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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาคร้ังนี้มีแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงเปนพื้นฐานในการศึกษาคนควาดังมี
รายละเอียดดังตอไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
 2.  แนวคิดทฤษฎีพื้นฐานแรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) 
 3.  ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองทาชาง อําเภอเมืองจนัทบุรี จังหวดัจันทบุรี 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 5.  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เกีย่วกับการสรางแรงจูงใจหรือแรงกระตุนใหผูปฏิบัติงานแสดง
ความรูความสามารถ เพื่อดําเนินการตาง ๆ ใหบรรลุตามวตัถุประสงคท่ีวางไว จึงมีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งในการบริหารงาน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงไดมีนักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายและความคิดเห็นตาง ๆ ไว 

 บุศรา เตีรณบรรจง (2546, หนา 12) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงจูงใจ หรือ
ส่ิงกระตุนพฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคลทําใหผูนั้นปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ เต็มใจ 
พรอมใจและพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้นอยางมีประสิทธิภาพ 

 สมพงค เกษมสิน (2517, หนา 244) ไดแปลความหมายของแรงจูงใจวา การจูงใจมี
ลักษณะเปนนามธรรม กลาวคือ เปนวิธีการท่ีจะชักนําพฤติกรรมผูอ่ืน ใหปฏิบัติตามวตัถุประสงค
พฤติกรรมของคนท่ีเกิดข้ึนไดตองมีการจูงใจ (Motive) เหตุนี ้การจูงใจเปนเร่ืองเกีย่วโยงกับ
ความสําเร็จโดยส่ิงเราหรือแรงจูงใจ ดังนั้นอาจกลาวไดวา การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชัก
จูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติการตอส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีไดท้ังภายใน และภายนอกของบุคคล
นั้นเอง แตมูลเหตุจูงใจคือความตองการ 

 ธันวา คําเพ็ง (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัยหรือ
สาเหตุท่ีทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจดุมุงหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ท่ีจะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออกเกิดจากปจจัยเดียวหรือหมายปจจัย เชน 
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เกิดความตองการท่ีเกิดจากส่ิงเราภายนอก ส่ิงเราภายใน หรือท้ังส่ิงเราภายนอกและส่ิงเราภายใน
รวมกัน เชน ความหวิ ความกระหาย ความตองการเปนท่ีรูจักและเปนท่ียอมรับของสังคม ฯลฯ           
ส่ิงเราตาง ๆ ดังกลาวจะเปนส่ิงจูงใจใหเกดิพฤติกรรมไดท้ังส้ิน ท้ังแรงจูงใจและแรงขับตาง ๆ ก็เปน
แรงผลักดันท่ีจะทําใหเกดิพฤติกรรมแตกตางกัน จึงกลาวไดวาแรงขับทําใหเกิดพฤตกิรรมแบบใดก็
ได สวนแรงจงูใจทําใหเกดิพฤติกรรมอยางมีทิศทางและมีจุดม่ังหมาย 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542, หนา 305) ไดแปลความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง  
อิทธิพลภายในบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามใน                  
การทํางานอยางตอเนื่อง แรงจูงใจจงึเปนส่ิงเราซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษา
พฤติกรรม และการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซ่ึงเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีทําใหเกดิ
ความเช่ือม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมายบางประการได  

 มัลลิกา ตนสอน (2544, หนา 194) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและ
เต็มใจท่ีบุคคลจะทุมเทความพยายาม เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรืนรน มีทิศทางท่ีเดนชัด และไมยอทอ เม่ือเผชิญกับ 
อุปสรรค หรือปญหา ซ่ึงเราสามารถกลาวไดวา บุคคลท่ีมีแรงจูงใจและมีลักษณะดังนี้ มีเปาหมายใน
การแสดงออก 

 ปวีณา สินธุปน (2546, หนา 9) กลาวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึงส่ิงกระตุน หรือ
แรงผลักดันท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลทํางานหรือทุมเทในงานท่ีทํา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

 ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548, หนา 14) ใหความหมายไววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในซ่ึงชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม
ใหบุคคลกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจและเปนไปตามแรงจูงใจของ
บุคคล 

 พรรณราย ทรัพยประภา (2529, หนา 14 อางถึงใน นิธิวฒัน สังฆะมะณี, 2551, หนา 12) 
ไดใหความเหน็วา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจดุหมาย
ปลายทาง และเช่ือวามนษุยหรือสัตวก็ตามเม่ือตกอยูในสภาวะท่ีไดรับการจูงใจจะตองมี                      
ความกระตือรือรน และขวนขวายในการทํากิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหเกิดความสําเร็จ           
ซ่ึงเปนจุดหมายปลายทางท่ีตองการ 

 พะยอม วงศสารศรี (2530, หนา 213) ไดใหความหมายวา นักจิตวิทยาไดแบงแรงจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภท ดังนี ้
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 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการ
และอยากแสดงพฤติกรรมดวยความชอบของตนเอง ไมมีใครบังคับ ไมมีของมาลอใจ ไดแก เจตคติ 
ความสนใจ ความตองการ ซ่ึงเปนรางวัลท่ีบุคคลไดรับโดยความรูสึกของเขาเองในลักษณะท่ีเขา
กําลังทํางาน ดงันั้นจึงเกิดการประสานสัมพันธโดยตรงระหวางงานและรางวัลท่ีไดรับ 

 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีไดรับ                  
การกระตุนจากภายนอก จึงทําใหเห็นจดุหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจ
ประเภทนี้มักจะเกดิจากสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงไดแก เงินเดือน สวสัดิการ หรือนโยบายของ
หนวยงาน 

 ลัทธิกาล ศรีวะรมย (2541, หนา 139) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจในกระบวนการ
ภายในของบุคคล ซ่ึงมีพลังอํานาจและชักนาํใหเกิดพฤติกรรมเปนแรงผลักดันของบุคคล หรือ
หมายถึง แรงผลักดันสวนบุคคลท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางข้ึน แรงจูงใจจะมีผลกระทบตอ
ขวัญของพนักงานในการทํางาน 

 ถวิล เกื้อกูลวงศ (2530, หนา 53) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจไววา แรงจูงใจ 
หมายถึง ความตองการ แรงขับ หรือแรงกระตุนท่ีอยูภายในตัวบุคคล แรงจูงใจจะถูกนํามุงหนาสู
จุดหมาย ซ่ึงอาจเปนลักษณะของจิตสํานึกหรือจิตใตสํานึกก็ได มีผูไดใหความหมายของแรงจูงใจได
อีกหลายประการ ซ่ึงสวนใหญสอดคลองกัน 

 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึงส่ิงเราท่ีมากระตุน หรือผลักดนัใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
อยางใดอยางหน่ึงออกมา เพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงค หรือตอบสนองความตองการท่ีตนเองมีอยู 
และความตองการนั้นกจ็ะเร่ิมดวยความปรารถนา ความประสงค จุดมุงหมาย เปาหมาย ความอยาก 
เปนเง่ือนไข และถาหากเง่ือนไขตาง ๆ ถูกกระตุนหรือผลักดันแลวก็จะไดรับการตอบสนอง โดย
บุคลากรเหลานั้นจะแสดงพฤติกรรมการออกมาอยางเต็มความสามารถ และทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮิรซเบิรก (Two Factor Theory)   
 

 ทฤษฎีสองปจจัย เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีไดรับความสนใจ และเปนท่ีรูจักอยาง
แพรหลาย รูจกักันในนามของทฤษฎีการจงูใจ - คํ้าจุน (The Motivation Hygiene Theory)                
เฮอรซเบิรก (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2542, หนา 417) อธิบายวา เฮอรซเบิรก                
ไดสรางทฤษฎีข้ึนจากการศกึษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไมพอใจในงานของ
วิศวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานท่ีเมืองพิตเบิรก จํานวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณในสวนท่ี
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เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการทางดานงานบุคคล สามารถจําแนกไดเปน 2 กลุม
ใหญ ๆ ดังนี้  

 กลุมแรกเฮอรเบิรก เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีทํา เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจ
เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนองปจจัย
เหลานี้ของผูปฏิบัติแลว จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ และชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานได ปจจยัเหลานี้ไดแก 

 1.  ความสําเร็จของาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน
และประสบผลสําเร็จอยางด ี

 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อน และบุคคลอ่ืนทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถือนี้บางคร้ังอาจ
แสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 

 3.  ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงานวางานนั้น
เปนงานท่ีจําเจ นาเบ่ือหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือเปนงานท่ี
ยากหรืองาย 

 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

 5.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในองคกร แตในกรณีท่ีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหน่ึงไปยังอีก
แผนกหนึ่งขององคกร โดยไมมีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสให                     
ความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดวา เปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนง
การงานอยางแทจริง 

 กลุมท่ีสอง เฮอรซเบิรก เรียกวา ปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน ซ่ึงเปนปจจยัท่ีลดความไมพอใจในงาน อันจะทําใหคนทํางานไดเปน
ปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนส่ิงจูงใจในคนทํางานมากข้ึน แตมีสวนชวย
ใหคนทํางานสุขสบายมากข้ึน ปองกันไมใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยน้ีไมมีในงานหรือ            
จัดไวไมด ีจะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจยัเหลานี้ไดแก 

 1.  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในเงินเดือนท่ีเพิม่ข้ึน 
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 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง                    
การไดรับแตงตั้งโยกยายตําแหนง การท่ีบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะ และ ไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะท่ีจะเอ้ือตอวิชาชีพของเขา 

 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง                  
การพบปะ สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือเกื้อกูลจาก
ผูบังคับบัญชา ความซ่ือสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเช่ือถือไววางใจ
ลูกนองของผูบังคับบัญชา 

 4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ 
สนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในกลุม 

 5.  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง  
การพบปะสนทนา และการปฏิสัมพันธในการทํางาน ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

 6.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําใหบุคคลรูสึก
ตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนง การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ  

 7.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคกร การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานใหสําเร็จรวมท้ัง            
การติดตอส่ือสารในองคการ เชน การท่ีบุคคลจะตองรับทราบวาเขาจะตองทํางานใหใครนั่นคือ 
นโยบายขององคกรท่ีจะตองแนชัด เพื่อใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 

 8.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีจะ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมืออุปกรณ และอ่ืน ๆ รวมท้ัง
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

 9.  ความเปนอยูสวนตัว ( Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ
บางประการของงานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึง
ตองานของเขา เชน ถาองคกรตองการใหบุคคลท่ียายท่ีทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว
ตองลําบาก เปนตน 

 10.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในงาน ความมั่นคงขององคกร  

 11.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรูความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไมเต็ม
ใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง 
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 จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจท่ีกลาวมา ทําใหผูวิจยัสนใจทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของ       
เฮอรซเบิรก เนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะสําหรับนํามาใชในกลุมบุคคลท่ีไดรับการตอบสนอง                       
ความตองการพื้นฐานหรือปจจัยคํ้าจนุมาบางแลวตามสมควร ทําใหศักยภาพท่ีจะจูงใจโดยปจจัย               
จูงใจได  นอกจากนีย้ังเหมาะกับการนํามาประยุกตใชในองคการทางราชการท่ีมีทรัพยากร                      
การบริหารจํากัด และเหมาะกับองคกรท่ีใหบริการทางสังคม เพราะการจูงใจตามทฤษฎี                         
การจูงใจ - คํ้าจุน ของเฮอรซเบิรกนี้ หวัหนางานหรือผูบริหารสามารถสรางข้ึนไดอยางเต็มท่ีใน
ขอบเขต และอํานาจหนาท่ีของตน 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮิรซเบิรก (Two Factors Theory)   
 ในทฤษฎีนี้มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป คือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ  

Two Factors Theory (ปริศนา อนันต, 2553, หนา 13) เปนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีประกอบดวย 
ปจจัยจูงใจ 2 เร่ืองใหญ ๆ คือ ปจจัยจงูใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยจงูใจท่ีรักษา
สุขลักษณะจิต หรือปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจ ซ่ึง Herzberg ไดทําการศึกษาปจจยัภายนอกท่ีมี
ผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคกร ดังนี้ คือ 

 1.  ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เปน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงถือวาเปนปจจัยภายใน เปนกลุมปจจยัท่ี
มีสภาพเปนตัวกระตุนจูงใจและทําใหเกดิความพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากมิไดจัดใหมีข้ึนก็
ไมไดกอใหเกดิความไมพอใจในการทํางาน ปจจยักลุมนีส้ามารถใชเปนตัวกระตุนจงูใจผูปฏิบัติงาน
ซ่ึงประกอบดวย 

 - ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) เปนงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหลงมือทําเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 

 - ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือการท่ีบุคคลสามารถแกปญหาและรูจักการ
ปองกันปญหาที่เกิดข้ึน เม่ือทําสําเร็จจะเกดิความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 

 - การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับยอมรับนับถือจากบุคคลตาง ๆ 
เชน ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูมาขอคําปรึกษา หรือบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือนี้อาจอยู
ในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีทําใหเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน 

 - ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือความพอใจท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิดเปนปจจยัจูงใจให
บุคคลอยากทํางาน 
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 - ความกาวหนา (Advancement) คือ การไดรับการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลใน
องคกร หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 

 - โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เชน การไดมีโอกาสไดเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ และความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือนตําแหนง เล่ือนข้ัน 

 ปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors) หรือปจจัยจูงใจรักษาสุขลักษณะจิต  
เปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน จึงจําเปนตองจดัใหมีข้ึนเพื่อเปน
ส่ิงจรรโลงใจ หรือสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงานใหคงความพอใจเปนปกติอยูตลอดไป ปจจยั
บํารุงรักษาเปนปจจยัท่ีมีผลในทางปองกนัเปนสวนใหญ ไมสามารถจูงใจไดคือ ชวยขจัด                  
ความไมพอใจตาง ๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพอใจไดปจจัยกลุมนี้ มีดังนี ้

 -  นโยบายและบริหารของหนวยงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

 - ความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดตอ ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ี
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดีตอกนั
เปนปจจยัท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน 

 - ความม่ันคงในงาน (Security) ความรูสึกของบุคลท่ีมีตองานความม่ันคงในการทํางาน
หรือความม่ันคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงาน 

 - คาตอบแทน (Wage) และการเล่ือนข้ันเงินเดือน ในหนวยงานที่เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ี
ทํางาน 

 - สวัสดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวัลท่ีใหกับพนกังานท่ีเปนผลมาจาก                    
การทํางานในตําแหนงตาง ๆ ขององคการ หรือเปนคาตอบแทนชนดิใดชนิดหนึ่งพนกังานไดรับ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพ้ืนฐาน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพและการประกัน
ชีวิต วนัหยุดพกัผอน บํานาญ เปนตน 

 - สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก สภาพทางกายภาพของการทํางาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือตาง ๆ 
เปนส่ิงท่ีชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองาน 

 Herzberg พยายามช้ีใหนักบริหารเขาใจวา ปจจัยจูงใจท่ีบํารุงรักษาจิตใจเปนส่ิงท่ีสกัดกั้น
ไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทาํงานเทานั้น แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได
เพราะการใชเงินหรือส่ิงจูงใจที่ไมเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนกังานทํางานดวยการขมข่ีหรือ
การลงโทษ จะทําใหพนักงานทํางานดวยความจําเปนไมมีความรูสึกพอใจตองาน ดังนั้น จึงควรจะ
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ใชปจจยัจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน พนักงานก็จะรูสึกวา
ตนเองมีความหมายในการทํางาน งานทาทายความสามารถ มีโอกาสพัฒนาตนเอง พนักงานจะเกิด
วามพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงหลักการของ Herzberg  ดงักลาวแสดงความสัมพันธของปจจัยจูงใจ
ในการทํางาน 2 กลุม กับความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) และความไมพึงพอใจใน
งาน (Job Dissatisfaction) 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
(Maslow, 1954, pp. 213 - 214) 

 เปนทฤษฎีท่ีเกีย่วของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย  ซ่ึงกําหนดโดยนักจติวิทยา  
ช่ือ มาสโลว (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกลาวขวัญอยางแพรหลายมาสโลวมอง
วาความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน  จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด  เม่ือความ
ตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว  มนษุยกจ็ะมีความตองการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน
ตอไป  

 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของ
มนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ําด่ืม การพักผอน 
เปนตน 

 2.  ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษยสามารถ
ตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยกจ็ะเพิ่มความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนตอไป  
เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความม่ันคงในชีวิตและหนาท่ี
การงาน 

 3.  ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของ
มนุษย เชน ความตองการใหและไดรับซ่ึงความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ               
ความตองการไดรับการยอมรับ การตองการไดรับความช่ืนชมจากผูอ่ืน เปนตน 

 4.  ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เปน              
ความตองการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความตองการไดรับความเคารพ           
นับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 

 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self - Actualization) เปนความตองการสูงสุดของ
แตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําทุกส่ิงทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อ
ตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน 
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 จากทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว  สามารถแบงความตองการออกไดเปน           
2 ระดับ คือ 

 1.  ความตองการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบดวยความตองการทาง
รางกาย, ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 

 2.  ความตองการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบดวย ความตองการการยก
ยองและความตองการความสําเร็จในชีวติ 

 การนําทฤษฎีการจัดลําดับข้ันของแรงจูงใจมาใชในการบริหารนั้น ช้ีใหเห็นวาหัวหนา
งานจะตองเปนผูท่ีสามารถกระตุนใหเกิดบรรยากาศท่ีพนักงานสามารถแสดงสมรรถภาพใน             
การทํางานของตนไดอยางเต็มท่ี การสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือใหพนกังานไดสามารถใชสมรรถภาพ
อยางเต็มท่ีรวมไปถึงการใหโอกาสพนักงานท่ีไดเปนตัวของตัวเอง สามารถยืดหยุนงานของตนเอง
อยางเต็มท่ีทําใหพนักงานสามารถทํางานเพ่ือสนองความตองการในข้ันท่ีสูงข้ึน ไปอีกดวยการท่ีจะ
ทําไดก็ตองเปดโอกาส และหาทางปรับปรุงใหพนกังานไดสนองความตองการข้ันตนของตน
เสียกอน เชน ไดรับ คาจาง คาตอบแทนและผลประโยชนอยางอยางพอเพียง ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนส่ิง
เสริมแรงทุติยภูมิท่ีผูรับสามารถนําไปแลก ซ่ึงส่ิงเสริมแรงปฐมภูมิท่ีมีความจําเปนตอการดํารงชีวิต 
หรือปจจัย 4 ดงันั้น หวัหนางานจะตองเห็นความสําคัญของการสนองความพึงพอใจข้ันตํ่าของ
พนักงานดวย เพื่อการพัฒนาความตองการในระดับสูงตอไป 
 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว มีอิทธิพลในจิตวทิยาสาขาตาง ๆ และเปนแนวคิดหนึ่ง
ท่ีไดรับความนิยมในกลุมผูบริหารองคการ มีงานวิจยัมากมายท่ีพยายามทดสอบทฤษฎีและพยายาม
คนหาความสําคัญ และความตองการดานตาง ๆ ในระดับองคการ อาทิ ของ พ็อตเตอร (Poter) ได
ทําการศึกษาวจิัยกับผูบริหารระดับตน และระดับกลาง สรุปวา ผูท่ีอยูในตําแหนงบริหารระดับนี้            
มีความตองการท่ีแตกตางกนัมากในดานความม่ันคงปลอดภัย ความตองการข้ันสูง ขณะท่ีผูบริหาร
ระดับกลางไดรับการตอบสนองความตองการขันพื้นฐานมากกวา (ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550) 
ความสัมพนัธระหวางทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และการจัดการตอบสนอง                 
ความตองการของบุคลากรโดยองคการ 
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ตารางท่ี 1  ความสัมพันธระหวางทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
 

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว การจัดการตอบสนอง            
ความตองการบุคลากร           

โดยองคการ 
ความสําเร็จในชีวิต 

(Self - Actualization) 
ความเจริญเติบโต (Growth) 
ความกาวหนา (Advancement) 
ความคิดสรางสรรค(Creativity) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค(Creativity) 
การเล่ือนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง 
(Esteem) 

การยกยอง (Self - Esteem) 
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอง (Recognition) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม 
(Social) 

ความรัก (Love) 
ความรูสึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense of  
Belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพนัธ 
(Friendly Management) 

ความปลอดภยั 
(Safety) 

ความปลอดภยั (Safety) 
ความม่ันคง (Security) 
ความถาวร(Stability) 

ความม่ันคง (Job Security) 
ความปลอดภยัในการทํางาน 
(Safety on the Job) 

รางกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) น้ํา (Water) 
ท่ีอยูอาศัย (Shelter) 

ความรอน (Heat) อากาศ (Air) 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอ 
(Adequate Pay) 

 

 หากเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg จะเห็นไดวาทฤษฎีลําดบัข้ัน
ความตองการตามทฤษฎี Maslow และทฤษฎี 2 ปจจยั ของ Herzberg มีความสัมพันธกันโดยเฉพาะ
อยางยิ่ง Maslow เสนอวาความตองการข้ันสูงจะไมเกิดข้ึน ตราบเทาท่ีความตองการขั้นตนยังไมได
รับการตอบสนอง เชนเดยีวกับท่ี Herzberg สรุปวา องคประกอบการจงูใจอาจไมมีความหมายเลย 
ตราบเทาท่ีองคประกอบปจจัยคํ้าจุนยังไมไดรับการดแูลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร 
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ลําดับข้ันความตองการ 
ทฤษฎีมาสโลว 

ทฤษฎี 2 ปจจยั 

 
ความสําเร็จในชีวิต 

 
 

การยกยองสถานะ 
 

 
 
 

ปจจัย 
กระตุน 

ลักษณะของงาน 
ความสําเร็จ 

ความกาวหนาในการทํางาน 
ความรับผิดชอบ 
ความเจริญเติบโต 

การยอมรับ 
 

ความตองการทางสังคม 
 
 

ความม่ันคงหรือความปลอดภัย 
 
 

ความตองการของรางกาย 
 

 
 
 

 
 

ปจจัย 
คํ้าจุน 

 
 

สถานภาพ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

การบังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารงาน 

สภาพการทํางาน 

 

ภาพท่ี 1  การเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg (ศิริวรรณ เสรีรัตน
และคณะ, 2542, หนา 415) 
 

ทฤษฎีความตองการท่ีแสวงหาของแมคคลีแลนด McClelland 
 

 ความตองการที่แสวงหาของแมคเคลแลนด McClelland เปนทฤษฎี ซ่ึงเสนอแนะวา             
ความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศยัชีวิตและการที่บุคคลมุงท่ีความตองการเฉพาะอยาง
มากกวาความตองการอื่น ๆ ทฤษฎีนี้เสนอวารูปแบบการจูงใจอยูบนพืน้ฐานความตองการ                        
3 ประการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542 หนา 415 - 416) คือ 
 1.  ความตองการอํานาจ (Need for Power) บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมี                    
ความเกีย่วของกับอิทธิพลและการควบคุมบุคคลเชนนี้ จะตองการเปนผูนํา เปนนักพดู เปนผูท่ี
ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมท่ีแสวงหา หรือคนหาวธีิการแกปญหาใหดีท่ีสุด   
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ชอบสอน และชอบพูดในท่ีชุมชน ชอบแขงขัน เพื่อใหมีสถานภาพสูงข้ึน จะกังวลเร่ืองอาจมากกวา
ทํางานใหไดประสิทธิภาพ 
 2. ความตองการของความผูกพัน (Need for Affiliation) บุคคลท่ีมีความตองการขอนี้สูง
จะพอใจจากการเปนท่ีรักและมีแนวโนมจะเล่ียงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิงพยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมท่ีเปนสมาชิกอยู 
 3.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) บุคคลท่ีตองการความสําเร็จสูงจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงท่ีจะประสบความสําเร็จและกลัวความลมเหลว ตองการการแขงขัน
และกําหนดเปาหมายท่ียากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเส่ียงแตไมใชชอบการพนัน พอใจท่ี
จะวิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงและมีการปอนกลับใน      
การทํางาน ตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอ่ืนแสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบ
ในการคนหาวธีิแกไขปญหาใหดีท่ีสุด 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer )   
 แอลเดอรเฟอร (Alderfer) ไดเสนอแนะวิธีท่ีไดยอลําดับความตองการ 5 อยางของ               
มาสโลว เหลือเพียง 3 อยาง (ฎารณีย แผนสมบูรณ, 2548, หนา 12)  
 1.  ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) ซ่ึงรวมความตองการทางกายภาพ และ       
ความม่ันคงปลอดภัยไวดวยกัน 
 2.  ความตองการท่ีจะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน (Relation Needs) ซ่ึงรวมถึงความตองการ
ทางสังคมและความตองการที่จะไดรับการยกยอง  
 3. ความตองการท่ีจะมีความเจริญงอกงาม (Growth Needs) ซ่ึงรวมถึงความตองการท่ีจะ
ทําอะไรใหสําเร็จดวยตนเอง (Self - Actualization) ของมาสโลวนั่นเอง 
 แอลเดอรเฟอรไดขยายทฤษฎีของมาสโลวออกไป โดยการพิจารณาวาบุคคลจะมีปฏิกิริยา
อยางเม่ือพวกเขาสามารถหรือไมสามารถตอบสนองความตองการของพวกเขาได โดยไดพัฒนา
หลักการความพอใจความกาวหนา (Satisfaction - Progression Principle) ข้ึนมาอธิบายถึงวิถีทางท่ี
บุคคลจะกาวข้ึนไปตามลําดบัเม่ือไดรับการตอบสนองในข้ันตํ่ากวาแลว ในทางกลับกันหลักการ       
ความคับอกคับใจ - การถดถอย (Satisfaction - Regression Principle) ก็สามารถอธิบายไดวาเม่ือ
บุคคลยังคับอกคับใจกบัความพยายามท่ีจะตอบ สนองความตองการระดับสูงข้ึนไปอยู พวกเขาจะ
หยุดการตอบสนองความตองการระดับสูงนี้และถดถอยกลับมาตอบสนองความตองการระดับตํ่า
แทน ขอดีของผลงานของแอลเดอรเฟอร (Alderfer) คือ การท่ีเขามองวากลุมความตองการท้ังสาม
มิไดแยกอออกจากกันอยางเด็ดขาดแตมีความสัมพันธกันแบบตอเนื่อง (Continuum) นอกจากนีแ้อล
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เดอรเฟอรยังมองวาความตองการของคนไมจําเปนจะตองเกิดข้ึนจากตํ่าไปสูงตามลําดับเหมือนกับ
ของมาสโลว แตอาจจะเกดิข้ึนพรอม ๆ กันหลาย ๆ อยางก็ได เชน ความตองการเงินเดือนท่ีเพยีงพอ
สามารถเกิดข้ึนไดในขณะเดียวกันกับความตองการการช่ืนชมและความตองการการสรางสรรค 
 นอกจากทฤษฎี Hierarchy of Needs ของ มาสโลว และทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร 
ซ่ึงกลาวถึงความตองการซ่ึงเปนปจจยัภายในท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลแลวยังมีอีก
ทฤษฎีหนึ่งท่ีนาสนใจ คือ ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรู (Acquired-Needs Theory) ของแมล
เคิลแลน(Mc Clelland) 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
 วรูม (Vroom) ซ่ึงมองวาระดับผลงานของคน (ซ่ึง วรูม เรียกวา “ผลระดบัแรก” - First 
Level outcome จะถูกกําหนดโดยความชอบ(preference) ท่ีบุคคลนั้นมีตอวัตถุประสงคอยางใดอยาง
หนึ่งในบรรดาวัตถุประสงคหลาย ๆ อัน (ซ่ึง วรูม เรียกวา “Second Level Outcome หรือ “ส่ิงแปร
ออกมา”-Variance) ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2542, หนา49) ตวัอยางเชน หากคนประสงคจะไดรับ                 
การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน และรูสึกวาผลงานท่ีมีคุณภาพสูงเปนปจจยัท่ีสําคัญอันท่ีจะบรรลุ
วัตถุประสงคนั้น “ผลระดับแรก”  ของเขาก็อาจจะเปนวาเขาจะตองปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูงกวา
โดยเฉล่ีย หรือมีคุณภาพตํ่าแลวแตกรณีและ “ผลระดับท่ีสอง” ท่ีเขาชอบคือ การไดรับการเล่ือน
ตําแหนงใหสูงข้ึน ถึงแมวาผลงานเหลานั้นจะมีส่ิงอ่ืน ๆ รวมอยูดวยก็ตาม เชน เงินเดอืนท่ีสูงข้ึน 
การยอมรับจากสังคม และความช่ืนชมในตนเอง ฯลฯ แนวความคิดอีกอยางหนึ่งของ 
วรูม ก็คือ แนวความคิดเกีย่วกับ “ความเปนเคร่ืองมือ” ซ่ึงหมายถึงความรูสึกของคนงานท่ีเช่ือหรือ
คาดวาผลระดับแรกท่ีจะนําไปสูผลระดับท่ีสอง สวนแนวความคิดอันสุดทายคือ ความคาดหวัง 
(Expectancy) ซ่ึงเปนตัวเช่ือมระหวางความพยายามของคนงานกับผลระดับแรกจะเห็นไดวา                
ความคาดหวังท่ีมีลักษณะคลาย ๆ กับความเปนเคร่ืองมือ แตแตกตางกันตรงท่ีวา ความคาดหวังเปน
เร่ืองท่ีเกี่ยวเนือ่งกับการนําเอาความพยายามสัมพันธกับผลระดับแรกสวนความคิดเปนเคร่ืองมือเปน
เร่ืองท่ีเกี่ยวกับการนําเอาผลระดับแรกมาสัมพันธกับผลระดับท่ีสอง 
 

ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองทาชาง อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี 
 

  ประวัติความเปนมาของเทศบาล (เทศบาลเมืองทาชาง, 2553) ขอมูลประวัตพินักงาน 
  เทศบาล เทศบาลเมืองทาชาง อําเภอเมือง จงัหวัดจันทบุรี เทศบาลเมืองทาชาง) 
 จัดต้ังมาจากสุขาภิบาลตามประกาศกระทรวงมหาดไทยลงวันท่ี 29 พฤษภาคม 2530 และ
ประกาศในราชกิจจานเุบกษา เลม 104 ตอนท่ี 125 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2530 และไดรับ                        
การเปล่ียนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลใหเปนเทศบาลตาํบลทาชาง เม่ือวันท่ี 25 พฤษภาคม 2542 
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 เทศบาลเมืองทาชาง เดิมสํานักงานต้ังอยูวาการอําเภอเมืองจันทบุรี ถนนเลียบเนนิ จังหวัด
จันทบุรี ซ่ึงหางจากสํานักงานเทศบาลตําบลทาชางหลังใหม ประมาณ 3 กิโลเมตร ตอมาคณะ
ผูบริหารและสมาชิกสภาเทศบาล มองการณวา สํานักงานเทศบาลในสมัยนั้นมีขนาดเล็ก คับแคบ 
และในป 2546 มีการปฏิรูประบบราชการและมีการถายโอนภารกิจในดานตาง ๆ มาสูทองถ่ิน  จึง
คิดขยับขยายหาท่ีสรางสํานักงานใหม โดยไดรับการบริจาคท่ีดินจากนายเจริญไชย  โรจนมณเฑียร 
จํานวน 4 ไร และนายทองหลอ ศิริการ จํานวน 4 ไร รวมท้ังส้ิน จํานวน 8 ไร หมูท่ี 9 ตําบลทาชาง 
อําเภอเมืองจนัทบุรี  จังหวดัจนัทบุรี ตรงขามวัดศิริการในปจจุบัน และไดดําเนนิการกอสรางต้ังแต
วันท่ี 8 กรกฎาคม 2546 และเขาอยูทําการเม่ือวันท่ี 12 พฤศจิกายน 2547 โดยมีอาคาร
จํานวน 2 หลัง หลังแรกเปนอาคารสํานักงาน ขนาด 3 ช้ัน กวาง 16.60  เมตร  ยาว 25.60 เมตร 
ใชงบประมาณท้ังส้ิน 5,498,000  บาท อาคารหลังท่ีสองเปนอาคารสํานักงานปองกนั และบรรเทา
สาธารณภัยขนาด 2 ช้ัน กวาง 10  เมตร ยาว 19  เมตร ใชงบประมาณท้ังส้ิน 1,000,000 บาท  
เพื่อรองรับการถายโอน ไดอยางสมบูรณ 
 เทศบาลตําบลทาชาง ปจจุบันต้ังอยูเลขท่ี 55 หมูท่ี 9 อยูหางจากวดัศิริการประมาณ 
200 เมตร อยูตดิกับถนนรักศักดิ์ชมูลประมาณ 500 เมตร หางจากตัวจังหวัดจันทบุรี ประมาณ  
3 กิโลเมตร 
 

 
 

ภาพท่ี 2  รูปอาคารสํานักงานเทศบาลเมืองทาชาง (กอนตอเติม) 
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ภาพท่ี 3  อาคารปองกันและบรรเทาสาธารณภยั 
 

 
 

ภาพท่ี 4  อาคารสํานักงาน + ท่ีจอดรถ 
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ภาพท่ี 5  ตราเทศบาลชางอาบนํ้า 

 

 ทา คนสมัยกอนใชเสนทางคมนาคมทางนํ้าเปนสําคัญ “บานทา……………” ตาง ๆ จึงมี
อยูเสมอ เชน บานทาหลวง, บานทาเรือจาง เพราะทาเรือยอมเปนส่ิงปลูกสราง และจะจัดวาเขา
ลักษณะทางภมิูศาสตรก็ได เพราะตองอยูริมตล่ิงน้ํา สวนทาชางน้ัน  เห็นชัดวาไมมีการกอสรางเปน
ท่ีท่ีชางลงอาบนํ้า เวลานีย้ังมีคนเรียก “คลองทาชาง” ท่ีมีปากคลองมาบรรจบกับแมน้ําจันทบุรี 
บริเวณตรงขามวัดจนัทนาราม  สันนิษฐานวาสมัยกอน  บริเวณปากคลองน้ีคงเปนวังใหญ มีน้ํามาก 
เปนท่ีท่ีชางลงมาอาบน้ําเปนประจํา  อาจจะเปนชางของทางราชการหรือเจาเมือง 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 วิเชียร ศรีพฤกษ (2546, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัย เร่ืองปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสังกัดโทรศัพท จังหวดัเชียงใหม การคนควาแบบอิสระนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการ 
คือ 1.  เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสังกดัโทรศัพทจังหวดัจันทบุรี และ          
2.  เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางภูมิหลังทางเศรษฐกิจ ปจจยัสวนบุคคล ปจจัยจงูใจ และปจจยั
สุขวิทยา และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีสมมุติฐานวา ปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
จูงใจ และปจจยัสุขวิทยา มีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัปานกลาง และ                    
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม กับความผูกพันตอองคการ
มีความผูกพันกันทางบวก คิดเปนรอยละ 18.49 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนลักษณะ
สวนบุคคลในเรื่องเพศ สถานภาพ อายุ ระดบัการศึกษารายได อายุการทํางาน และแผนกท่ีแตกตาง
กันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 ประชัญ สุนันตะ (2547, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความคิดเหน็ของขาราชการ
ตํารวจท่ีมีตอมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจจัย กรณีศึกษากองบังคับการอํานวยการกองบัญชาการ
ตํารวจสอบสวนกลาง สํานักงานตํารวจแหงชาติ มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาแนวทางในการปรับปรุง
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องคกร ดวยมาตรการจูงใจดวยทฤษฎีตามทฤษฎี 2 ปจจยั และเพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัย
สวนบุคคลตอแนวทางในการปรับปรุงองคกร ดวยมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจจยั  

 ผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2 ปจจัย ในระดับ
มาก ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานวิธีการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ระดับปานกลาง ไดแก ดานความไดการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ                  
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน 
ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร สวนการทดสอบสมมุติฐาน พบวา เพศ อายุสถานภาพ ระดับ
ตําแหนง อายุงานท่ีรับราชการและรายไดตอเดือนมีความคิดเห็นตอแนวทางในการปรับปรุงองคกร
ดวยมาตรการจูงใจ ตามทฤษฎี 2 ปจจยั ไมแตกตางกัน ยกเวน อายุ กบัดานสภาพการทํางาน อายงุาน
ท่ีรับราชการกับดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานและรายไดตอเดือนกบั ดานสภาพการทํางาน            
ท่ีระดับนยัสําคัญ .05  

 ประวิทย ขออาพัด (2548, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว                
การวิจยัคร้ังนี้ มุงศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกําลังพลกองกํากับการ
ตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว จําแนกตามเพศ อายุ 
ประสบการณการทํางาน ระดับเงินเดือน และวุฒิทางการ 

 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกองกําลังพลกองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 

อําเภออรัญประเทศ จังหวดัสระแกว ท้ังโดยรวม และรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ยศตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 3.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่อายุตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 4.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ประสบการณทํางานตางกนั มีปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 5.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่ระดับเงินเดอืนตางกัน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 6.  ตํารวจตระเวนชายแดนทีมี่วุฒิทางการศึกษาตางกนั มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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 จิรินันท  บรรจงภาค (2549, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวจิัย เร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา การศึกษานี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา จําแนกตาม
ลักษณะสวนบุคลของบุคลากร  

 ผลการศึกษาพบวา  
 1. ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 68.8 

มีอายุระหวาง 21 - 30 ป  รอยละ 79.40 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 70.20 มีประสบการใน
การทํางาน 1 - 3 ป รอยละ 48.90 และมีอัตราเงินเดือน 6,001 - 7,000 บาท รอยละ 56.70 

 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือ ตั้งใจปฏิบัติท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับท่ี 2 
โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางาน เพราะมีความสุขท่ีมีเพื่อน
รวมงานท่ีด ี

 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมี เพศ อายุ  ระดับการศึกษา และอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 มณีรัตน  เกดิผลวัฒนา (2546, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจตอ
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม การคนควาแบบ
อิสระน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจตอปจจยัจงูใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ออมสินในจังหวัดเชียงใหม  

 ผลการศึกษาพบวาพนกังานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจใน                   
การทํางานโดยรวมในระดับมาก ในรายละเอียดของปจจยั พบวาปจจยัท่ีเปนตัวกระตุนใน                       
การทํางานท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก เรียงตามลําดับ ดังนี้ อันดับ 1 
ใหความสําคัญดานลักษณะและขอบเขตของงาน แตมีความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือ อันดับ 2 
ใหความสําคัญดานความรับผิดชอบ แตมีความพึงพอใจในดานลักษณะและขอบเขตงานและดาน
ความรับผิดชอบเทากัน อันดับ 3 ใหความสําคัญดานการยอมรับนับถือ อันดับ 4 ใหความสําคัญและ
มีความพึงพอใจดานผลสําเร็จของงาน ปจจัยท่ีพนกังานใหความสําคัญในระดบัมาก แตมีความพึง
พอใจในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ ดังนี้ อันดับท่ี 5 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ปจจยั
บํารุงรักษา ท่ีพนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมาก เรียงตามลําดบั ดังนี้ อันดับ 
1 ดานความม่ันคงในการทํางาน อันดับ 2 ดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน อันดบั 3 ดาน
คาตอบแทน ปจจัยท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับมาก แตมีความพงึพอใจในระดับปานกลาง 
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เรียงตามลําดับ ดังนี้ อันดับ 4 ดานการปกครองบังคับบัญชา อันดับ 5 ดานนโยบายและ                            
การบริหารงานของธนาคาร อันดับ 6 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 โสภณ พงคสุพพัด (2549, บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงค เพื่อทราบระดับแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัสุราษฎรธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได/ เดือน และตําแหนงงาน ประชากรทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานประจําในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ประกอบดวย ขาราชการครู 
อาจารยประจํา ตามสัญญาจาง ขาราชการพลเรือน ลูกจางประจํา และพนักงานตามสัญญาจาง 
จํานวน 385 คน  

 ผลการวิจัย พบวา 1.  แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร
ธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานการยอมรับนับ
ถือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ-ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานนโยบายและ
การบริหารงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และ
ดานรายไดและสวัสดิการ ตามลําดับ 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนกตามเพศ เม่ือพิจารณาโดยรวมแลวแรงจูงใจในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง มีความแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือไมแตกตาง
กัน 3. การเปรียบเทียบแรงจงูใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนก
ตามอายุ เม่ือพจิารณาโดยรวมแลวแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง มีความแตกตางกนั
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในดานความม่ันคงในงาน และดานเงินเดือน
และสวัสดิการ พบวา ผูท่ีมีอายุ 51 - 60 ป มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวาผูท่ีมีชวงอายุอ่ืน ๆ 
สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีอายุ 31 - 40 ป มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวาผูท่ีมีอายุอ่ืน ๆ 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี จําแนกตามระดับการศึกษา เม่ือพิจารณาโดยรวมแลวแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หรือไมแตกตางกัน แต
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ในดาน
ความสําเร็จในการทํางานซ่ึงพบวา ผูท่ีระดบัการศึกษาอนุปริญญา มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน
มากกวาระดับการศึกษาอ่ืน ๆ 5.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
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ราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนกตามสถานภาพ เม่ือพิจารณาโดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 พบวา ผูท่ีมีสถานภาพสมรส มีระดับแรงจูงใจในการทํางานมากกวา
ผูท่ีมีสถานภาพโสด ในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ/ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานรายไดและสวัสดิการ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน              
6.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนก
ตามรายไดตอเดือน เม่ือพิจารณาโดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 คือ ดานรายไดและสวัสดิการ โดยเฉพาะผูท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาทข้ึนไป 
มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาผูท่ีมีรายไดตอเดือนตํ่า 7.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จําแนกตามตําแหนงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวม
แลวพบวา มีความแตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวาดานท่ีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน พบวา มีตําแหนงงานเปนขาวราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูง ดานความ
รับผิดชอบ/ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนาในงาน พบวา ผูท่ีมีตําแหนงเปนขาราชการ
พลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาผูท่ีมีตําแหนงงานพนังงานตามสัญญาจาง 
ลูกจางประจํา และอาจารยประจําตามสัญญาจาง สวนตําแหนงอาจารยประจํา มีระดบัแรงจูงใจใน
การทํางานสูงกวา ผูท่ีมีตําแหนงงานพนักงานตามสัญญาจางและอาจารยประจําตามสัญญาจาง ดาน
รายไดและสวสัดิการ พบวา ผูท่ีมีตําแหนงงานเปนอาจารยประจํา มีระดบัแรงจูงใจในการทํางานสูง
กวาตําแหนงอ่ืน ๆ และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ผูท่ีมีตําแหนงงานเปนขาราชการ
พลเรือนมีระดบัแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาตําแหนงอ่ืน ๆ 

 ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีมีตอองคการ ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ-วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา และเพ่ือ
ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล แบงเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล และแบบสอบถามเพ่ือแสดงความคิดเหน็
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประชากรท้ังหมด 357 คน จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานของ
โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัลครูส พัทยา จํานวน 186 คน  

 ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคลดาน เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอ
เดือน ตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบโดยใชคา ไคสแควร 
(Chi-square) สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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อยางมีระดับนยัสําคัญท่ีระดบั .05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และอายุการทํางาน ทดสอบโดย
หา คาสหสัมพันธอยางงาย โดยใชสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา ท้ังอายุ และอายกุารทํางานมีความสัมพันธกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ตามลําดับ 

 สุภพ กันธิมา (2550, บทคัดยอ) ไดทําการวจิัย เร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดเชียงใหม การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลตําบลเชียงใหม วัตถุประสงคในการวิจัย 1)  เพื่อศึกษาถึงปจจยัท่ีมีผลทําใหพนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2)  เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไขปญหา อุปสรรค และหาแนวทางที่
เหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางถูกตองเหมะสมกับ            
ความเปนจริงมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติโดยมีสมมุติฐานวา ปจจยัจูงใจและปจจยัคํ้าจุนใน                      
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลอยูในระดับมาก และพนักงานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ
และสังคม และหนาท่ีการงานแตกตางกันจะมีความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจนุใน     
การปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 ผลการวิจัยพบวา พนกังานเทศบาลตําบลไดรับปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน             
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะและขอบเขตของงาน สวนปจจยัคํ้าจุนในการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอม
ในการทํางาน สวัสดิภาพและความม่ันคง มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับมาก สวนปจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพัฒนาและความกาวหนา และปจจัยคํ้าจนุอ่ืน คือ คาตอบแทน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน เชน บําเหน็จ บํานาญ การประกันชวีิตและอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน 
การบริการดานการรักษาพยาบาล เงินโบนัส ดานสันทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอาศัย การเดนิทาง
และขนสงในการปฏิบัติงาน การจัดจําหนายอาหารที่มีคุณภาพและราคายุติธรรม การจัดสถานท่ี
พักผอนและบริการหองสมุด มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางในสวนของ
สมมุติฐานพบวาพนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจลังคมและหนาท่ีการงานแตกตางกัน
พบวาปจจัยสวนบุคคลดานจํานวนบุตรของปจจัยจูงใจที่มีคาความแตกตางในระดับท่ีมีนัยสําคัญ 
สวนท่ีเหลือ ไดแก เพศ รายไดตอเดือน อายุ สถานภาพ ท่ีพักอาศัย การศึกษา ตําแหนงปจจุบัน อายุ
ราชการ การปฏิบัติงานในหนวยงาน รายไดอ่ืนตอเดือน ไมมีความแตกตาง และพบวา ดานกลุมอายุ
ท่ีแตกตางกันและดานการปฏิบัติงานในหนวยงาน มีความแตกตางจากท่ีคาดหวังไวในระดบัท่ีมี
นัยสําคัญสวนท่ีเหลือในปจจบัุนสวนบุคคลอ่ืน ไมมีความแตกตาง 

 นิธิวัฒน สังฆะมะณี (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการพลเรือนในสํานักงานจังหวัดในภาคตะวันออก วัตถุประสงคในการวจิัย 1.  ศึกษา
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แรงจูงใจในการปฏิบติงานของขาราชการพลเรือนสํานักงานจังหวัดในภาคตะวันออก                              
2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสํานักงานจังหวดัในภาค
ตะวนัออก จําแนก ตามเพศ อายุ ระดับตําแหนง ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา  

 ผลการวิจัยพบวา 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานกังาน
จังหวดัภาคตะวันออกโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนในสํานกังานจังหวดัในภาคตะวันออก จําแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับตําแหนง ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษาพบวา โดยรวมและรายดานแตกตางกนั
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 วินิต วิไลวงษวัฒนกจิ (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวจิัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบล ในอําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี วัตถุประสงคใน
การวิจยั ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบล ในอําเภอเมือง จังหวดัชลบุรี  
และเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีสาธารณสุข 
ประชากรที่ใชในการศึกษา จาํนวน 60 คน      
  ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสวนบุคคล ผูตอบแบบสอบถามจะเปนเพศหญิง  
สถานภาพสมรส ประชากรสวนใหญจบปริญญาตรี รายไดเฉล่ียสวนใหญ มีรายไดมากกวา 9,001 
บาท ข้ันไป ประสบการณการทํางานอยูระหวาง 16 - 20 ป ระดับแรงจงูใจดานความสําเร็จท่ีอยูใน
ระดับ 1 คือการทํางานในชวงท่ีผานมาดําเนินการประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคท่ีวาง
ไวอยางดี ดานการยอมรับนบัถือ คือการปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาท่ีทุกระดับไดเปนอยางดี                
ดานลักษณะงาน คือ รูสึกพอใจท่ีไดทํางานตามระบบความรู ความสามารถท่ีไดศึกษามา ดาน            
ความรับผิดชอบ คือเขาใจหนาท่ีของตนเองอยางชัดเจน ดานโอกาสกาวหนา คืองานท่ีปฏิบัติ
สงเสริมใหไดรับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  คือ 
บุคคลในหนวยงานตางใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหารงาน คือ            
การไดรับพิจารณาความดีความชอบจากหนวยงานดวยความยุติธรรม ดานสภาพการทํางาน  
ปริมาณงานในความรับผิดชอบนอยลงกวาท่ีจะปฏิบัติงานใหครอบคลุมกวาท่ีเปนอยู ดาน                 
ความม่ันคงในงาน คือ รูสึกภมิูใจท่ีไดปฏิบัติงานในหนวยงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา คือ  
ผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ         
 ลือชา ภักดีศรี (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง แจงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด วัตถุประสงคในการวจิัย  
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามองคประกอบดานปจจยัจูงใจของเฮิร
ซเบิรก 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดาน             
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ความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ตามความคิดเห็นของบคุลากรใน
สํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด จํานวนท้ังส้ิน 150 คน  
 ผลการวิจัยพบวา  
 1.  บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง โดยรวมและจําแนกตามประเภทบุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดานท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากร
ประเภทลูกจางประจํามีแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานอยูในระดบัมากท่ีสุด 
 2.  บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง มีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมและเปนรายดาน 3 ดาน ไมแตกตางกัน แตพนักงานจางตามภารกิจมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนกังาน
เทศบาลสามัญและพนกังานจางท่ัวไปมแีรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนกังานเทศบาล
สามัญ อยางนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 3.  บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง ไดเสนอแนะเกีย่วกับการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานท่ีสําคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงควรใหเปนไป
ตามเกณฑและความยุติธรรม ควรสงเสริมและสนับสนนุบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถท่ีมีอยู
อยางเต็มท่ีและสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาโดยใหความสําคัญในการมอบหมายงานอยางเสมอภาคและเทาเทียมกันโดยยึด
หลักความสามารถไมใชความสัมพันธสวนบุคคล และตองการไดรับการยกยองชมเชย แสดงความ
ยินดใีหกําลังใจ การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา รวมท้ังควรมีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนื่องเพ่ือใหไดความรูใหม ๆ  
 วิภาวี แดงทาขาม (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลตําบลเขาฉกรรจ ตําบลเขาฉกรรจ จังหวดัสระแกว มีวตัถุประสงค เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลตําบลเขาฉกรรจ โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) ประชากรที่ใช
ในการศึกษาคร้ังนี้คือพนักงานและผูปฏิบัตงิานในเทศบาลเขาฉกรรจ จํานวน 59 คน 
 ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลเขาฉกรรจ 
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลเขาฉกรรจ ในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง โดยดานท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จของงาน รองลงมา 
คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานสภาพแวดลอม
การทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับ
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ถือ ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ                     
ดานเงินเดือน และคาตอบแทน 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พบวา พนกังานท่ี
ตําแหนงท่ีแตกตางกันมีแรงจูงใจการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05  
 สวนพนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน             
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 สรุปจากการศกึษางานวิจยัท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวาในการท่ีจะทํา
ใหพนกังานในองคกรปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จไดผลงานท้ังปริมาณและคุณภาพนั้น ตองอาศัย
แรงจูงใจเปนแรงกระตุน หรือผลักดัน และเม่ือพนักงานในองคกรไดรับแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน
แลวก็จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองไปในส่ิงท่ีตนเองตองการ ซ่ึงจะนําไปสูความพึงพอใจใน           
การปฏิบัติงานมากข้ึนและสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานนั้นไมไดเกดิข้ึนจากปจจัยใดเพียงอยางเดียว แตจะเกิดข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ
ประกอบรวมกันตามท่ีไดมีผูศึกษาวจิัยขางตน ดังนัน้ ในการวจิัยคร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยจะยดึหลัก
แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรเบิรก มาเปนกรอบในการศึกษาวจิัย ซ่ึงประกอบดวยแรงจูงใจดาน
ปจจัยคํ้าจนุและปจจยัจูงใจ ท้ังนี้ เนื่องจากเปนทฤษฎีท่ีใหความสนใจ ท้ังตัวบุคคลในองคกรและ
สภาพแวดลอมในองคกรมีลักษณะท่ีกวางและครอบคลุมมากกวาทฤษฎีอ่ืน ๆ   
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย  
 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของไดกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ 
Herzberg (1959 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 417) ซ่ึงประกอบดวยปจจยัจูง
ใจ และปจจยัคํ้าจุน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดนําเฉพาะปจจยัท่ีมีความเหมาะสมและมีผลตอ
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองทาชาง อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรีมาใชใน
การศึกษา ดังภาพกรอบแนวคิด 
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ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

                               

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพท่ี 6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา  
4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1.  ดานความสําเร็จของงาน 
2.  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
3.  ดานความรับผิดชอบ 
4.  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5.  ดานความม่ันคงในงาน 
6.  ดานการปกครองบังคับบัญชา 
7.  ดานนโยบายและการบริหารงาน 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 
ท่ีมา: Herzberg, 1959 (อางถึงใน ศิริวรรณ  
เสรีรัตน และคณะ, 2542 หนา 417)   

 
 
 


