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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนทฤษฎีวรรณกรรม และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ           

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ  
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 
 1.2  ทฤษฎีความตองการตามแนวคิดของอับบราฮัม มาสโลว 
 1.3  ทฤษฎีความพึงพอใจของกิลเมอร 
 1.4  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
 1.5  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย 
 1.6  ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 
 1.7  ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอรและลอรเลอร 
2.  ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลตําบลฉมัน อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี 
3.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของแรงจูงใจ 
ชูศักดิ์ เจนประโคม (2541, หนา 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ        

ก็ตาม ท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานเพ่ือใหงานดําเนนิ     
ไปสูเปาหมายที่วางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 

สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจเปน  
การกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ พฤติกรรม   
ทางสังคมและพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะในองคกร ผูนํามีหนาท่ีโดยตรงในการจูงใจให            
ผูรวมงานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ท้ังนี้ เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้น        
ข้ึนอยูกับความเต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเร่ืองของการสนองความตองการ       
ท่ีทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 

เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 208) ใหความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเปนพลัง       
ท่ีกระตุนพฤตกิรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละ      
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ไปยังเปาหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดังนัน้ การจูงใจจึงประกอบดวยความตองการ (Needs) พลัง               
(Force) ความพยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง     
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจดุหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจ   
ในการทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหกาวหนา แรงจูงใจจะทําใหบุคคล       
เลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอส่ิงเราตาง ๆ ท่ีเหมาะสมที่สุด ในแตละสถานการณท่ีแตกตางกัน     
ออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม 

ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หนา 24) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา บุคคลท่ีเขามาปฏิบัติงานจะ 
มีลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติบุคลิกภาพ และการศึกษา 

ฐนิตา ปตตานี (2546, หนา 12) ใหความเหน็วาแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ         
การกระตุนจากส่ิงเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจดุประสงคของ   
ตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลัง เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้ อาจเกดิจาก   
ส่ิงเราภายในหรือภายนอกเพยีงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางพรอมกันก็ได 

ทวีวรรณ อินดา (2546, หนา 7) กลาวถึงแรงจูงใจ หมายถึง ระดับความตองการและ          
ความพยายามที่จะกระทําภารกิจหรืองานนั้นของแตละคน แตในความหมายโดยเฉพาะแลว การจูงใจ 
เปนกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเราพฤติกรรม ทิศทางพฤติกรรม และความคงอยูของ       
พฤติกรรม โดยกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย 

ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548, หนา 14) ใหความหมายไววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายใน ซ่ึงชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม  
ใหบุคคลกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ และเปนไปตามแรงจูงใจของ        
บุคคล 

อนิวัช แกวจํานง (2550, หนา 206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปนการสรางแรงขับหรือ     
ผลักดันเพ่ือกระตุนหรือชักจงูใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังในหนาท่ี  
และความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกลาวมา สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน           
แรงกระตุนท่ีเกิดจากความตองการของมนุษยท่ีจะไดรับการตอบสนองตอส่ิงกระตุนท่ีองคการจัดให 
ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน และพฤติกรรมในการทํางานนี้ เกิดจากแรงผลักดันหรือ       
แรงกระตุนตาง ๆ จากภายในและภายนอกตัวบุคคล 
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ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดเกิดข้ึนมากมาย และแตกตางกันตาม   

กรอบแนวคิดท่ียึดถือ ผูวิจยัขอเสนอแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี ้
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 
เฮอรซเบิรก และคณะ (Herzberg et al., 1959) ทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ี

ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกตางกัน ออกไป 
คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene 
Theory” 

ในการเร่ิมตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนนิการสัมภาษณนักวิศวกรและ   
นักบัญชี ซ่ึงจดุมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานเพ่ือท่ีจะใหมีหนทางเพิ่ม  
ผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และเพื่อประโยชนท่ัวไปสําหรับ
ทุก ๆ คน ก็คือ ความเขาใจเกีย่วกับอิทธิพลตาง ๆ ท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ 
ท่ีจะสงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 

จากการวิเคราะหคําตอบจากขอความท่ีผูถูกสัมภาษณตอบมา ปรากฏวา ปจจัย                  
หลาย ๆ อยาง ท่ีแตกตางกัน มีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีดีและท่ีไมดีท่ีเกิดข้ึน ปจจยัตาง ๆ 
เหลานี้สามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญ ๆ คือ ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเหตุการณท่ีดี และมีผลเก่ียวกบั    
ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานท่ีทํา ก็คือ ความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)           
ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานท่ีทําอยู คือ ฐานะ ความสัมพันธระหวาง   
บุคคลกับหัวหนางาน กับเพือ่นรวมงาน กบัลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษทั 
และการบริหาร ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และเร่ืองราวสวนตัวท่ีถูกกระทบ     
โดยสภาพของงาน Herzberg ใหช่ือปจจัยกลุมหลังนี้วา “ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัการบํารุงรักษาจิตใจ”        
(Hygiene or Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเชนนี้ เพราะปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ลวนแตเปน    
ปจจัยท่ีมีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ กลาวคือ ปจจัยเหลานีจ้ะไมสามารถสรางแรงจูงใจได       
แตอาจปองกนัมิใหแรงจูงใจเกิดข้ึนมาได ตองการสนใจติดตามดูปจจัยท่ีจําเปนเพื่อการรักษาจิตใจนี้
จึงนับวาเปนเร่ืองท่ีจําเปน แตปจจัยกลุมนี้เพยีงกลุมเดยีว ยอมไมเปนการเพียงพอ สําหรับท่ีจะให      
เปนเง่ือนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2.  ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) 
ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจยัท่ีเกีย่วของกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคน  

ชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงาน  
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ไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลได    
ดวยกัน ไดแก 

1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน 
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา   
ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยนิด ีการใหกําลังใจ หรือ    
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใด   
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม  
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ      
โดยลําพังแตผูเดียว 

4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนจากการไดรับมอบหมายให     
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการตรวจสอบหรือ      
ควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคการ          
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ี  
จะคํ้าจนุใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง 
กับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแก 

1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 

2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ   
การแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ 
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไป 
ไมวาเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจ   
ซ่ึงกันและกันอยางด ี
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4.  สถานะของอาชีพ อาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 

5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และการบริหารองคการ                         
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ              
ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 

7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงาน                 
ในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกบัการทํางานในแหงใหม 

8.  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน                
การดําเนนิงานหรือความยตุิธรรมในการบริหาร 

โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแตคน และ         
จะมิใชข้ึนอยูกบัผูบริหารโดยตรง และปจจยัท่ีใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถ   
ชวยขจดัความไมพอใจตาง ๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพึงพอใจได ดังนัน้ ในกระบวนการ     
จูงใจท่ีตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีด ีจึงจําเปนตองจดัและกําหนดปจจัยตาง ๆ ท้ังสองกลุม คือ     
ท้ังปจจัยท่ีใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจยัท่ีใชจูงใจได (ของงานท่ีทํา) ท้ังสองอยาง           
พรอมกัน 

ในการแกไขปญหาเร่ืองการจูงใจนี้ Herzberg ไดเร่ิมตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเนื้อหา        
ของงาน (Job Enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงข้ึน และมีเนื้อหามากข้ึน เพื่อใหมีปจจัยท่ีใชจูงใจ    
ไดเพิ่มมากข้ึนในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหม ใหมีคุณคาเนื้อหาสูงข้ึนนี้เอง ท่ีงานตางจะมี        
ความหมายมากย่ิงข้ึน มีความสําเร็จในงานมากข้ึน มีท้ังการยอมรับ ท้ังความรับผิดชอบสูงข้ึน             
กาวหนามากข้ึน และสงเสริมการเติบโตใหแกแตละคนได ซ่ึงจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมาก 

ทฤษฎีความตองการตามแนวคิดของอับบราฮัม มาสโลว  
มาสโลว (Maslow, 1954, pp. 346-348) เรียกวา ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of 

Needs) ซ่ึงเปนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเกีย่วของกบัความตองการข้ันพืน้ฐานและมีความเชือ่วา การตอบสนอง
ความตองการเพื่อจูงใจใหคนตั้งใจทํางาน หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจาก
การไดรับการตอบสนองตามความตองการซ่ึงความตองการของมนุษย เปนลักษณะลําดับข้ันจาก
ความตองการในระดับตํ่าไปยังระดับสูง โดยมี 5 ข้ัน ดังนี้ 
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1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเบ้ืองตน         
เพื่อความอยูรอดหรือความจาํเปนในการดํารงชีวิต ไดแก ความตองการในเร่ืองปจจยั 4 

2.  ความตองการทางดานความม่ันคง ปลอดภัย (Safety or Security Needs) เปนความตองการ
ความปลอดภยัจากภยนัตรายตาง ๆ ความเจ็บปวย ความสูญเสียทางดานเศรษฐกจิ และความม่ันคง
ในการทํางาน 

3.  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) โดยท่ัวไป มนุษยชอบอยูรวมกันเปนกลุม   
จึงอยากเขาสังคมและอยากใหคนอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมหรือของสังคม 

4.  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ หรือมีเกียรตยิศช่ือเสียง (Esteem Needs or     
Recognition) เปนความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง ความอยากเดน อยากดัง อยากมีช่ือเสียง        
เปนตน 

5.  ความตองการไดรับความสําเร็จ (Self Actualization) เปนความตองการระดับสูงสุด 
ในชีวิตท่ีตองการใหชีวิตประสบความสําเร็จทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง เชน บางคน         
ตองการเปนนายกรัฐมนตรีหญิง บางคนตองการเปนรัฐบุรุษ เปนตน  

สรุป ทฤษฎีลําดับความตองการท้ัง 5 ลําดับข้ันของมนุษย มีความสําคัญไมเทากัน          
โดยคนแตละคนจะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความตองการในแตละลําดับข้ันท่ีเกดิข้ึนตาม            
ความรุนแรงในแตละชวงเวลาและตามความตองการตั้งแตข้ันท่ี 1-5 จะมีความรุนแรงตอตัวบุคคล  
มากนอยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกบัความพึงพอใจท่ีไดรับจากการสนองตอบความตองการในลําดับตน ๆ 
ท่ีผานมา 

ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร  
กิลเมอร (Gilmer, 1971, pp. 380-384) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ                        

ในการทํางาน ดังตอไปนี ้
1.  ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรมจาก   

ผูบังคับบัญชา 
2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 
3.  การจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานอยู รวมท้ังการดําเนินงาน                      

ในการทํางานของหนวยงาน 
4.  คาจางและคาตอบแทน ไดแก จํานวนเงินรายไดประจําวันท่ีไดรับ และรายไดท่ีจาย     

คาตอบแทนพิเศษท่ีหนวยงานจายใหผูปฏิบัติงาน 
5.  ลักษณะงานท่ีทํา ไดแก การไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 
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6.  การนิเทศงานหรือการฝกอบรม ไดแก การใหโอกาสในการหาความรูเพิ่มเติม โดย         
การศึกษาตอ ฝกอบรม และดูงาน 

7.  การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอสัมพันธกัน ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 
8.  สภาพการทํางาน ไดแก แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกับการทํางาน 
9.  ลักษณะทางสังคม ไดแก ความรูสึกพอใจท่ีผูปฏิบัติงานไดทํางานรวมกับผูอ่ืน             

อยางมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน เงินบําเหนจ็บํานาญ สวัสดิการ      

ท่ีอยูอาศัย และคารักษาพยาบาล 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรมู  
วรูม (Vroom, 1964 อางถึงใน วัชริน สินธวานนท, 2546, หนา 21) มีตนกําเนดิจาก

แนวความคิดทางจิตวิทยา ซ่ึงไดรับความนิยม นํามาศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจอยางแพรหลายมาก 
ทฤษฎีนี้เปนการอธิบายเปาหมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังตามเปาหมายท่ีตั้งไว โดย
ตองอยูภายใตเง่ือนไขวา บุคคลจะตองรูวาตนเองตองการไดรับส่ิงใดจากการปฏิบัติงาน โดยแนวคิด 
ของทฤษฎีเร่ิมจากการเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ ไดแก 1) การรับรู
คุณคา (Valence) 2) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (Instrument) และ 3) ความคาดหวัง 
(Expectancy) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับองคประกอบท้ังสาม สามารถเขียนเปนสมการ     
ไดดังนี ้

แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา X ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ X ความคาดหวงั 
การรับรูคุณคา หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีคาดวาจะไดรับ เชน 

หากบุคคลปฏิบัติงานดีอยางสมํ่าเสมอ ผลท่ีไดรับอาจไดเล่ือนสองข้ัน (ในระบบราชการ)                   
แตเนื่องจากส่ิงท่ีไดเปนเพียงเงินเดือนข้ึนเพียงเล็กนอย ซ่ึงบุคคลน้ันรูสึกวาไมไดประโยชนอะไร     
เพิ่มจากเงินจํานวนนั้น แสดงวาการรับรูคุณคาของบุคคลนั้นตํ่า 

ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของ       
บุคคลเก่ียวกับโอกาสความเปนไปไดท่ีผลสําเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะทําใหไดรับ   
ผลตอบแทนอันตอไป เชน บุคคลไมเช่ือวาหากตนเองปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมี     
การบันทึกประวัติท่ีดีแลวทําใหไดรับเงินเดอืนข้ึนหรือไดรับหนาท่ีสูงข้ึน ความสัมพนัธระหวาง      
การกระทํากับผลลัพธในบุคคลนี้จึงตํ่า 

ความคาดหวัง หมายถึง ความเช่ือหรือความเขาใจของบุคคลวา หากมีความพยายามใน  
การปฏิบัติงาน จะสงผลตอระดับความสําเร็จของงาน เชน หากบุคคลเชื่อวาหากตนเองปฏิบัติงาน  
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อยางมีความรับผิดชอบสูง จะมีการบันทึกประวัติท่ีดี (ผลสําเร็จจากการทํางานในระดับหนึ่ง) ซ่ึงจะ 
ทําใหบุคคลนัน้มีความคาดหวังตอการทํางานสูง 

สรุป ทฤษฎีความคาดหวัง การท่ีจะจงูใจใหพนักงานทํางานเพ่ิมข้ึนนัน้ จะตองเขาใจ      
กระบวนการทางความคิดและรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเม่ือคนจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติ    
เขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทํานัน้ หรือการคาดคิดวาอะไรจะเกดิข้ึนเม่ือเขาไดแสดง        
พฤติกรรมบางอยาง ในกรณขีองการทํางาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดวา        
การกระทํานัน้นําไปสูผลลัพธบางประการท่ีเขามีความพงึพอใจ 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory)  
เมอรเรย (Murray, 1938 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 117) ไดกลาววา 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย ไมไดเรียงลําดับข้ันความตองการเหมือนมาสโลว กลาวคือ ทฤษฎี
ของเมอรเรยสามารถอธิบายไดวา ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหน่ึงหรือ
หลายดานสูง และความตองการดานอ่ืนตํ่าก็ไดสวนทฤษฎีของมาสโลวไมสามารถอธิบายไดตาม
ทฤษฎีของเมอรเรย ความตองการท่ีจําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมีอยู 4 ประการคือ 

1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทําส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

2.  ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถึง ความตองการมี                
ความสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพ่ือนรวมงาน 

3.  ความตองการอิสระ (Need for Autonomy) หมายถึง ความตองการท่ีจะเปนตัวของตัวเอง 
4.  ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพล               

เหนือผูอ่ืนและตองการที่จะควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer  
อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969, pp. 142-175) ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 

คือ 
1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E)                   

เปนความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี เปนความตองการปจจยัส่ีในการดํารงชวีิต                
ความตองการทางวัตถุเงินเดอืน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวก    
ในการทํางาน เปนตน 

2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืน     
ในการทํางาน ตองการเปนพวกไดรับความยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวางกัน          
ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเปนเพื่อน 
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3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการท่ีจะเจริญกาวหนา 
ในการทํางาน สามารถทุมเทความรู ความสามารถของตนในการทํางานอยางเต็มท่ี และสามารถ       
พัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมข้ึนดวย 

ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอรและลอรเลอร 
พอลเตอร และลอรเลอร (Porter & Lawler, 1968, p. 22) ทฤษฎีนี้ ช่ือวา An Integrated of 

Motivation ทฤษฎีนี้ ไดปรับปรุงจากแนวคิดของวรูม ในเร่ืองความสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจ
กับการปฏิบัติงาน โดยเขาเหน็วา การปฏิบัติงานนั้น ยอมกอใหเกิดรางวลั หรือผลตอบแทน จึงเปน
ท่ีมาของสมมติฐานของทฤษฎี คือ ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจจะถูก
เช่ือมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน นั่นคือ ระดับความพึงพอใจ เปนผลมาจากการปฏิบัติงาน และ
จํานวนรางวัลท่ีไดรับจริงกบัการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของรางวัลนั้น ซ่ึงในขณะเดียวกนัระดับ
ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจะมีผลยอนกลับตอการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

ไดรับรางวัลท่ีเหมาะสม 

ความพึงพอใจ 

รางวัลภายใน 

รางวัลภายใน 

การปฏิบัติงานท่ี
ประสบผลสําเร็จ 
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ตารางท่ี 1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 1.  ปจจัยจูงใจ 

1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
1.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ 
1.3  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
1.4  ความรับผิดชอบ 
1.5  ความกาวหนา 

2.  ปจจัยคํ้าจนุ 
2.1  เงินเดือน 
2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา

เพื่อนรวมงาน 
2.4  สถานะของอาชีพ 
2.5  นโยบายและการบริหารงาน 
2.6  สภาพการทํางาน 
2.7  ความเปนอยูสวนตัว 
2.8  ความม่ันคงในการทํางาน 
2.9  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 

ทฤษฎีความตองการตามแนวคิด
ของอับบราฮัม มาสโลว 

แบงความตองการออกเปน 5 ข้ัน 
1.  ความตองการทางดานรางกาย 
2.  ความตองการทางดานความม่ันคง ปลอดภัย 
3.  ความตองการทางดานสังคม 
4.  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ หรือมีเกียรตยิศ 
ช่ือเสียง 
5.  ความตองการไดรับความสําเร็จ 
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ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ แบงออกเปน 10 ดาน 

1.  ความม่ันคงปลอดภัย 
2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
3.  การจัดการ  
4.  คาจางและคาตอบแทน 
5.  ลักษณะงานท่ีทํา 
6.  การนิเทศงานหรือการฝกอบรม  
7.  การติดตอส่ือสาร 
8.  สภาพการทํางาน ทํางาน 
9.  ลักษณะทางสังคม 
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม แรงจูงใจประกอบดวย 3 องคประกอบ 
1.  การรับรูคุณคา 
2.  ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 
3.  ความคาดหวัง 
แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา + ความสัมพันธระหวาง        
การกระทํากับผลลัพธ + ความคาดหวัง 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย แบงความตองการออกเปน 4 ข้ัน 
1.  ความตองการความสําเร็จ 
2.  ความตองการมิตรสัมพันธ 
3.  ความตองการอิสระ 
4.  ความตองการมีอํานาจ 

ทฤษฎีความตองการ ERG ของ 
Alderfer 

แบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 
1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะ 
คงอยู  
2.  ความตองการดานความสัมพันธ  
3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต 

 
 
 



 19 

ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอร
และลอรเลอร 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน 
1.  การปฏิบัติงานท่ีประสบผลสําเร็จ 
2.  รางวัลภายใน 
3.  ไดรับรางวลัท่ีเหมาะสม 
4.  ความพึงพอใจ 
5.  รางวัลภายนอก 

 

สรุป ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีแรงจูงใจ เฮอรเบิรก และคณะ (Herzberg et al., 1959)                   
โดยจําแนกเปน 2 ปจจยั คือ ปจจัยจูงใจ และปจจยัคํ้าจุน โดยจําแนกเปนตัวแปรตามไดท้ังหมด       
14 ดาน ดังนี ้

ปจจัยจูงใจ 
1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
4.  สถานะของอาชีพ 
5.  นโยบายและการบริหารงาน 
6.  สภาพการทํางาน 
7.  ความเปนอยูสวนตัว 
8.  ความม่ันคงในการทํางาน 
9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 
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ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลตําบลฉมัน อาํเภอมะขาม จังหวัดจันทบุร ี
อํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับท่ี 12)           

พ.ศ. 2546 ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของเทศบาลตําบลไวเปน 2 สวน ประกอบดวย 
1.  มาตรา 50 ภายใตบังคับแหงกฎหมายเทศบาลตําบลมีหนาท่ีตองทําในเขตเทศบาล      

ดังตอไปนี ้
 1.1  รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน 
 1.2  ใหมีและบํารุงทางบกและทางนํ้า 
 1.3  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดนิ และท่ีสาธารณะ รวมท้ังการกําจัด          

มูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
 1.4  ปองกันและระงับโรคติดตอ 
 1.5  ใหมีเคร่ืองใชในการดับเพลิง 
 1.6  ใหราษฎรไดรับการศึกษาอบรม 
 1.7  สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูบริการ 
 1.8  บํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
 1.9  หนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติใหเปนหนาท่ีของเทศบาล 
การปฏิบัติตามอํานาจหนาท่ีของเทศบาลตองเปนไปเพือ่ประโยชนสุขของประชาชน     

โดยใชวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดทํา
แผนพัฒนาเทศบาล การจัดทํางบประมาณ การจดัซ้ือจัดจาง การตรวจสอบ การประเมินผล             
การปฏิบัติงานและการเปดเผยขอมูลขาวสาร ท้ังน้ี ใหเปนไปตามกฎหมายระเบียบขอบังคับวาดวย  
การนั้นและหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนด 

2.  มาตรา 51 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย เทศบาลตําบลอาจจัดทํากจิการใด ๆ ในเขต       
เทศบาล ดังตอไปนี ้

 2.1  ใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา 
 2.2  ใหมีโรงฆาสัตว 
 2.3  ใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม 
 2.4  ใหมีสุสานและฌาปนสถาน 
 2.5  บํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 
 2.6  ใหมีและบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษรักษาคนเจ็บไข 
 2.7  ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
 2.8  ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 
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 2.9  เทศพาณชิย 
ประวัติความเปนมา 
แตกอนนั้น มีปาไมสมบูรณเปนแหลงท่ีอยูของสัตวปามากมาย เปนท่ีท่ีพวกพรานปา     

ชอบมาลาสัตว โดยเฉพาะเนือ้สมัน เลยเรียกกันวา “ทุงสมัน” ซ่ึงตอมาไดแผลงเปน “ฉมัน” ซ่ึง       
เดิมนั้น อยูในพื้นท่ีตําบลปถวี ตอมาแยกเปนตําบลฉมัน ประชาชนนับถือศาสนาพุทธ ตั้งอยูในเขต 
การปกครองของอําเภอมะขาม ประกอบดวย 9 หมูบาน 

 

 
 

ภาพท่ี 3  แผนภูมิโครงสรางสวนราชการ 
 

สภาพท่ัวไป  
ท่ีตั้ง เทศบาลตําบลฉมัน มีท่ีทําการต้ังอยูเลขท่ี 4 หมูท่ี 5 ตําบลฉมัน อยูหางจาก              

ถนนลาดยาง เฉลิมพระเกียรติ ร. 9 ประมาณ 1.5 กิโลเมตร และหางจากท่ีวาการอําเภอมะขาม          
ประมาณ 15 กิโลเมตร ทางทิศเหนือของอําเภอมะขาม 

อาณาเขต เทศบาลตําบลฉมัน มีพื้นท่ีอยูในเขตการดูแลเกือบครอบคลุมท้ังตําบลมาบยางพร 
โดยมีอาณาเขตติดตอทิศทางตาง ๆ ดังนี ้

ทิศเหนือ   ติดกับ  ตําบลตะเคียนทอง อําเภอมะขาม และตําบลทับไทรอําเภอ
โปงน้ํารอน จงัหวัดจันทบุรี 

ทิศใต    ติดกับ  ตําบลปถวี อําเภอมะขาม และตําบลมะขาม อําเภอมะขาม
จังหวดัจันทบุรี 

ทิศตะวนัออก  ติดกับ  ตําบลปถวี อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี 
ทิศตะวนัตก  ติดกับ  ตําบลวังแซม อําเภอมะขาม จังหวดัจันทบุรี 
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เนื้อท่ี  เทศบาลตําบลฉมัน มีเนื้อท่ีประมาณ 86.5 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 54,062.5 ไร 
ดังนี ้

หมูท่ี 1 บานพญาบน  มีเนื้อท่ี         1,875 ไร 
หมูท่ี 2 บานฉมัน  มีเนื้อท่ี         2,500 ไร 
หมูท่ี 3 บานฉมัน  มีเนื้อท่ี        2,187.50 ไร 
หมูท่ี 4 บานคลองโปง มีเนื้อท่ี         3,125 ไร 
หมูท่ี 5 บานตล่ิงชัน  มีเนื้อท่ี        2,500 ไร 
หมูท่ี 6 บานคลองปรือ มีเนื้อท่ี         5,625 ไร 
หมูท่ี 7 บานตะบกเต้ีย มีเนื้อท่ี       13,125 ไร  
หมูท่ี 8 บานทุงเพล  มีเนื้อท่ี       13,750 ไร 
หมูท่ี 9 บานสระโอง  มีเนื้อท่ี         9,375 ไร 
ภูมิประเทศ สวนใหญภูมิประเทศเปนท่ีราบลุม และมีเนนิเปนบางสวน และมีลําธาร           

ไหลผาน พื้นที่ติดกับเชิงเขา คือ หมูท่ี 7 และหมูท่ี 8 
จํานวนหมูบาน มีหมูบานจํานวน 9 หมูบาน อยูในเขตเทศบาลตําบล เต็มท้ังหมูบาน     

จํานวน 9 หมูบาน 
ประชากร ตําบลฉมัน มีประชากรทั้งส้ิน 4,029 คน แยกเปนชาย 2,072 คน หญิง 1,975 คน     

มีความหนาแนนเฉล่ีย 47 คน/ ตารางกิโลเมตร 
วิสัยทัศน การคมนาคมสะดวก เศรษฐกิจด ีแหลงน้ําเพยีงพอไมมีโรคภยั มีความรูทันสมัย 

ส่ิงแวดลอมไมเปนพิษ 
พันธกิจ 
1.  จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกและทางนํ้า 
2.  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 
3.  จัดใหมีแหลงน้ําอุปโภค บริโภค และนํ้า เพื่อการเกษตรท่ีเพียงพอ 
4.  ปองกันและระงับโรคติดตอ 
5.  สงเสริมการศึกษา 
6.  อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และกําจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
จุดมุงหมายการพัฒนา 
1.  การคมนาคมท้ังทางบกและทางนํ้า มีความสะดวกรวดเร็ว 
2.  ประชาชนมีอาชีพและมีรายไดพอเพียง 
3.  ประชาชนมีน้ําอุปโภค บริโภค และนํ้า เพื่อการเกษตรที่เพียงพอ 
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4.  ประชาชนมีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ และโรคติดตอ 
5.  ชองทางในการรับรูขาวสารที่ทันสมัยของประชาชนเพิ่มข้ึน 
6.  ส่ิงแวดลอมไมเปนพษิ 
7.  ประชาชนอนุรักษวัฒนธรรมประเพณแีละมีคุณธรรมจริยธรรมเพ่ิมมากข้ึน 
8.  ประชาชนไดรับการบริการอยางท่ัวถึง 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
คันศร แสงศรีจันทร (2550, บทคัดยอ) การศึกษาโดยอิสระคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ     

ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง 
จังหวดัเชียงราย โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู จํานวนท้ังส้ิน 111 คน  

ผลการศึกษา สามารถอธิบายปจจยัท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
เทศบาลตําบลบานดูไดวา บุคลากรเทศบาลตําบลบานดูเห็นวาปจจยัดานแรงจูงใจ และปจจยั             
การบํารุงรักษา มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยในปจจยัดานแรงจูงใจ พบวา   
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   
ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน      
มีคาเฉล่ียตํ่าสุด สวนในปจจยัการบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธในการทํางาน มีคาเฉล่ีย                
สูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความม่ันคง              
ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานและดานคาตอบแทน และสวัสดิการ มีคาเฉล่ีย     
ต่ําท่ีสุด นอกจากนี้ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจยัการบํารุงรักษามีระดับท่ีสงผลตอแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานท่ีไมตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สุภพ กันธิมา (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
เทศบาลตําบล จังหวดัเชียงใหม การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล     
ตําบล จังหวดัเชียงใหม มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลทําใหพนักงาน  
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกปญหาอุปสรรคและหาแนวทาง                  
ท่ีเหมาะสม เพือ่สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางถูกตอง เหมาะสมกับ        
ความเปนจริง มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ โดยมีสมมติฐานวา ปจจยัจูงใจและปจจยัคํ้าจุนใน    
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลอยูในระดับมาก และพนักงานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ  
และสังคมและหนาท่ีการงานแตกตางกัน จะมีความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจและปจจยัคํ้าจุนใน     
การปฏิบัติงานแตกตางกัน การศึกษาคร้ังนี้ ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานเทศบาล 
ตําบลทุกตําแหนงท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม จํานวน 501 คน ใชแบบสอบถามเปน        
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เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชทฤษฎีปจจัยจูงใจของ Frederick Herzberg เปนกรอบใน 
การศึกษาขอมูลท่ีไดรับไดถูกนํามาวเิคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ชวยในการประมวลผล 
โดยใชสถิติการแจกแจงความถ่ี คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-test, F-test       
เปนสถิติในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

บุญทิพย ฐานวิเศษ (2551, บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
ของบุคลากรเทศบาลตําบลกรณีศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการศึกษามีดังนี้ บุคลากรเทศบาล   
ตําบลสวนใหญเห็นวาทุกปจจัยมีผลตอแรงจูงใจระดับสูง พิจารณาตามปจจัยจูงใจ พบวา              
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีผลตอแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา ไดแก ดานการไดรับ          
ความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาท่ี    
การงานตามลําดับ พิจารณาตามปจจัยคํ้าจนุพบวา ดานความเปนอยูสวนตัวมีผลตอแรงจูงใจ                    
มากท่ีสุด รองลงมาเปนดานการปกครองบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสภาพ       
การทํางาน ดานความม่ันคง ดานนโยบาย และการบริหาร และดานความสัมพันธกันในการทํางาน 
ตามลําดับ 

ลือชา ภักดีศรี (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 
สํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด การศกึษามีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา และ 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามองคประกอบดานปจจยัจูงใจของเฮิรซเบิรก 5 ดาน คือ   
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนบัถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ     
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามความคิดเหน็ของบุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง  
อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด จํานวนท้ังส้ิน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปน     
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา จาํนวน 30 ขอ มีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ    
.93 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉล่ีย รอยละ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช   
ในการทดสอบสมมติฐาน ได F-test (One-way ANOVA) 

ผลการศึกษาปรากฏดังนี ้
1.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงโดยรวมและจําแนกตามประเภท บุคลากร                  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และเปนรายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากร       
ประเภทลูกจางประจํามีแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานอยูในระดบัมากท่ีสุด 

2.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน    
การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนกังานเทศบาลสามัญ  
และพนกังานจางท่ัวไปมแีรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนกังานเทศบาลสามัญอยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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3.  บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวงไดเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจใน    
การปฏิบัติงานท่ีสําคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง ควรให         
เปนไปตามเกณฑและมีความยุติธรรม ควรสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ  
ท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี และสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอ          
ผูใตบังคับบัญชาโดยใหความสําคัญในการมอบหมายงานอยางสมํ่าเสมอและเทาเทียมกันโดย          
ยึดหลักความสามารถ ไมใชความสัมพันธสวนบุคคล และตองการไดรับการยกยองชมเชย                 
แสดงความยินดีใหกําลังใจ การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา รวมท้ังควรมีการฝกอบรมเพ่ือ         
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนือ่งเพื่อใหไดความรูใหม ๆ 

วรศักดิ์ ลือชาคํา (2551, บทคัดยอ) การศกึษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ 
และปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตําบลคลองลานพัฒนาอําเภอคลองลาน 
จังหวดักําแพงเพชร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากร ไดแก 
พนักงานและลูกจาง รวมจํานวน 53 คน สวนการวิเคราะหขอมูล และประมวลผลขอมูลนั้น โดยใช
สถิติแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับลูกจาง มีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู
ในชวง 3-7 ป ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีภมิูลําเนาอยูในพ้ืนท่ีจังหวัดกาํแพงเพชร       
และมีเงินรายไดตอเดือน อยูระหวาง 7,000-10,000 บาท ในดานปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจใน               
การปฏิบัติงาน พบวา 1) แรงจูงใจเกี่ยวกับปจจัยดานสุขวิทยาของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลาน
พัฒนา พบวา ระดับแรงจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในงาน ดานนโยบายและ      
การบริหาร ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา 
และแรงจูงใจระดับปานกลาง ไดแก ดานสถานภาพ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน และดาน
สถานภาพการทํางาน โดยภาพรวมสรุปไดวาปจจยัดานสุขวิทยามีระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
2) แรงจูงใจเกีย่วกับปจจยัดานแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลานพัฒนา พบวา ระดับ   
แรงจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานการเจริญเติบโต    
ในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และแรงจูงใจระดับปานกลาง ไดแก               
ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมสรุปไดวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีระดับแรงจูงใจในระดับมาก    
จะเห็นไดวาโดยภาพรวมท้ัง 2 ปจจัยคือ ปจจยัดานสุขวิทยา และปจจยัดานแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลานพัฒนาอยูในระดับมาก  

ชูยศ ศรีวรขันธ (2553, บทคัดยอ) งานวจิัยนี้เปนการศึกษาปจจัยแรงจูงใจตอผล              
การปฏิบัติงาน โดยกรณีศึกษาขององคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา            
มีวัตถุประสงคในการวจิัยดงันี้ 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ
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การทํางานในรอบปท่ีผานมา และในรอบปตอไป 3) เพือ่ศึกษาความพงึพอใจในการไดรับเงิน          
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ การศึกษาคร้ังนี้ ใชแบบสอบถามเก่ียวกบัทัศนคติ โดยตัวอยางใชใน 
การศึกษาเปนบุคลากรของทองถ่ิน (องคการบริหารสวนตําบล) เขตอําเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
จํานวน 18 แหง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจใน   
ระดับมาก คาเฉล่ีย 3.89 ประสิทธิภาพของการทํางานในรอบปท่ีผานมาในระดับดี คาเฉล่ียเทากับ 
3.62 และทําใหเห็นวาประสิทธิภาพการทํางานขององคกรในรอบปตอไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีคาเฉล่ีย 
3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษอยูในระดับปานกลาง        
มีคาเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวิจัยนี้แสดงใหเหน็วาบุคลากรในทองถ่ินมีความพึงพอใจในการทํางานมาก
จะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคกรเพิ่มข้ึน แตจะไมพึงพอใจในการไดรับเงิน             
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษเทาท่ีควร และไดสะทอนใหเห็นปญหาการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืน
เปนกรณพีิเศษ (โบนัส) ท่ีไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานของ
องคการบริหารสวนตําบลที่เกี่ยวกับวิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ตองไดรับการปรับปรุงและแกไข             
ในสวนท่ีบกพรองและทําใหเกิดปญหาเพื่อแกไขและปองกันไมใหเกิดข้ึนอีกในอนาคต 

ดาริกา ศรีพระจันทร (2553, บทคัดยอ) การศึกษา เร่ืององคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ
ใน การปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงคเพื่อ     
ศึกษาแรงจูงใจและปญหาอุปสรรคในการทํางาน และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปน    
เคร่ืองมือในการศึกษากลุมประชากร คือ พนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง 
จํานวน 185 คน และนําผลทีไ่ดมาวิเคราะหโดยหาคาการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และ         
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชการทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุ              
(Multiple Regression Analysis) และความแปรผันรวม (MANOVA) 

ผลการศึกษา พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 36 ปข้ึนไป การศึกษาระดบั    
ปริญญาตรีข้ึนไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 8,001-12,000 บาท มีตําแหนงเปนขาราชการ มีประสบการณ 
ในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป และทํางานอยูในเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง และ
พบวา มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง     
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน พบวา         
พนักงานเทศบาลตําบลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดาน                
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา อยูในระดับคาเฉล่ียเทากับ 4.10 และ ลําดับ           
รองลงมา ดานความม่ันคงและความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับ  

 
 
 



 27 

คาเฉล่ียเทากับ 3.98 และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีระดับคาเฉล่ียเทากับ 3.82                  
ท้ัง 5 ดาน มีคาเฉล่ียรวมเทากบั 3.99 มีระดบัโดยรวมมีความต้ังใจในระดับมาก 

สมมติฐาน พบวา ผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง ซ่ึงประกอบดวยปจจยัแตละดาน คือ      
1) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 2) ความม่ันคงและความกาวหนาในงานท่ีทํา 3) เงินเดือนและประโยชน
เกื้อกูล 4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 5) สภาพการทํางานมีความแตกตางกนั
ตามเทศบาลที่ปฏิบัติงาน อายุ เพศ และตําแหนงในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ .05 ยกเวนรายไดและ
ประสบการณในการทํางานท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคัดยอ) การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา   
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคการบริหาร    
สวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง จังหวดัมหาสารคาม จําแนกตามขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะท่ัวไป     
ของบุคลากร ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง และประสบการณการทํางานคร้ังนี้        
ใชประชากรทัง้หมดเปนกลุมเปาหมายของการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบวา 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง 

จังหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 
7 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบาย และการบริหาร 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ ระหวางบุคคล 
และอยูในระดบัปานกลาง 3 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความกาวหนา        
ในตําแหนงหนาท่ี และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 

2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง 
จังหวดัมหาสารคาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง และประสบการณ         
ในการทํางานปรากฏดังนี้ จาํแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก จาํแนกตามอายุ พบวา บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ป                
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากรท่ีมีอายุ 35-40 ป และอายุ      
สูงกวา 40 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษามัธยมตอนตน อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวาปริญญาตรี                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก สวนบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ 
ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง จําแนกตามรายได 
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พบวา บุคลากรที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดบัมาก จาํแนกตามตําแหนงพบวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงขาราชการ
สวนทองถ่ินและพนักงานท่ีจางตามภารกจิ และลูกจางช่ัวคราว มีแรงจงูใจใน การปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณ        
การทํางานตํ่ากวา 3 ป และ 3-6 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง            
สวนบุคลากรท่ีมีประสบการณการทํางาน 7-10 ป และสูงกวา 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก 

3.  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจสวนใหญอยากให         
ผูบริหารควรคํานึงถึงหลักระเบียบกฎหมายในการบริหารงานบุคคล ปจจัยคํ้าจุนเกีย่วกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน สวนใหญเห็นวาการมีปจจัยคํ้าจุนเปนส่ิงท่ีดีสําหรับพนักงาน แตเนือ่งจาก          
บุคลากรทํางานกับนกัการเมอืงสวนทองถ่ิน ซ่ึงขาดวิสัยทัศนในการบริหาร มุงม่ันแตผลประโยชน 
สวนตน และในการบริหารงบประมาณกเ็ปนอุปสรรคตอการมีประโยชนคํ้าจุนเหมือนกันซ่ึงบางคร้ัง 
บุคลากรมีความรูสึกไมม่ันคงกับอาชีพ แมแตเร่ืองสวัสดกิารคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร       
คาเชาบาน บางแหงสภาพคลองไมมีหรือไมพอจายในบางป 

ศุภชาต ิธาตุบุรมย (2553, บทคัดยอ) องคการบริหารสวนตําบลเปนรูปแบบของ             
การปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงมีฐานะเปนนติิบุคคล โดยมีขาราชการ ลูกจางประจํา และ
พนักงานจางสวนตําบลปฏิบัติหนาท่ีในดานตาง ๆ ในการใหบริการประชาชน การดําเนินงานตาม 
โครงการตาง ๆ เพื่อใหงานท่ีปฏิบัติบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ปจจุบัน พบวา มีปญหา          
เกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในองคกรหลายประการ ดังนั้น ผูศึกษาจงึสนใจท่ีจะศึกษาการศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน           
จังหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน และขนาดองคการบริหารสวนตําบลตางกัน 
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน           
จังหวดันครราชสีมา จํานวน 266 คน ประกอบดวย ขาราชการสวนตําบล ลูกจางประจํา และ          
พนักงานจางสวนตําบล เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวัดนครราชสีมา เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ เทากับ .84 สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ียสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-way ANOVA) 

ผลการศึกษาปรากฏดังนี ้
1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา        

เห็นวาบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทกุดาน อยูในระดับปานกลาง       
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เรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ดานความรูสึกยอมรับ ดานความรับผิดชอบ และ 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

2.  บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา             
ท่ีมีระดับการศึกษา และอายุงาน แตกตางกนั มีความคิดเห็นตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา โดยรวมมีความเห็นแตกตางกนั 

ดวงกมล อุบลศรี (2554, บทคัดยอ) การวิจยัคร้ังนี้ ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน    
ของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา กลุมประชากรท่ีศึกษา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา   
และลูกจางช่ัวคราว องคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา มีจาํนวนท้ังหมด 184 คน สถิติท่ีใชใน           
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean)                
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Chi-square, Kendall’s โดยมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

สมทบ ไศลชัย (2554, บทคัดยอ) การวิจยัคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน      
การปฏิบัติงานของบุคลกรเทศบาลตําบลจองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง ประชากรใน         
การศึกษาการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรเทศบาลตําบลจองถนน จํานวน 76 คน แยกเปนพนักงาน     
เทศบาลสามัญ 30 คน ลูกจางประจําและพนักงานจาง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
ตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรซเบอรก วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปดวยสถิติ คาเฉล่ีย       
คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบวา วิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล  
จองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง พบวา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปน        
รายดาน พบวา ทุกดานมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีแรงจูงใจ     
สูงท่ีสุด รองลงมา ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบัติงานตํ่าสุด ตามลําดับ 

ผลการศึกษาคร้ังนี้ พบวา ผลการศึกษาประชากรท้ังหมด 184 คน พบวา ประชากร           
สวนใหญ เปนเพศหญิง รอยละ 63 สวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 35.9 และมีสถานภาพ   
สมรส รอยละ 68.5 จํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา อยูระหวาง 4-6 ป      
รอยละ 31 มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 45.7 และมีระดับเงินเดือนอยูระหวาง    
10,001-20,000 บาท รอยละ 52.2 ดานตําแหนงงาน สวนใหญเปนขาราชการ รอยละ 59.2 และสังกดั
กองชาง รอยละ 36.4 ลักษณะสวนบุคคลท่ีดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา เงินเดอืน ตําแหนง 
หนวยงานภายในท่ีสังกัดอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจใน
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การทํางานที่ไมแตกตาง สวนความแตกตางดานจํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัด
พะเยากับความสัมพันธกับปจจัยจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกบัปจจัยจูงใจในการทํางาน      
ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความแตกตางกัน มีผลตอ           
แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน พบวา ความแตกตางดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา               
เงินเดือน มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน ดานตําแหนงหนวยงานภายในท่ีสังกัดอยู    
จํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยาท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตาง
กันอยูอยางมีนยัสําคัญท่ีระดบั .05 

ภินันท รัชตาจาย (2555, บทคัดยอ) การวิจยั “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน” ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร        
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ในการวจิัยคร้ังนี้ มุงศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทุกคน ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 120 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ รายได ระดบัการศึกษา ผูวิจัยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และ     
คารอยละ (Percentage) สวนการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ใชสถิติรอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอนในดานตาง ๆ จําแนกตามตวัแปรอิสระ วิเคราะหขอมูลโดยเปรียบเทียบ
คาเฉล่ีย (Compare Mean) 

ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ภาพรวมรายดานตาง ๆ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนดาน     
พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมรายดานตาง ๆ อันดับแรก คือ ลักษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ความกาวหนาและโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน, นโยบาย
และการบริหารงาน, อันดับสุดทาย คือ การไดการยอมรับนับถือ ตามลําดับ การเปรียบเทียบ            
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน     
ในดานตาง ๆ จําแนกตามเพศ อายุ รายได วุฒิการศึกษา พบวา บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ท่ีมีเพศ อายุ รายได วุฒิการศึกษา ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน        
ไมแตกตางกัน 
 
 
 

 
 
 


