกิดพลงัที�จะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ� งจะมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นอยา่งมาก เพราะการที�บุคคล
จะกระทาํกิจกรรมได้เต็มความสามารถหรือไม่นั
น มกัจะขึ
 นอยู่กับว่าเขาเต็มใจจะทาํแค่ไหน          
ถา้มีสิ�งจูงใจที�ตรงกบัความพอใจของเขา สิ�งจูงใจนั
นก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้เขาเอาใจใส่งานที�ทาํ
มากขึ
น  และถา้มนุษยมี์ความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเริ�มสร้างสรรคใ์ห้แก่งานของเขามากขึ
น
ดว้ยการสร้างแรงจูงใจเป็นภาระหน้าที�อนัสําคญัอีกประการหนึ� งของนกับริหารและหัวหน้างาน      
ที�จะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัใหมี้ขึ
นในองคก์ารหรือทุกหน่วยงาน เพื�อเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารงาน   
ขององคก์าร เพราะการจูงใจจะช่วยบาํบดัความตอ้งการ ความจาํเป็นและความเดือดร้อนของบุคคล
ในองคก์ารได ้จะทาํใหข้วญัในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีขึ
น มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
 ประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นภาระหน้าที�อันสําคัญอีกประการหนึ� งของ       
นกับริหารและหวัหนา้งาน ที�จะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัให้มีขึ
นในองคก์รหรือทุกหน่วยงานเพื�อเป็น
ปัจจยัสําคญัในการบริหารงานขององคก์าร เพราะการจูงใจจะช่วยบาํบดัความตอ้งการความจาํเป็น
และความเดือดร้อนของบุคคลในองคก์ารได ้ จะทาํให้ขวญัในการปฏิบติังานดีขึ
นมีกาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ซึ� งกล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจในการบริหารงาน ไดด้งันี
  
 สุพตัรา  สุภาพ (2536 : 125 - 126) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์การจูงใจในการบริหารงาน       
ไวด้งันี
  
 1. เสริมสร้างกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การ และหมู่คณะ           
เป็นการสร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 
 2. ส่งเสริม และเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี    
ดงัที�วา่ พล ํสงฺฆสฺส สามคฺคี 
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 3. สร้างขวญัและกาํลงัใจที�ดีในการปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5. ช่วยทาํให้การควบคุมงานดาํเนินไปด้วยความราบรื�นอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย  
และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
 6. เกื
อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ    
ในองคก์ารเป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังาน และองคก์าร 
 7. ทาํให้เกิดศรัทธา และความเชื�อมั�นในองคก์ารที�ตนปฏิบติังานอยู ่ทาํให้เกิดความสุขกาย 
สุขใจ ในการทาํงาน เพราะร่างกายที�แขง็แรงจะมีอยูคู่่หวัใจที�เป็นสุขเท่านั
น 
 8. การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 สมยศ  นาวีการ (2540 : 221) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงานในฐานะ

สิ�งมีชีวติจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ�มสิ�งจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และส่งเสริม

ขวญักาํลงัใจให้ดีอยู่เสมอ ซึ� งเป็นปัจจยัอนัสําคญัที�จะสร้างความพอใจให้แก่พนกังาน และสร้าง

ความสาํเร็จทั
งในความตอ้งการของพนกังานและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

 จากข้อความดังกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่าการจูงใจเป็นสิ� งที�สําคัญที�ผูบ้ริหารต้อง

เสริมสร้างใหเ้กิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ การใชก้าํลงับงัคบั หรือการจูงใจแบบนิเสธอาจทาํให ้   

ประสิทธิภาพของงานตํ�า วิธีดงักล่าวไม่เป็นการจูงใจที�ดี และไม่ใช่วิธีที�แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน

ที�ถูกตอ้งแต่อย่างใด การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นสิ�งที�ผูบ้ริหารตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยั ในอนัที�จะ     

ก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบติังานที�ดีอยูเ่สมอ และจะตอ้งเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจ    

ในขณะนั
นใหถู้กตอ้งเพื�อจะไดเ้ลือกสรรการใชเ้ทคนิคการจูงใจไดถู้กตอ้งกบัการแกปั้ญหา ถา้หาก

การแก้ปัญหาไม่ ถู ก จุดนอกจากจะ ทําให้การจูงใจไ ม่ได้ผลแล้วขว ัญและกําลังใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัถูกทาํลายซึ� งจะก่อใหเ้กิดผลเสียกบัการปฏิบติังานในหน่วยงานอีกประการหนึ�ง  

 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529 : 174) กล่าววา่ ประโยชน์ของแรงจูงใจ มีดงันี
  
 1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ที�การงานที�ทาํอยู ่
 2. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ที� 
 3. รู้จกัหนา้ที�ช่วยเหลือกนั 
 4. มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งมั�นทาํงานอยา่งเตม็ที� 
 5. สนใจและพอใจในการทาํงาน 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัหนึ� งที�มีความสําคญัอย่างยิ�งต่อการบริหารองค์การ ผูบ้ริหารจึงควร
ศึกษาปัจจยัในอนัที�จะก่อให้เกิดการจูงใจในการปฏิบติังานที�ดีอยู่เสมอและพยายามสร้างเทคนิค  
การจูงใจใหต้รงกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เพื�อใหต้อบสนองสิ�งจูงใจนั
นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



 
 

22

ทฤษฎเีกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ที�นาํมาทาํการศึกษาในครั
 งนี
  มีดงัต่อไปนี
  
 ทฤษฎกีารจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก  
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg. 1959 : 71 - 79) ไดส้รุปวา่ ความพอใจในการทาํงานเกิดจาก       
2 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบดา้นการจูงใจ (Motivation Factors) และองคป์ระกอบดา้นปัจจยั 
ค ํ
าจุน (Hygiene Factors)  ซึ� งมีรายละเอียดดงันี
  
 1. องค์ประกอบดา้นการจูงใจ (Motivation Factors) หรือองค์ประกอบดา้นแรงจูงใจ   
เป็นปัจจยัที�สร้างแรงจูงใจในทางบวก ซึ� งจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการงาน            
มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเรื�องของงานโดยตรงไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน (Achievement) การยอมรับ
นบัถือ (Recognition)  ลกัษณะของงาน (The Work Itself)  ความรับผิดชอบ (Responsibility)    
ความกา้วหน้า (Advancement) แรงจูงใจสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 พวก คือ แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ซึ� งเกิดขึ
นภายในตวัมนุษยใ์นแต่ละคน ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยานในการที�จะให้
ไดเ้ลื�อนตาํแหน่งหนา้ที�การงานสูงขึ
นมีความสนใจเมื�อไดรั้บมอบหมายงานที�ถูกใจหรือมีงานใหม่ ๆ 
ใหท้าํมีความหวงัเมื�อปฏิบติังานเตม็ที�แลว้จะไดรั้บคาํชมเชยหรือมีบาํเหน็จรางวลั เป็นตน้ 
  สําหรับแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที�เกิดขึ
นจากสิ�งต่าง ๆ 
ที�อยูภ่ายนอก ไดแ้ก่ สถานที�ทาํงาน อุปกรณ์อาํนวยความสะดวก ความมั�นคงในการทาํงาน โอกาส
กา้วหนา้ ความอิสระในการทาํงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น คาํตาํหนิติชมผูร่้วมงาน
รวมทั
งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน ตาํแหน่งหน้าที�การงานและความ
สะดวกสบาย 
 2. องคป์ระกอบดา้นปัจจยัคํ
าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที�ช่วยให้เกิดความพอใจ
ในการปฏิบติังานซึ� งมีลกัษณะเกี�ยวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นนี

ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) การนิเทศงาน (Supervision) เงินเดือน 
(Salary) สภาวะการทาํงาน (Working Condition) ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal 
Relations) ผูบ้ริหารส่วนมากมกัให้ความสําคญัดา้นปัจจยัอนามยั เช่น เมื�อเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังาน
ขาดประสิทธิภาพในการงาน มกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพในการทาํงานหรือปรับเงินเดือน      
ให้สูงขึ
น การปฏิบติัดงันี
 เป็นการแกไ้ขให้เกิดความพอใจในการงาน แต่มิไดเ้ป็นการจูงใจในการ
ทาํงานดีขึ
น ผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยัจูงใจในการทาํงาน เช่น มอบหมายงานที�มีความรับผิดชอบ
มากขึ
น หรือส่งเสริมความกา้วหน้าของคนงานจะเป็นการกระตุน้ให้คนทาํงานได้ดีกว่าที�จะให้
ทาํงานในตาํแหน่งเดิม แต่เพิ�มเงินเดือนให้แต่อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัคํ
าจุน
ใหอ้ยูใ่นระดบัที�น่าพอใจเพื�อป้องกนัไม่ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการงานสําหรับการนาํ
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ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กไปประยุกตน์ั
น จะตอ้งคาํนึงถึงองค์ประกอบทั
งสองดา้นควบคุมคู่กนัไป 
องค์ประกอบที�เกี�ยวขอ้งกบัสภาพการทาํงานก็มีส่วนสําคญัไม่น้อย โดยเฉพาะในสภาพสังคม
ปัจจุบนั ซึ� งคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้มาก นอกจากจะช่วยสร้างความพอใจ 
ในการปฏิบติังานแลว้ยงัเป็นตวัช่วยใหปั้จจยักระตุน้มีพลงัแรงขึ
นดว้ย 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์กผูว้ิจยัสรุปได้ว่า ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเกิดขึ
นได้ทั
งองค์ประกอบด้านการจูงใจ  (Motivation Factors)  และองค์ประกอบ       
ดา้นปัจจยัคํ
าจุน (Hygiene Factors)  โดยจาํแนกไดด้งันี
   ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นการ
นิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้ม  ดา้นความมั�นคงในงาน  ดา้นความสําเร็จในงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ       
ดา้นลกัษณะงานที�ทาํ  ดา้นความรับผดิชอบ  และดา้นความกา้วหนา้ 
 ทฤษฎลีาํดับขั0นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Hierarchy of Needs Theory)   
 ทฤษฎีลาํดบัขั
นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์(Hierarchy of Needs Theory)  ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ประการตามลาํดบัคือ ดงัภาพประกอบ 2  มาสโลว ์(Maslow. 1970 : 52) 
 

ความสมหวงัของชีวติ (Self actualization need) 

 

 

เกยีรติยศ (Esteem needs) 

 

 

สังคม (Social need) 

 

 

ความปลอดภัย (Safety needs) 

 

 

ร่างกาย (Physiological needs) 
 
ภาพประกอบ  2  ลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ 
ที�มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ.  2545 : 20 
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 มาสโลวเ์ชื�อวา่ บุคคลมีความตอ้งการเป็นขั
น ๆ ตามลาํดบัดงันี
  
 ขั
นที� 1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ตอ้งการอากาศ นํ
 า
อาหาร และความตอ้งการทางเพศ 
 ขั
นที� 2  ความตอ้งการความมั�นคง (Safty Needs) ไดแ้ก่ ตอ้งการความปลอดภยัปราศจาก
ความกลวั และการคุกคามต่าง ๆ 
 ขั
นที� 3  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) ไดแ้ก่ ตอ้งการความรักความรู้สึกว่า   
เป็นส่วนหนึ�งและการปฏิสัมพนัธ์ของมนุษย ์
 ขั
นที� 4  ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง (Esteem Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการการเคารพ 
 ขั
นที� 5  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Seft Actualization Needs) ไดแ้ก่ ความสําเร็จ 
ที�มุ่งหวงั และการใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที� 
 ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ (Acquired - needs Theory)  
 แอทคินสัน (Atkinson. 1964 : 30)  ให้ความเห็นวา่ คนที�สุขภาพสมบูรณ์เป็นผูมี้พลงั พลงันี

จะถูกปล่อยและใช้ออกมาขึ
นอยู่กบัความรุนแรงของความต้องการตามสถานการณ์และโอกาส 
ความพยายามต่าง ๆ ของคน มีเป้าหมายบางอย่าง ซึ� งมีผลมาจากแรงจูงใจความคาดหวงัถึง         
ความสําเร็จ และคุณค่าของสิ�งจูงใจที�ติดอยู่กบัเป้าหมาย  แอทคินสันยงัเสนอแบบจาํลองที�เน้น  
ความแตกต่างของบุคคล คือ มีความตอ้งการความสําเร็จ ตอ้งการอาํนาจและความตอ้งการ          
ทางสังคมจะถูกปล่อยออกมามาก กล่าววา่มีความพอใจในการงานจะมีมาก แต่ถา้อยูใ่นสภาพแวดลอ้ม
ไม่เป็นมิตร หรือทาํงานตามลาํพงัแล้ว ความตอ้งการทางสังคมจะน้อยลง จากการวิจยัของ           
แมคแคลแลนด์ (McClelland.  1964 : 26 ; อา้งถึงใน Atkinson. 1964 : 30) คน้พบวา่ ความตอ้งการ
ความสําเร็จความสามารถกระตุน้ไดโ้ดยการอบรม โดยจดัหาเทคนิคการอบรมที�เหมาะสมจะเพิ�ม
แรงจูงในในการปฏิบติังานได้ และพบว่าบุคคลที�มีความตอ้งการความสําเร็จสูงจะ มีลกัษณะ     
หลายอย่าง คือ ตอ้งการความรับผิดชอบในการแกปั้ญหา มีการกาํหนดเป้าหมายสําหรับตนเอง        
ที�ไม่ยุง่ยากมากเกินไป และการคาํนึงถึงความเสี�ยง และการให้ความสําคญัสูงกบัขอ้มูลยอ้นกลบัวา่
จะปฏิบติัได้ดีเพียงใดโดยสรุปการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะอา้งอิงทั
งทฤษฎีลาํดับ     
ความตอ้งการของมาสโลว ์  ทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก  และทฤษฎีความตอ้งการ
จากการเรียนรู้ของแอทคินสัน โดยทั
ง 3 ทฤษฎีจะกล่าวถึงพฤติกรรมของมนุษย ์ความตอ้งการของ
มนุษย ์จิตวทิยาของมนุษยซึ์� งลว้นแต่มีส่วนในการสร้างแรงจูงใจ สร้างแรงจูงใจในการทาํงานทั
งสิ
น 
 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร์  (Theory X and Y of McGregor) 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor. 1960 : 20) ไดต้ั
งสมมติฐานเกี�ยวกบัแผนพฤติกรรมของคน    
ในองคก์ารไวใ้นทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฎี X  มีสมมติฐานเกี�ยวกบัธรรมชาติของคน คือ ไม่มีคนใดอยากทาํงานหรือตอ้งการ
ทาํงานมากกวา่ที�ตนเองจาํเป็นตอ้งทาํ และไม่ตอ้งการความรับผดิชอบมากกวา่ที�จาํเป็นตอ้งมี 
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 ทฤษฎี Y  มีสมมติฐานเกี�ยวกบัธรรมชาติของคน คือ ทุกคนที�มีหนา้ที�การงานและ     
ความรับผิดชอบต่างระดบักนั จะตอ้งทาํงานในหนา้ที�ของตนให้ดีที�สุด ไดผ้ลงานที�ดีและเป็นที�พอใจ 
คือ พอใจในงานเมื�องานสาํเร็จแลว้สุขใจ ผลคือ การสั�งงานและความเขม้งวดกวดขนั กลายเป็นสิ�งที�  
ไม่จาํเป็นทุกคนในองคก์ารจะถูกฝ่ายบริหารมองในแง่ดี แต่จะมีบางคนที�บกพร่องและไม่พยายาม 
 สําหรับทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ แตกต่างจากทฤษฎีอื�น ๆ เนื�องจากเป็นการกล่าวถึง    
ฐานคติของผูบ้งัคบับญัชา เพื�อเป็นแนวทางในการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ถา้เห็นตามทฤษฎี X ผูบ้งัคบับญัชาอาจใช้อาํนาจที�เขม้งวดในการปกครอง       
การควบคุมอาจใชก้ารลงโทษขณะเดียวกนั ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นตามทฤษฎี Y ก็จะเปิดโอกาสให ้      
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานอยา่งอิสระ ตามตาราง 1 

 

ตาราง  1  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎี X และ Y ของ Mcgregor  
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1.  คนทั�วไปไม่ชอบทาํงาน จะหลีกเลี�ยง      
เท่าที�จะทาํได ้

1.  งานเป็นสิ�งธรรมดาสามญัเช่นเดียวกบั          
การเล่นพนนัหรือการพกัผอ่น 

2.  ปกติคนจะขาดความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอ้ยจะใฝ่หาความมั�นคง      
เหนือสิ�งอื�นใด 

2.  จริง ๆ แลว้คนไม่เกียจคร้านแต่ที�เขาเกียจคร้าน
เพราะผลของประสบการณ์ที�เขาไดรั้บ 

3.  ธรรมชาติคนโดยทั�วไปสมควรตอ้ง   
ควบคุมอยูเ่สมอ และบางครั
 งตอ้งมีการ      
ลงโทษกนับา้งเพื�อใหท้าํงาน 
 
 

3.  คนโดยทั�วไปจะทาํการใดไดด้ว้ยตนเองและ
สามารถควบคุมตนเอง เพื�อใหไ้ดผ้ลตามวตัถุประสงค์
ที�พวกเขาไดรั้บมอบหมายให้ทาํ 
4.ทุกคนต่างมีศกัยภาพภายใตเ้งื�อนไขที�เหมาะสม
บางประการที�พวกเขาพยายามเรียนรู้ เพื�อยอมรับ 
และแสวงหาความรับผดิชอบ พวกเขา มีมโนคติ    
มีความคิดใฝ่ดี มีความคิดสร้างสรรค ์ซึ� งสามารถ
นาํมาประยกุตใ์ชก้บังานได ้

*สมมติฐานนี
  บทบาทของผูบ้ริหารจึงตอ้ง
กาํกบัดูแลควบคุมพนกังานอยูเ่สมอ 

* สมมติฐานนี
  บทบาทของผูบ้ริหารจึงตอ้งพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานและช่วยพวกเขาใหไ้ด ้   
ศกัยภาพทาํงานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ของหน่วยงานและงานของเขาเอง 

 

ที�มา : บรรยงค ์ โตจินดา.  2545 : 21 
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 ทฤษฎคีวามคาดหวงัและเส้นทางสู่เป้าหมาย (Expectancy and Path-goal Theory)  
 วรูม (Vroom. 1978 : 30 ; อา้งถึงใน บรรยงค์  โตจินดา.  2545 : 25) เป็นทฤษฎี            
พฤติกรรมศาสตร์ โดยมุ่งเน้นที�การสร้างภาวะจูงใจดว้ยปัจจยั 3 ประการ ที�กาํหนดพฤติกรรม     
ของพนกังาน คือ 
 1. ขึ
นอยู่กบัคุณค่าของสิ�งล่อใจที�มีต่อพนกังานโดยตรง คือ มีความสําคญัยิ�งต่อเขาและ  
จะไดม้าดว้ยการทาํงานนั
น เช่น การประกาศเกียรติคุณ การไดรั้บเบี
ยขยนั การเลื�อนตาํแหน่ง เป็นตน้ 
 2. พนกังานคิดว่าจะได้รับสิ�งที�พอใจโดยปฏิบติัตามวิธีทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายให้ทาํ 
ซึ� งสิ�งล่อใจนั
นผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนด เช่น การขึ
นเงินเดือน การให้โบนสั และค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 
เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งสิ�งจูงใจกบัการปฏิบติังานที�จาํเป็น 
 3. ความมุ่งมั�นพยายามที�จะปฏิบติังานนั
น ๆ มีเป้าหมายชีวิตและงานกบัสิ� งจูงใจ          
เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและวิถีทาง (Path) หรือวิธีการไปสู่เป้าหมาย (Goal) ภายใตว้ินิจฉยัของ  
ตวัพนกังานนั
น ๆ เอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3   แสดงทฤษฎีความคาดหวงัและเส้นทางสู่เป้าหมายของวรูม 
ที�มา : บรรยงค ์ โตจินดา.  2545 : 25 
 
 สรุปทฤษฎีความคาดหวงัและเส้นทางสู่เป้าหมายนี
  ผูบ้ริหารตอ้งทาํความเขา้ใจพนกังาน
ให้ดีวา่ พวกเขาคิดอะไรอยู ่มีวิถีทางที�จะบรรลุเป้าหมายของพวกเขาแต่ละคนอยา่งไร และที�สําคญั
คืออะไรเป็นสิ�งที�ทาํให้พวกเขาพอใจ (Satisfier) พวกเขาเชื�อในวิธีปฏิบติัตนที�จะนาํสิ�งพอใจมาให้
พวกเขาได ้

การจูงใจที�ทาํให้
เกิดพฤติกรรม 

ความมุ่งมั�นที�
จะทาํงานของ       
ตวัพนกังาน 

พฤติกรรม            
ในการทาํงาน     
ของแต่ละคน 

รางวลัที�องคก์ารมอบให ้

ปัญหาและอุปสรรคของ
แต่ละองคก์าร 

รางวลัที�องคก์ารมอบให ้

+ 
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ข้อมูลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น 

 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ�น 
 การปกครองส่วนทอ้งถิ�นเป็นรูปแบบการปกครองที�กาํหนดให้ทอ้งถิ�นไดมี้การดาํเนินการ
บริหารจดัการตามเจตนารมณ์ของคนในทอ้งถิ�น มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย ไวด้งันี
  
 อารยา  เดชภิมล (2546 : 1)  ไดส้รุปถึงการปกครองส่วนทอ้งถิ�นวา่ การปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
คือ การปกครองที�รัฐบาลกลางมอบอาํนาจให้ประชาชนดาํเนินการปกครองตนเอง โดยให้มีหน่วย
การปกครองส่วนทอ้งถิ�นทาํหน้าที�เกี�ยวกบัการบริหาร พฒันาการบริหารประชาชนในเขตพื
นที�       
มีอาํนาจในการกาํหนดนโยบายตดัสินใจ และดาํเนินการภายใตข้อบเขตที�กฎหมายกาํหนดและ      
อยูใ่นความดูแลของรัฐบาล 
 วุฒิสาร  ตนัไชย  (2547 : 1)  ให้ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ�นว่า หมายถึง   
การปกครองที�รัฐกลางหรือส่วนกลางได้กระจายอาํนาจไปให้หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ�น       
ซึ� งเป็นองค์กรที�มีสิทธิตามกฎหมาย มีพื
นที�และประชากรเป็นของตนเอง ประการสําคญัองค์กร       
มีอาํนาจอิสระในการปฏิบติัอยา่งเหมาะสม  การมอบอาํนาจจากส่วนกลางนี
 มีวตัถุประสงคเ์พื�อให้
ประชาชนในทอ้งถิ�นได้เขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของการปกครอง   
ในระบอบประชาธิปไตย ไม่วา่จะเป็นการมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา ตดัสินใจ การตรวจสอบ
การทาํงานและร่วมรับบริการสาธารณะต่าง ๆ อยา่งไรก็ตาม แมว้่าการปกครองทอ้งถิ�นจะมีอิสระ   
ในการดาํเนินงาน แต่ยงัคงอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของรัฐบาลกลาง 
 นครินทร์  เมฆไตรรัตน์  (2547 : 22)  ใหค้วามหมายของปกครองส่วนทอ้งถิ�นวา่ หมายถึง 
การปกครองซึ�งราชการส่วนกลางไดม้อบอาํนาจในการปกครองและบริหารกิจการงานให้แก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ�นในขอบเขตอาํนาจหน้าที� และพื
นที�ของตนที�กาํหนดไวต้ามกฎหมายโดยมี
ความเป็นอิสระตามสมควร ไม่ต้องอยู่ในบังคับบัญชาของราชการส่วนกลางเพราะราชการ         
ส่วนกลางเป็นเพียงหน่วยคอยกาํกับดูแลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ�นดาํเนินกิจการไปด้วย    
ความเรียบร้อย หรืออีกนัยหนึ� งคือ การกระจายอาํนาจของส่วนราชการกลางเพื�อให้ประชาชน        
ในทอ้งถิ�นนั
น ๆ ได้ปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย ซึ� งเป็นอิสระต่างจากการปกครอง
ของราชการส่วนกลางที�ใหอ้าํนาจแก่ประชาชนในทอ้งถิ�นไดป้กครองตนเอง 
 ลิขิต  ธีรเวคิน (2548 : 36)  ให้ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ�น วา่เป็นการปกครอง
โดยวธีิการซึ� งหน่วยการปกครองในทอ้งถิ�นไดมี้การเลือกตั
งผูท้าํหนา้ที�ปกครองโดยอิสระและไดรั้บ
อาํนาจโดยอิสระ โดยความรับผดิชอบซึ� งตนสามารถที�จะใชไ้ดโ้ดยปราศจากการควบคุมของหน่วย
การปกครองส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่การปกครองส่วนทอ้งถิ�นยงัอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัว่าดว้ย
อาํนาจสูงสุดของประเทศ มิใช่วา่ไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตยไ์ป 
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 โกวิทย ์ พวงงาม  (2550 : 13)  ให้ความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิ�นวา่ หมายถึง 
การที�องค์กรหนึ� งมีพื
นที�อาณาเขตของตนเองมีประชากรและมีรายได้ตามที�หลกัเกณฑ์กาํหนด     
โดยมีอาํนาจและมีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลงัของตน รวมทั
งมีอาํนาจหนา้ที�
ใหบ้ริการในดา้นต่าง ๆ แก่ประชาชนในพื
นที�ดงักล่าวมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองตนเอง 
 จากแนวคิดดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า การปกครองส่วนทอ้งถิ�น หมายถึง การกระจาย
อาํนาจการปกครองของรัฐบาลกลาง ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น ซึ� งมีฐานะเป็นองค์กร        
ที�ทาํหนา้ที�ในการปกครอง และดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื�อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชน 
นั
น ๆ มีอาํนาจในการกาํหนดนโยบาย ตดัสินใจ และการดาํเนินกิจการภายใตข้อบเขตของกฎหมาย 
โดยรัฐบาลกลางซึ� งจะกาํหนดขอบเขตอาํนาจหน้าที�ให้ และตอ้งอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ      
รัฐบาลกลาง 
 ความสําคัญของการปกครองส่วนท้องถิ�น 
 พีรสิทธิw   คาํนวณศิลป์  (2543 : 95) การปกครองส่วนทอ้งถิ�นมีความสําคญัหลายประการ
ดงัต่อไปนี
    
 1. การปกครองส่วนทอ้งถิ�นช่วยให้การแกไ้ขปัญหาการปกครองสัมฤทธิw ผลอยา่งแทจ้ริง 
เพราะประชาชนรู้ปัญหา และเป็นผูแ้กปั้ญหาที�เกิดขึ
นในทอ้งถิ�น และการแกน้ั
นย่อมไดผ้ลเพราะ
ประชาชนรู้ปัญหาดีกวา่บุคคลอื�นเนื�องจากใกลชิ้ดเหตุการณ์นั
น 
 2. การที�ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองส่วนทอ้งถิ�นของตนเองเท่ากบัเป็นการฝึกฝน
ให้รู้จกัการเรียนรู้การปกครองระดบัชาติไปในตวั กล่าวอีกนยัหนึ� งคือ การปกครองส่วนทอ้งถิ�น   
จะเป็นสถาบันฝึกสอนให้ประชาชนเรียนรู้การปกครองระดับชาติซึ� งอํานวยการพฒันาการ           
ทางการเมืองไปในตวั 
 3. การปกครองส่วนท้องถิ�นเป็นรากแก้วของการปกครองระบอบประชาธิปไตย         
เป็นการปกครองตนเอง 
 4. การปกครองส่วนทอ้งถิ�นเป็นการแบ่งเบาภาระหนา้ที�ดา้นการเงินและกาํลงัเจา้หนา้ที�
ของรัฐบาลไปไดส่้วนหนึ�ง 
 5. การปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�เขม้แข็งและบริหารงานมีประสิทธิภาพจะทาํให้ประชาชน
มีความรู้สึกเชื�อมั�นและศรัทธาต่อทอ้งถิ�น ประชาชนจะมีความรู้สึกว่ามีความผกูพนัและมีส่วนไดเ้สีย 
ความสาํนึกเช่นนี
จะสร้างสรรคพ์ลเมืองที�รับผดิชอบใหแ้ก่ประเทศชาติเป็นส่วนร่วม 
 สมศกัดิw   พรมเดื�อ (2551 : 16)  ไดส้รุปความสําคญัของการปกครองส่วนทอ้งถิ�นวา่เป็น
รากฐานการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย เพราะเป็นเสมือนสถาบนัที�ฝึกสอนประชาชน          
ใหรู้้สึกวา่มีส่วนเกี�ยวขอ้ง มีส่วนเกี�ยวขอ้ง มีส่วนไดส่้วนเสียในการบริหารจดัการทอ้งถิ�น ทาํให้เกิด
ความรับผิดชอบ และหวงแหนต่อประโยชน์อันพึงมีต่อท้องถิ�นของตนเอง การมีส่วนร่วม           



 
 

29

ของประชาชนในการปกครองและควบคุมการปกครอง การปกครองส่วนทอ้งถิ�นถือวา่ เป็นวิธีการ
ที�ดีที�สุดในการพฒันาการเมือง ความสาํคญันี
  จึงเป็นสิ�งสาํคญัในการพฒันาประเทศชาติต่อไป 
 จากที�กล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่การปกครองส่วนทอ้งถิ�นเป็นการปกครองที�รัฐบาลกลาง
กระจายอาํนาจการปกครองให้แก่ทอ้งถิ�น ทั
งทางการเมืองและทางการบริหารให้ประชาชนในทอ้งถิ�น
ไดมี้โอกาสปกครองตนเองและดาํเนินการเพื�อแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของตนเอง 
โดยมีผูบ้ริหารทอ้งถิ�น และสภาทอ้งถิ�นที�มาจากการเลือกตั
งโดยตรงของประชาชนในทอ้งถิ�นเป็น   
ผูป้ฏิบติัหน้าที�ให้สําเร็จลุล่วงตามความมุ่งหมายของท้องถิ�นนั
นมีอาํนาจอิสระในการปกครอง       
ตนเองภายใตข้อบเขตของกฎหมาย 
 แนวคิดด้านการกระจายอาํนาจการปกครอง 
 โกวิทย ์ พวงงาม  (2550 : 29)  กล่าววา่ คาํวา่การกระจายอาํนาจ หรือการกระจายอาํนาจ
ทางการปกครอง ตรงกบัคาํในภาษาองักฤษ Decentralization เป็นวิธีการอยา่งหนึ�งในการปกครอง
ประเทศ กล่าวคือ การที�รัฐบาลมีหน้าที�รับผิดชอบในการปกครองประเทศจาํเป็นที�รัฐบาลต้องใช้
จ่ายเงินงบประมาณเป็นจาํนวนมาก ตอ้งดูแลให้ทั�วถึง สร้างสรรค์ความเจริญให้กบัชุมชน และ
ท้องถิ�นต่าง ๆ แต่เนื�องจากรัฐมีพื
นที�กวา้งขวาง การดูแลไม่ทั�วถึง การพฒันามีความล่าช้า ไม่
สามารถ   สนองตอบกบัความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งทั�วถึงและเพียงพอ และเปิดโอกาสให้
ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการเมืองการปกครอง ตามระบอบประชาธิปไตย รัฐบาลจึงตอ้ง
แบ่งเบาภาระของตนเอง โดยการสร้างกลไกหรือหน่วยการปกครองให้กระจายไปตามชุมชนต่าง ๆ 
อย่างทั�วถึง ทั
 งนี
 เพื�อดาํเนินการปกครองให้ทั�วถึงและเกิดผลดีต่อประชาชน การแบ่งเบาภาระ
ดงักล่าวเป็นเหตุใหเ้กิดรูปแบบหรือวิธีการในทางการปกครองขึ
น เรียกวา่ “การกระจายอาํนาจหรือ
การกระจายอาํนาจทางการปกครอง” 
 โกวทิย ์ พวงงาม  (2550 : 26)  กล่าววา่การกระจายอาํนาจทางการปกครองพิจารณาไดเ้ป็น 
2 วธีิ คือ 
 1. การแบ่งอํานาจทางการปกครอง (Decentralization) เป็นวิธีการเบื
องต้นของการ
กระจายอาํนาจทางการปกครอง โดยยงัมีการสงวนอาํนาจรัฐบาลกลางอยู่กระจายอาํนาจหรือ       
แบ่งอาํนาจเฉพาะการบริหารเท่านั
น (Administrative Decentralization) เช่น การมอบอาํนาจในการใช้
ดุลพินิจในการตดัสินใจ (Discretionary Power) จากรัฐบาลกลางไปใหเ้จา้หนา้ที�ในส่วนภูมิภาคหรือ
เขตพื
นที�ต่าง ๆ ปฏิบติัตามนโยบายของรัฐบาล การแบ่งอาํนาจทางการปกครองดงักล่าวเจา้หน้าที�   
ที�ไปประจาํอยู่ ณ เขตพื
นที�ต่าง ๆ ก็คือ ขา้ราชการที�ได้รับการแต่งตั
งและถูกควบคุมให้อยู่ภายใต้
อาํนาจของรัฐบาลนั�นเอง นอกจากนั
นในการบริหารหรือดาํเนินการที�เป็นการบริหารตามนโยบาย
หรือตามคาํสั�งของรัฐบาลกลางโดยรัฐบาลกลางเป็นผูพ้ิจารณาแต่งตั
 งและจดัสรรงบประมาณ      
การแบ่งอาํนาจทางการปกครองตามที�กล่าว จะเกิดระบบการปกครองส่วนทอ้งถิ�นขึ
นไดเ้หมือนกนั 
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แต่เป็นการปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�เรียกวา่ Local State Government หรืออาจเรียกวา่ การปกครอง
ส่วนทอ้งถิ�นโดยราชการ เช่น รูปแบบการปกครองจงัหวดั อาํเภอ ของประเทศไทยในปัจจุบนั 
 2. การมอบอาํนาจให้ทอ้งถิ�นปกครองตนเอง (Devolution) เป็นขั
นตอนของการกระจาย
อาํนาจทางการปกครองหรือที�เรียกกนัวา่ Decentralization ซึ� งเพ่งเล็งถึงการมอบอาํนาจให้ประชาชน
ในท้องถิ�นนั
 น ๆ ได้ปกครองตนเองอย่างแท้จริง เป็นระบบการกระจายอํานาจการบริหาร 
(Administrative Decentralization) และการบริหารกระจายอํานาจทางการเมือง (Political 
Decentralization) การกระจายอาํนาจในลกัษณะดงักล่าวนี
  เป็นการให้อาํนาจแก่ประชาชนเลือกตั
ง
ตวัแทนเขา้ไปปกครอง มีอาํนาจในการกาํหนดนโยบาย อาํนาจในการเก็บรายไดแ้ละอาํนาจในการ
ออกกฎขอ้บงัคบัของทอ้งถิ�น เป็นตน้ ซึ� งนบัเป็นการกระจายอาํนาจที�มุ่งประสงค์จะให้ประชาชน    
มีบทบาทในการปกครองตนเองอยา่งแทจ้ริง และหลกัการมอบอาํนาจ (Devolution) เช่นนี
  จะเกิด
ระบบการปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�เรียกว่า (Local Self Government) หรือที�เรียกว่า การปกครอง    
ส่วนทอ้งถิ�นโดยประชาชน การปกครองส่วนทอ้งถิ�นในลกัษณะที�กล่าวนี
  ไดแ้ก่ องค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เมืองพทัยา และกรุงเทพมหานคร เป็นตน้  
 ลิขิต  ธีรเวคิน (2548 : 31) ไดใ้ห้ความหมายสําคญักบัการกระจายอาํนาจ โดยกล่าวไวว้า่ 
การกระจายอาํนาจการปกครองมีความสําคญัทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม โดยสรุปไว ้            
2 ประเด็นใหญ่ ๆ ดงันี
   
 การกระจายอาํนาจ เป็นรากแก้วของระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยเนื�องด้วย
ประชาธิปไตยต้องประกอบด้วยโครงสร้างส่วนบน คือ ระดบัชาติ และโครงสร้างส่วนล่าง คือ 
ระดบัทอ้งถิ�น การปกครองตนเองในรากฐานเสริมสําคญัยิ�งของการพฒันาระบบการเมืองการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตย 
 การกระจายอาํนาจมีความสําคญัในทางเศรษฐกิจและสังคม ในด้านการพฒันาชนบท    
โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ� งลกัษณะดงักล่าวจะเกิดขึ
นไดก้็จาํเป็นตอ้งมีการกระจาย
อาํนาจอยา่งแทจ้ริง 
 สรุป การกระจายอาํนาจ หมายถึง การกระจายอาํนาจทางการปกครอง ไดแ้ก่ ประชาชน 
เพื�อเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง ตามระบอบประชาธิปไตย 
ทั
งนี
  เพื�อดาํเนินการปกครองให้ทั�วถึงและเกิดผลดีแก่ประชาชน เป็นการแบ่งเบาภาระการปกครอง
ของรัฐบาลกลาง 
 บริบทขององค์การปกครองส่วนท้องถิ�นในเขตอาํเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทุบรี 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น ในเขตอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี ประกอบดว้ย เทศบาล
จาํนวน 6 แห่ง องคก์ารบริหารส่วนตาํบลจาํนวน 7 แห่ง จาํนวนประชากร 692 คน   
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 1. เทศบาลเมืองท่าใหม่    จาํนวน    143  คน 
 2. เทศบาลตาํบลเนินสูง   จาํนวน      83  คน  

 3. เทศบาลตาํบลหนองคลา้   จาํนวน      83  คน  
 4. เทศบาลตาํบลเขาบายศรี   จาํนวน      48  คน 
 5. เทศบาลตาํบลเขาววั-พลอยแหวน  จาํนวน      33  คน 
 6. เทศบาลตาํบลสองพี�นอ้ง   จาํนวน      44  คน 
 7. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาแกว้   จาํนวน      32  คน 
 8. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตะกาดเงา้  จาํนวน      53  คน 
 9. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองขดุ  จาํนวน      44  คน 
 10. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรําพนั  จาํนวน      34  คน 
 11. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสีพยา-บ่อพุ  จาํนวน      25  คน 
 12. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโขมง   จาํนวน      34  คน 
 13. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งเบญจา   จาํนวน      36  คน 
 1. รูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ�น   ภายหลังการประกาศใช้รัฐธรรมนูญ              
แห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 รูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นไทยไดมี้การปรับเปลี�ยน
โครงสร้างขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในแต่ละรูปแบบ 
  การปกครองทอ้งถิ�นไทยในปัจจุบนัแบ่งออกเป็น 
  1. รูปแบบทั�วไป  ไดแ้ก่ 
   1.1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) 
   1.2 เทศบาล 
   1.3 องคก์ารบริหารส่วนตาํบล (อบต.) 
  2.รูปแบบพิเศษ  ไดแ้ก่ 
   2.1 กรุงเทพมหานคร (กทม.) 
   2.2 เมืองพทัยา 
 2. เทศบาล  เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�จดัตั
งขึ
นตามพระราชบญัญติั   
เทศบาล พ.ศ. 2496 และที�แกไ้ขเพิ�มเติมจนถึงฉบบัที� 11 พ.ศ. 2543 
  การกาํหนดหลกัเกณฑก์ารพิจารณาจดัตั
งเป็นเทศบาล ประกอบดว้ย 3 ประการ  ดงันี
  
  1. จาํนวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถิ�นนั
น 
  2. ความเจริญทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากการเก็บรายไดต้ามที�กฎหมายกาํหนด
และงบประมาณรายจ่ายในการดาํเนินการของทอ้งถิ�น 
  3. ความสําคญัทางการเมืองของทอ้งถิ�น โดยพิจารณาถึงศกัยภาพของทอ้งถิ�นนั
นว่า
จะสามารถพฒันาความเจริญไดร้วดเร็ว 
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ภาพประกอบ  4   ประเภทเทศบาลและเกณฑก์ารจดัตั
งเทศบาลรวมทั
งสมาชิก และผูบ้ริหารเทศบาล 
ที�มา : สาํนกังานคณะกรรมการการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น.  2545 : 12 
 
 

เทศบาลนคร 
- คือเทศบาลที�มีประชากรตั
งแต่ 50,000 คนขึ
นไป 
- มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ที�ตามที�กฎหมาย

กาํหนด 
- มีสมาชิกสภาเทศบาล 24 คน มาจากการเลือกตั
ง  

ของประชาชน 

- มีนายกเทศมนตรี 1 คน และเทศมนตรี 4 คน 

เทศบาล 
มี 3 ประเภท  

ไดแ้ก่ 

เทศบาลเมือง 
- คือเทศบาลที�เป็นที�ตั
งของศาลากลางจงัหวดั หรือมี

ประชากรตั
งแต่ 10,000 ขึ
นไป 
- มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ที�ตามกฎหมายกาํหนด 
- มีรายไดพ้อแก่การปฏิบติัหนา้ที�ตามกฎหมายกาํหนด 
- มีสมาชิกสภาเทศบาล 18 คน มาจากการเลือกตั
งของ

ประชาชน 
- มีนายกเทศมนตรี 1 คน และเทศมนตรี 3 คน 
 

เทศบาลตําบล 
- มีประชากรตั
งแต่ 7,000 คนขึ
นไป 
- ยกฐานะจากสุขาภิบาลเป็นเทศบาลตาม พ.ร.บ. 

เปลี�ยนแปลงฐานะสุขาภิบาลเป็นเทศบาล พ.ศ. 2542 
- มีสมาชิกสภาเทศบาล 12 คน มาจากการเลือกตั
งของ

ประชาชน 
- มีนายกเทศมนตรี 1 คน และเทศมนตรี 2 คน 
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ภาพประกอบ  5   โครงสร้างของเทศบาล 
ที�มา : สาํนกังานคณะกรรมการการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น.  2545 : 13 
 
 3. องค์การบริหารส่วนตําบล  องคก์ารบริหารส่วนตาํบล เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น 
ที�จดัตั
งตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองค์การบริหารส่วนตาํบล พ.ศ. 2537 ซึ� งไดบ้ญัญติัให ้ 
สภาตาํบลที�มีรายไดเ้ฉลี�ย 3 ปียอ้นหลงัเกิน 150,000 บาท ใหย้กฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ซึ� งเป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�น โดยแบ่งโครงสร้างออกเป็น สภาองค์การบริหารส่วนตาํบล 
ประกอบดว้ย สมาชิกที�มาจากการเลือกตั
งของราษฎรในเขตหมู่บา้น ๆ ละ 2 คน และคณะกรรมการ
บริหารมาจากมติสภาองคก์ารบริหารส่วนตาํบล เลือกสมาชิกคนหนึ�งเป็นประธานกรรมการบริหาร 
และสมาชิกอีก 2 คน เป็นกรรมการบริหาร 
 

เทศบาล 

สภาเทศบาล 

สมาชิก 12-18-24 

คณะผูบ้ริหารหรือนายกเทศมนตรี 

- นายกเทศมนตรี 1 คน 
- รองนายกเทศมนตรี 2 - 4 คน 

ปลดัเทศบาล 

รองปลดัเทศบาล 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

สาํนกังาน 
ปลดัเทศบาล 

กอง/ฝ่ายวชิาการ
และแผนงาน 

กอง/ 
ฝ่ายช่าง 

กอง/ 
ฝ่ายการประปา 

กอง/ 
ฝ่ายคลงั 

กอง/ฝ่าย 
การศึกษา 

แขวง กอง/ฝ่าย           
สวสัดิการสังคม 

กอง/ฝ่ายวชิาการ
และแผนงาน 
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ภาพประกอบ  6   โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ที�มา : สาํนกังานคณะกรรมการการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�น.  2545 : 14 

 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 จากการศึกษา ความหมาย แนวคิดกบัปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจ แนวคิดเกี�ยวกบัประเภท

และปัจจยัของแรงจูงใจ ความสําคญั ประโยชน์ของแรงจูงใจ และทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งของแรงจูงใจแลว้    

มีงานวิจัยที� เกี�ยวข้องกับการศึกษาเรื� องปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในองค์กร         

โดยผูท้าํการวจิยัจะนาํเสนอตามลาํดบั ดงันี
  

 

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

สภา อบต. 
 

องคป์ระกอบ 
 

สมาชิกสภา อบต. มาจากการเลือกตั
ง 
1. สมาชิกหมู่บา้นละ 2 คน 
2. อบต. ใดมี 2 หมู่บา้นใหมี้สมาชิก

หมู่บา้นละ 3 คน 
3. อบต. ใดมีหนึ�งหมู่บา้นให้มีสภาชิก     

6 คน 
 
ประธานสภา อบต. 1 คน 
 
รองประธานสภา อบต. 1 คน 
 
เลขานุการสภา อบต. 

คณะกรรมการบริหาร อบต. 
 
สภา อบต. เลือกจากสมาชิกสภา 
อบต. เสนอใหน้ายอาํเภอแต่งตั
ง 
 
1. นายก อบต. 1 คน 
2. รองนายก อบต. 2 คน 

ปลดั อบต. / รองปลดั อบต. 

สาํนกังานปลดั อบต. 
และส่วนต่าง ๆ ของ อบต. 
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 งานวจัิยต่างประเทศ 
 มีนกัวจิยัหลายท่านไดท้าํการศึกษาและวิจยัเกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจ ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของอาจารยใ์นสถาบนัระดบัอุดมศึกษาของต่างประเทศ ดงันี
  
 แจ๊คสัน และเบวิน (Jackson. 1975 : 7560-A ; อา้งถึงใน กมลรัตน์ หลา้สุวงษ.์  2541 : 59) 
ไดท้าํการวิจยัเรื�องการรับรู้ความสามารถของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัที�เกี�ยวขอ้งกบัทฤษฏีแรงจูงใจ
ของเฮิร์ซเบิร์ก โดยมีจุดมุ่งหมายที�จะศึกษาองคป์ระกอบที�ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในผูบ้ริหารระดบักลาง 
และเพื�อเปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถของผูบ้ริหารระดับกลางกบัระดบัที�สูงกว่า โดยใช ้     
กลุ่มตวัอยา่งที�เป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 422 คน และผูบ้ริหารระดบัสูง จาํนวน 337 คน      
ผลของการวิจยัพบว่า ทั
งผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัสูง มีความพอใจในปัจจยัจูงใจ     
อนัไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ที�การงาน ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มากกวา่ปัจจยัคํ
าจุน 
 จอส์นตนั และเบวิน (Johnston and Bavin.  1973 : 136 - 141) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความ     
พึงพอใจในงานทดสอบกบัทฤษฏีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก โดยศึกษากบัประชากร จาํนวน 130 คน 
ในโรงเรียนราษฏร์แห่งหนึ� งในประเทศออสเตรเลีย โดยใชแ้บบสอบถาม และผลการศึกษาสรุป    
ไดว้่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ     
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน ไม่ก่อให้เกิดความพอใจ    
ในการทาํงานและสิ�งที�ทาํใหไ้ม่พึงพอใจในการทาํงานมากที�สุดคือสภาพการทาํงานและการนิเทศงาน 
 ซูซานเน (Suzanne.  1986 : unpaged) ไดท้าํการวิจยัเกี�ยวกบัการศึกษาขวญัในการปฏิบติังาน
ของครูโดย พบวา่ ระดบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในภาคตะวนัออก ภาคกลางและภาคตะวนัตก
รัฐแทนเนซซี�  ไม่มีความแตกต่างกัน ยกเวน้ในเรื� องความสัมพนัธ์ของครูกับผูบ้ริหารที�มี             
ความแตกต่างกนั ระดบัขวญัในการปฏิบติังานของครูที�มีอายุต ํ�ากวา่ 40 ปี อายุ 40 ปี และอายุสูงกวา่ 
40 ปี ไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ในเรื�องเงินเดือนที�ไดรั้บ ที�มีความแตกต่างกนั ขวญัในการปฏิบติังาน
ของครูชายและหญิง ไม่มีความแตกต่างกนัยกเวน้ ในเรื�องความสัมพนัธ์ของครูกบัอาจารยใ์หญ่
จาํนวนชั�วโมงที�สอน ครูชายมีความคิดเห็นทางด้านบวกมากว่าครูหญิงขวญัในการปฏิบติังาน    
ของครูในระดบัการศึกษา ตํ�ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ไม่มีความแตกต่างกนั 
 จาง (Jang.  1994 : unpaged) ไดศึ้กษาถึงเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการ
ทาํงานกบัลกัษณะส่วนบุคคลของอาจารยใ์นเมืองซุงนาํ ประเทศเกาหลีได ้ซึ� งประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
อายุงาน โดยผลการศึกษาพบว่า เพศมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจโดยพบว่า อาจารยห์ญิง         
มีความพึงพอใจในการทาํงานมากกวา่อาจารยช์าย และพบวา่ อาจารยที์�มีอายุนอ้ยมีความพึงพอใจ
ในการทาํงานมากวา่อาจารยที์�มีอายมุาก 
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 เบอร์เทช (Berteth.  2001 : 629-A) ไดว้ิจยัเรื�องขวญัของครูในโรงเรียนระดบัอาํเภอ       
ในนอร์ทดาโกตา ประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 545 คน ผลการวิจยัพบว่า ครูที�มีเงินเดือนตํ�า          
มีขวญัสูงกว่าครูที�มีเงินเดือนสูง ดา้นความพึงพอใจในการสอนครูที�มีเงินเดือนเพิ�มในอตัราสูง        
มีขวญัสูงกวา่ครูที�มีเงินเดือนเพิ�มในอตัราตํ�า ครูที�มีอายุต่างกนัมีขวญัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ครูหญิงมีขวญัดีกวา่ครูชายในดา้นสัมพนัธภาพกบัครูใหญ่ ความพึงพอใจในการสอน สถานภาพ    
ในสังคม การให้บริการทางการศึกษาแก่ชุมชน ครูที�มีประสบการณ์มากมีขวญัสูงกว่าครูที�มี    
ประสบการณ์น้อยในดา้นสัมพนัธภาพกบัครูใหญ่ ความพึงพอใจในการสอน การให้การบริการ   
ทางการศึกษาแก่ชุมชนและสิ�งอาํนวยความสะดวกภายในโรงเรียน ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีขวญั
สูงกว่าครูในโรงเรียนขนาดเล็กในด้านความพึงพอใจในการสอน สถานภาพในสังคมและ            
สิ�งอาํนวยความสะดวกภายในโรงเรียน 
 เชส (Chase.  2001 : 47 - 54) ไดศึ้กษาความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตน 
อายุ และเพศของนกัเรียน ที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิw  การรับรู้ความสามารถของตน           
ในอนาคต และการอา้งสาเหตุของความลม้เหลว กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัเรียนที�มีอายุระหวา่ง 8 - 14 ปี 
จาํนวน 289 คนพบวา่ นกัเรียนที�มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง จะอา้งสาเหตุของความลม้เหลว
วา่เป็นเพราะขาดความพยายาม ในขณะที�นกัเรียนที�มีการรับรู้ความสามารถของตนตํ�า มีการอา้ง
สาเหตุของความลม้เหลววา่เป็นเพราะขาดความสามารถ 
 เคลเมนต ์ (Clement.  2003 : 2567-A) ไดว้ิจยัเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัคํ
าจุนกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ที�ฝ่ายกิจการนกัศึกษาวิทยาลยัชุมชนแมสซาชูเซท
โดยการใช้แบบสอบถามกบัเจา้หน้าที�ฝ่ายกิจการนักศึกษา จาํนวน 156 คน ผลการวิจยัพบว่า         
องค์ประกอบที�สําคญัที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจในงานคือ ลกัษณะของงาน ค่าจา้ง การปกครอง
บงัคบับญัชา โอกาสในความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความมั�นคงในหนา้ที�การงาน 
และเรื�องทั�ว ๆ ไป ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ
าจุน มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานทุกระดบั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติแต่ความสัมพนัธ์ของปัจจยัคํ
าจุนกบัความพึงพอใจในงานมีสูงกวา่ปัจจยัจูงใจ
ในดา้นค่าจา้ง โอกาสความกา้วหนา้ เจา้หนา้ที�หญิงและเจา้หนา้ที�ชายไม่พึงพอใจในเรื�องโอกาส
ความกา้วหนา้ แต่เจา้หนา้ที�หญิงไม่พึงพอใจมากกวา่เจา้หนา้ที�ชายอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 งานวจัิยในประเทศ 
 วลี ตั
งสวสัดิw ตระกูล (2541 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของวิศวกรในบริษทัเอกชน ไดศึ้กษาถึงสถานภาพส่วนตวัของวิศวกร สภาพทั�วไปของ
วิศวกร และปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเครื�องมือที�ใชเ้ป็นแบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสร้างขึ
นตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ
าจุน  
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ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ
 าจุนมีระดบัมาก คือ           
ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพในสายตาของสังคม และยงัพบวา่ผูที้�มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผูที้�มีอายุมาก ระดบัการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
นานและมีความรู้สึกที�ดีในการปฏิบติังานตามนโยบายขององคก์าร นอกจากนั
นยงัสรุปไดว้า่ มนุษย์
มีแรงจูงใจยอ่มทาํให้เกิดความพึงพอใจในปฏิบติังานเพื�อสนองความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎี
ของมาสโลวที์�กาํหนดไว ้ 5 ขั
น จากทฤษฎีทาํให้ทราบวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั
นขึ
น     
อยู่กบัการตอบสนองความตอ้งการของมนุษยซึ์� งมีระดบัขั
นความตอ้งการไม่เท่ากนั ทาํให้เกิด    
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่เท่ากนั อีกทั
งปัจจยัที�สร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานยงัขึ
นอยูก่บังานและสิ�งแวดลอ้มของงานดว้ย 
 นิกร  ดุกสุกแกว้ (2544 : บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�องปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อการพฒันาตนเอง    
ของครูช่างอุตสาหกรรม โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใต ้ พบว่า ครูช่างอุตสาหกรรม    
โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ในเขตภาคใตเ้กิดการจูงใจที�มีผลต่อการพฒันาตนเอง ดา้นงานที�ทาํอยู่
ในปัจจุบนั และลกัษณะงานทั�วไป และไม่เกิดการจูงใจที�มีผลต่อการพฒันาตนเองในปัจจยั         
ดา้นเงินเดือน โอกาสที�จะไดรั้บเลื�อนตาํแหน่ง ดา้นนิเทศงาน และดา้นเพื�อนร่วมงาน 
 ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท ์(2545 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อขวญั 
และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่
ปัจจยัการปฏิบติังานรวม 9 ด้าน ขา้ราชการและลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี          
ขวญัและกาํลงัใจเกี�ยวกบัปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานอยู่ในระดับสูง รองลงมา       
ดา้นพึงพอใจในหนา้ที�มีขวญัและกาํลงัใจสูง ดา้นลกัษณะงานที�รับผิดชอบมีขวญัและกาํลงัใจสูง 
สาํหรับดา้นความเสมอภาคในหน่วยงานมีขวญัและกาํลงัปานกลาง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ และลูกจา้งองค์การบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนใหญ่มีขวญัและกาํลงัใจสูง 
สาํหรับปัจจยัที�มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรีพบว่า โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ การปกครองบงัคบับญัชา ความเสมอภาค       
ในหน่วยงานความสัมพนัธ์ระหวา่ง ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ความพึงพอใจ        
ในหนา้ที� ความมั�นคงในการทาํงาน ลกัษณะงานที�รับผิดชอบ และการรับรู้ต่อความสําเร็จในงาน     
มีความสัมพนัธ์กบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
 สมทรง ทิตธรรมทิตย ์  (2545 : บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
พฒันาตนเองเพื�อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของขา้ราชการสังกดัสํานกังานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแห่งชาติในส่วนกลาง พบว่า ปัจจยัภายนอก คือ ลกัษณะโครงสร้างของงาน 
ลกัษณะงานที�ปฏิบติั ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� และสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของขา้ราชการไม่มากนกั 
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 มณฑล รอยตระกลู (2546 : บทคดัยอ่) ทาํการวิจยัเรื�องแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของสรรพากรพื
นที�สาขา ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื
นที�สาขา              
อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณารายดา้น พบวา่ ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ 
งานบริหารทั�วไป งานรับชาํระและคืนภาษี และงานสํารวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณารายดา้น พบวา่ สรรพากรพื
นที�สาขา      
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน และความมั�นคงในงาน ส่วนแรงจูงใจ
ในดา้นความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง แรงจูงใจ  
ที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมั�นคงในงาน ความสําเร็จของงาน
นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 ระวีวรรณ ปัญญาช่วย (2546 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง ความพึงพอใจในการ
ทาํงานของพนกังานเทศบาลสามญั ระดบั 1- 4 ในเทศบาลนครเชียงใหม่ พบวา่ กลุ่มปัจจยัที�เป็น    
ตวักระตุน้ในการทาํงาน พนกังานโดยรวมให้ความสําคญัในระดบัมากและมีความพึงพอใจในระดบัมาก
ในรายละเอียดของของแต่ละปัจจยัพบว่า ปัจจยัที�พนกังานให้ความสําคญัในระดบัมาก และมี     
ความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ     
ส่วนปัจจยัที�พนกังานให้ความสําคญัในระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่
ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน และปัจจยัที�ทาํให้พนกังานให้ความสําคญัในระดบัปานกลาง 
และมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน 
 ชนญัธิดา ประโยชริด (2547 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร    
ผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขตพื
นที�จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา่  
 1. บุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขตพื
นที�จงัหวดัมหาสารคามส่วนใหญ่          
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและเป็นรายดา้น 10 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจ
สูงสุด ดา้นความสาํเร็จของงาน  
 2. บุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขตพื
นที�จงัหวดัมหาสารคามที�มีระดับ    
การศึกษา ตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 3. บุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขตพื
นที�จงัหวดัมหาสารคาม ที�มีรายได้
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นแตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีนยัสําคญัที�ระดบั 
0.05  2 ดา้น ดงันี
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  3.1 ดา้นลกัษณะของงาน บุคลากร ผูป้ฏิบติังานที�มีรายไดต่้อเดือน 4,700 - 6,360 บาท 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังานที�มีรายได ้ 6,361 - 10,000 บาท และ 
10,001 บาท ขึ
นไป 
  3.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา บุคลากรผูป้ฏิบติังานที�มีรายไดต่้อเดือน 4,700 - 
6,360  บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังานที�มีรายได ้6,361 - 10,000 บาท 
และ 10,001 บาท ขึ
นไป 
  3.3 ปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลตาํบลในเขตพื
นที�
จงัหวดัมหาสารคามที�สําคญัที�สุด ไดแ้ก่ นกัการเมืองกา้วก่ายการปฏิบติังานของพนกังาน ค่าตอบแทน
ในการปฏิบติังานนอกเวลานอ้ยเกินไป การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามขั
นตอนที�กาํหนดไวใ้นแผน
ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานมากเกินไป ขาดผูเ้ชี�ยวชาญในการกาํหนดแผนงานที�ปฏิบติัตาม
หลกัวิชาการ นโยบายการบริหารขาดความชดัเจน ขาดการทาํงานที�เป็นทีม มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
สถานที�ปฏิบัติงานไม่สะดวกสบายเท่าที�ควร งบประมาณที�ได้รับการจัดสรรน้อยเกินไป             
และอุปกรณ์เทคโนโลยทีี�ทนัสมยัไม่พอเพียงในการปฏิบติังาน 
 สิริน สุริยวงศ ์(2548 : บทคดัยอ่) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
สวนพฤกษศาสตร์ พบวา่  
 1. ปัจจยัคํ
าจุนมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ถา้องคก์าร
หาทางตอบสนองให้บุคลากรได้รับปัจจยัจูงใจมากเท่าใดจะมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน    
ในระดบัสูงมากขึ
นเท่านั
น และปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในระดบัตํ�า 
และถา้องค์การเพิ�มปัจจยัจูงใจให้บุคลากรมากขึ
นจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทาํงาน
มากขึ
นตามไปดว้ย ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลมีเพียงประเภทบุคลากรคือ ลูกจา้งและพนกังานเท่านั
น      
ที�มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ  
 2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขององค์การสวนพฤกษศาสตร์นั
น        
มีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัสูง ส่วนความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร โดยรวม        
อยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั แต่มีบางปัจจยั เช่น ค่าตอบแทน นโยบายที�มีความพึงพอใจในระดบัที�ไม่สูง 
 คนัศร  แสงศรีจนัทร์ (2550 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจ     
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลบา้นดู่ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ผลการศึกษา
สามารถอธิบายปัจจยัที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลบา้นดู่ ไดว้่า
บุคลากรเทศบาลตาํบลบา้นดู่ เห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัการบาํรุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุด รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ส่วนในปัจจยั
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การบาํรุงรักษา พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความ   
เป็นส่วนตวั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมั�นคง ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ
การทาํงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด นอกจากนี
พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
และปัจจยัการบาํรุงรักษามีระดบัที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�ไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติ 
 กญัจนา  ธัญญาหาร (2554 : บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของ

พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอหว้ยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ 

 1. แรงจูงใจการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอ     

หว้ยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากและเมื�อจาํแนกเป็นรายดา้น พบวา่      

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 7 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉลี�ยมากไปหานอ้ย 

คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร และดา้นการยอมรับนบัถือ และมีแรงจูงใจ

อยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 3 ดา้น ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ด้านความกา้วหน้า            

ในตาํแหน่งหนา้ที� และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 2. ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ ที�มีความแตกต่างกนัของระดบัการศึกษา ประเภทพนกังาน 

ระดบัตาํแหน่ง รายได ้และอายกุารทาํงาน ที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่  

  2.1 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ 

ที�มีความแตกต่างกนัตามกลุ่มการศึกษา คือ ตํ�ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

โดยรวม ไม่แตกต่างกนั  

  2.2 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ 

ที�มีความแตกต่างกนัตามกลุ่มประเภทพนกังาน คือ พนกังานส่วนตาํบล พนกังานจา้งตามภารกิจ 

และพนกังานจา้งทั�วไป โดยรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนั  

  2.3 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ 

ที�มีความแตกต่างกนัตามกลุ่มระดบัตาํแหน่ง คือ ระดบั 1 - 2 ระดบั 3 - 5 และระดบั 6 ขึ
นไป        

โดยรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

  2.4 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ 

ที�มีความแตกต่างกนัตามกลุ่มรายได ้คือ ตํ�ากวา่ 10,000 บาท 10,001 - 15,000 บาท และ 15,001 บาท

ขึ
นไป โดยรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนั  
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  2.5 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอห้วยทบัทนั จงัหวดัศรีสะเกษ 
ที�มีความแตกต่างกนัตามกลุ่มอายุการทาํงาน คือ ตํ�ากวา่ 5 ปี  5 ปี - 10 ปี และ 10 ปี ขึ
นไป โดยรวม
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
 จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งดงักล่าวสรุปไดว้า่ ในการที�จะทาํให้พนกังาน  
ในองค์กรปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ ไดผ้ลงานทั
งปริมาณและคุณภาพนั
น ตอ้งอาศยัสิ�งจูงใจ   
หรือสิ�งที�กระตุน้พฤติกรรมในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ทาํให้ผูน้ั
นปฏิบติังานดว้ยความตั
งใจ    
เต็มใจ และพึงพอใจที�จะปฏิบติังานนั
นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั
น ไม่ไดเ้กิดขึ
นจากปัจจยัใดเพียงปัจจยัเดียว แต่จะเกิดขึ
น     
อยูก่บัปัจจยัหลายประการประกอบรวมกนั ตามที�ไดมี้ผูศึ้กษาวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดใ้ชเ้ป็นแนวศึกษา
ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ซึ� งมีปัจจยัทั
ง 11 ดา้น 
คือ  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  ดา้นการนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ  ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้ม  ดา้นความมั�นคงในงาน     
ดา้นความสําเร็จในงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะงานที�ทาํ  ดา้นความรับผิดชอบ และ
ดา้นความกา้วหน้า  ส่วนสถานภาพส่วนบุคคล ผูว้ิจยัไดน้าํมาจากงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งต่าง ๆ เพื�อใช้
เป็นแนวศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเกี�ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล คือ  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  รายได ้ ประสบการณ์การทาํงาน  และสถานที�ทาํงาน 
 




