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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนทฤษฎีวรรณกรรม และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ           

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปน 3 สวน คือ  
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.1  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 
 1.2  ทฤษฎีความตองการตามแนวคิดของอับบราฮัม มาสโลว 
 1.3  ทฤษฎีความพึงพอใจของกิลเมอร 
 1.4  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 
 1.5  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย 
 1.6  ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer 
 1.7  ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอรและลอรเลอร 
2.  ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลตําบลฉมัน อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี 
3.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของแรงจูงใจ 
ชูศักดิ์ เจนประโคม (2541, หนา 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ        

ก็ตาม ท่ีกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานเพ่ือใหงานดําเนนิ     
ไปสูเปาหมายที่วางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 

สมพร สุทัศนีย (2542, หนา 29) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจเปน  
การกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ พฤติกรรม   
ทางสังคมและพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะในองคกร ผูนํามีหนาท่ีโดยตรงในการจูงใจให            
ผูรวมงานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ท้ังนี้ เพราะมนุษยจะทํางานเต็มความสามารถหรือไมนั้น        
ข้ึนอยูกับความเต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเร่ืองของการสนองความตองการ       
ท่ีทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ 

เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 208) ใหความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเปนพลัง       
ท่ีกระตุนพฤตกิรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละ      
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ไปยังเปาหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดังนัน้ การจูงใจจึงประกอบดวยความตองการ (Needs) พลัง               
(Force) ความพยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง     
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจดุหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจ   
ในการทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหกาวหนา แรงจูงใจจะทําใหบุคคล       
เลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอส่ิงเราตาง ๆ ท่ีเหมาะสมที่สุด ในแตละสถานการณท่ีแตกตางกัน     
ออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม 

ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หนา 24) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา บุคคลท่ีเขามาปฏิบัติงานจะ 
มีลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติบุคลิกภาพ และการศึกษา 

ฐนิตา ปตตานี (2546, หนา 12) ใหความเหน็วาแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ         
การกระตุนจากส่ิงเราแลวทําใหเกิดพลังท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะนําไปสูจดุประสงคของ   
ตนเองหรือปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนพลัง เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจนี้ อาจเกดิจาก   
ส่ิงเราภายในหรือภายนอกเพยีงอยางเดียวหรือท้ังสองอยางพรอมกันก็ได 

ทวีวรรณ อินดา (2546, หนา 7) กลาวถึงแรงจูงใจ หมายถึง ระดับความตองการและ          
ความพยายามที่จะกระทําภารกิจหรืองานนั้นของแตละคน แตในความหมายโดยเฉพาะแลว การจูงใจ 
เปนกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเราพฤติกรรม ทิศทางพฤติกรรม และความคงอยูของ       
พฤติกรรม โดยกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย 

ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548, หนา 14) ใหความหมายไววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายใน ซ่ึงชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม  
ใหบุคคลกระทําส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ และเปนไปตามแรงจูงใจของ        
บุคคล 

อนิวัช แกวจํานง (2550, หนา 206) ไดอธิบายไววา การจูงใจเปนการสรางแรงขับหรือ     
ผลักดันเพ่ือกระตุนหรือชักจงูใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงาน ท้ังในหนาท่ี  
และความรับผิดชอบหรือไมใชหนาท่ีและความรับผิดชอบใหเปนผลสําเร็จ 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกลาวมา สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน           
แรงกระตุนท่ีเกิดจากความตองการของมนุษยท่ีจะไดรับการตอบสนองตอส่ิงกระตุนท่ีองคการจัดให 
ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน และพฤติกรรมในการทํางานนี้ เกิดจากแรงผลักดันหรือ       
แรงกระตุนตาง ๆ จากภายในและภายนอกตัวบุคคล 
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ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดเกิดข้ึนมากมาย และแตกตางกันตาม   

กรอบแนวคิดท่ียึดถือ ผูวิจยัขอเสนอแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี ้
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 
เฮอรซเบิรก และคณะ (Herzberg et al., 1959) ทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเปนท่ี

ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกตางกัน ออกไป 
คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene 
Theory” 

ในการเร่ิมตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนนิการสัมภาษณนักวิศวกรและ   
นักบัญชี ซ่ึงจดุมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับงานเพ่ือท่ีจะใหมีหนทางเพิ่ม  
ผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และเพื่อประโยชนท่ัวไปสําหรับ
ทุก ๆ คน ก็คือ ความเขาใจเกีย่วกับอิทธิพลตาง ๆ ท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ 
ท่ีจะสงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 

จากการวิเคราะหคําตอบจากขอความท่ีผูถูกสัมภาษณตอบมา ปรากฏวา ปจจัย                  
หลาย ๆ อยาง ท่ีแตกตางกัน มีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีดีและท่ีไมดีท่ีเกิดข้ึน ปจจยัตาง ๆ 
เหลานี้สามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญ ๆ คือ ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเหตุการณท่ีดี และมีผลเก่ียวกบั    
ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานท่ีทํา ก็คือ ความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)           
ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานท่ีทําอยู คือ ฐานะ ความสัมพันธระหวาง   
บุคคลกับหัวหนางาน กับเพือ่นรวมงาน กบัลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษทั 
และการบริหาร ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และเร่ืองราวสวนตัวท่ีถูกกระทบ     
โดยสภาพของงาน Herzberg ใหช่ือปจจัยกลุมหลังนี้วา “ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัการบํารุงรักษาจิตใจ”        
(Hygiene or Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเชนนี้ เพราะปจจัยตาง ๆ เหลานี้ ลวนแตเปน    
ปจจัยท่ีมีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ กลาวคือ ปจจัยเหลานีจ้ะไมสามารถสรางแรงจูงใจได       
แตอาจปองกนัมิใหแรงจูงใจเกิดข้ึนมาได ตองการสนใจติดตามดูปจจัยท่ีจําเปนเพื่อการรักษาจิตใจนี้
จึงนับวาเปนเร่ืองท่ีจําเปน แตปจจัยกลุมนี้เพยีงกลุมเดยีว ยอมไมเปนการเพียงพอ สําหรับท่ีจะให      
เปนเง่ือนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2.  ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) 
ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจยัท่ีเกีย่วของกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคน  

ชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงาน  
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ไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลได    
ดวยกัน ไดแก 

1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน 
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา   
ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยนิด ีการใหกําลังใจ หรือ    
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใด   
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม  
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ      
โดยลําพังแตผูเดียว 

4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนจากการไดรับมอบหมายให     
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการตรวจสอบหรือ      
ควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลในองคการ          
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ี  
จะคํ้าจนุใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง 
กับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแก 

1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน 

2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ   
การแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ 
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไป 
ไมวาเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจ   
ซ่ึงกันและกันอยางด ี
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4.  สถานะของอาชีพ อาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ 
และศักดิ์ศรี 

5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และการบริหารองคการ                         
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ              
ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 

7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงาน                 
ในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกบัการทํางานในแหงใหม 

8.  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน                
การดําเนนิงานหรือความยตุิธรรมในการบริหาร 

โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแตคน และ         
จะมิใชข้ึนอยูกบัผูบริหารโดยตรง และปจจยัท่ีใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถ   
ชวยขจดัความไมพอใจตาง ๆ ได แตจะไมสามารถสรางความพึงพอใจได ดังนัน้ ในกระบวนการ     
จูงใจท่ีตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีด ีจึงจําเปนตองจดัและกําหนดปจจัยตาง ๆ ท้ังสองกลุม คือ     
ท้ังปจจัยท่ีใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจยัท่ีใชจูงใจได (ของงานท่ีทํา) ท้ังสองอยาง           
พรอมกัน 

ในการแกไขปญหาเร่ืองการจูงใจนี้ Herzberg ไดเร่ิมตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเนื้อหา        
ของงาน (Job Enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงข้ึน และมีเนื้อหามากข้ึน เพื่อใหมีปจจัยท่ีใชจูงใจ    
ไดเพิ่มมากข้ึนในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหม ใหมีคุณคาเนื้อหาสูงข้ึนนี้เอง ท่ีงานตางจะมี        
ความหมายมากย่ิงข้ึน มีความสําเร็จในงานมากข้ึน มีท้ังการยอมรับ ท้ังความรับผิดชอบสูงข้ึน             
กาวหนามากข้ึน และสงเสริมการเติบโตใหแกแตละคนได ซ่ึงจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมาก 

ทฤษฎีความตองการตามแนวคิดของอับบราฮัม มาสโลว  
มาสโลว (Maslow, 1954, pp. 346-348) เรียกวา ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of 

Needs) ซ่ึงเปนทฤษฎีแรงจูงใจท่ีเกีย่วของกบัความตองการข้ันพืน้ฐานและมีความเชือ่วา การตอบสนอง
ความตองการเพื่อจูงใจใหคนตั้งใจทํางาน หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจาก
การไดรับการตอบสนองตามความตองการซ่ึงความตองการของมนุษย เปนลักษณะลําดับข้ันจาก
ความตองการในระดับตํ่าไปยังระดับสูง โดยมี 5 ข้ัน ดังนี้ 
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1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการเบ้ืองตน         
เพื่อความอยูรอดหรือความจาํเปนในการดํารงชีวิต ไดแก ความตองการในเร่ืองปจจยั 4 

2.  ความตองการทางดานความม่ันคง ปลอดภัย (Safety or Security Needs) เปนความตองการ
ความปลอดภยัจากภยนัตรายตาง ๆ ความเจ็บปวย ความสูญเสียทางดานเศรษฐกจิ และความม่ันคง
ในการทํางาน 

3.  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) โดยท่ัวไป มนุษยชอบอยูรวมกันเปนกลุม   
จึงอยากเขาสังคมและอยากใหคนอ่ืนยอมรับนับถือวาเปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมหรือของสังคม 

4.  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ หรือมีเกียรตยิศช่ือเสียง (Esteem Needs or     
Recognition) เปนความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง ความอยากเดน อยากดัง อยากมีช่ือเสียง        
เปนตน 

5.  ความตองการไดรับความสําเร็จ (Self Actualization) เปนความตองการระดับสูงสุด 
ในชีวิตท่ีตองการใหชีวิตประสบความสําเร็จทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง เชน บางคน         
ตองการเปนนายกรัฐมนตรีหญิง บางคนตองการเปนรัฐบุรุษ เปนตน  

สรุป ทฤษฎีลําดับความตองการท้ัง 5 ลําดับข้ันของมนุษย มีความสําคัญไมเทากัน          
โดยคนแตละคนจะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความตองการในแตละลําดับข้ันท่ีเกดิข้ึนตาม            
ความรุนแรงในแตละชวงเวลาและตามความตองการตั้งแตข้ันท่ี 1-5 จะมีความรุนแรงตอตัวบุคคล  
มากนอยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกบัความพึงพอใจท่ีไดรับจากการสนองตอบความตองการในลําดับตน ๆ 
ท่ีผานมา 

ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร  
กิลเมอร (Gilmer, 1971, pp. 380-384) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ                        

ในการทํางาน ดังตอไปนี ้
1.  ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดรับความเปนธรรมจาก   

ผูบังคับบัญชา 
2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 
3.  การจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานอยู รวมท้ังการดําเนินงาน                      

ในการทํางานของหนวยงาน 
4.  คาจางและคาตอบแทน ไดแก จํานวนเงินรายไดประจําวันท่ีไดรับ และรายไดท่ีจาย     

คาตอบแทนพิเศษท่ีหนวยงานจายใหผูปฏิบัติงาน 
5.  ลักษณะงานท่ีทํา ไดแก การไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 
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6.  การนิเทศงานหรือการฝกอบรม ไดแก การใหโอกาสในการหาความรูเพิ่มเติม โดย         
การศึกษาตอ ฝกอบรม และดูงาน 

7.  การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอสัมพันธกัน ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 
8.  สภาพการทํางาน ไดแก แสง สี เสียง อากาศ เหมาะกับการทํางาน 
9.  ลักษณะทางสังคม ไดแก ความรูสึกพอใจท่ีผูปฏิบัติงานไดทํางานรวมกับผูอ่ืน             

อยางมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน เงินบําเหนจ็บํานาญ สวัสดิการ      

ท่ีอยูอาศัย และคารักษาพยาบาล 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรมู  
วรูม (Vroom, 1964 อางถึงใน วัชริน สินธวานนท, 2546, หนา 21) มีตนกําเนดิจาก

แนวความคิดทางจิตวิทยา ซ่ึงไดรับความนิยม นํามาศึกษาเกีย่วกับแรงจูงใจอยางแพรหลายมาก 
ทฤษฎีนี้เปนการอธิบายเปาหมายของบุคคล การเลือก และความคาดหวังตามเปาหมายท่ีตั้งไว โดย
ตองอยูภายใตเง่ือนไขวา บุคคลจะตองรูวาตนเองตองการไดรับส่ิงใดจากการปฏิบัติงาน โดยแนวคิด 
ของทฤษฎีเร่ิมจากการเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ ไดแก 1) การรับรู
คุณคา (Valence) 2) ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ (Instrument) และ 3) ความคาดหวัง 
(Expectancy) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับองคประกอบท้ังสาม สามารถเขียนเปนสมการ     
ไดดังนี ้

แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา X ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ X ความคาดหวงั 
การรับรูคุณคา หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีคาดวาจะไดรับ เชน 

หากบุคคลปฏิบัติงานดีอยางสมํ่าเสมอ ผลท่ีไดรับอาจไดเล่ือนสองข้ัน (ในระบบราชการ)                   
แตเนื่องจากส่ิงท่ีไดเปนเพียงเงินเดือนข้ึนเพียงเล็กนอย ซ่ึงบุคคลน้ันรูสึกวาไมไดประโยชนอะไร     
เพิ่มจากเงินจํานวนนั้น แสดงวาการรับรูคุณคาของบุคคลนั้นตํ่า 

ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของ       
บุคคลเก่ียวกับโอกาสความเปนไปไดท่ีผลสําเร็จของงาน (ผลตอบแทนอันดับแรก) จะทําใหไดรับ   
ผลตอบแทนอันตอไป เชน บุคคลไมเช่ือวาหากตนเองปฏิบัติงานอยางมีความรับผิดชอบสูง จะมี     
การบันทึกประวัติท่ีดีแลวทําใหไดรับเงินเดอืนข้ึนหรือไดรับหนาท่ีสูงข้ึน ความสัมพนัธระหวาง      
การกระทํากับผลลัพธในบุคคลนี้จึงตํ่า 

ความคาดหวัง หมายถึง ความเช่ือหรือความเขาใจของบุคคลวา หากมีความพยายามใน  
การปฏิบัติงาน จะสงผลตอระดับความสําเร็จของงาน เชน หากบุคคลเชื่อวาหากตนเองปฏิบัติงาน  
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อยางมีความรับผิดชอบสูง จะมีการบันทึกประวัติท่ีดี (ผลสําเร็จจากการทํางานในระดับหนึ่ง) ซ่ึงจะ 
ทําใหบุคคลนัน้มีความคาดหวังตอการทํางานสูง 

สรุป ทฤษฎีความคาดหวัง การท่ีจะจงูใจใหพนักงานทํางานเพ่ิมข้ึนนัน้ จะตองเขาใจ      
กระบวนการทางความคิดและรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเม่ือคนจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติ    
เขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทํานัน้ หรือการคาดคิดวาอะไรจะเกดิข้ึนเม่ือเขาไดแสดง        
พฤติกรรมบางอยาง ในกรณขีองการทํางาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึน เม่ือเขาคิดวา        
การกระทํานัน้นําไปสูผลลัพธบางประการท่ีเขามีความพงึพอใจ 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory)  
เมอรเรย (Murray, 1938 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 117) ไดกลาววา 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย ไมไดเรียงลําดับข้ันความตองการเหมือนมาสโลว กลาวคือ ทฤษฎี
ของเมอรเรยสามารถอธิบายไดวา ในเวลาเดียวกันบุคคลอาจมีความตองการดานใดดานหน่ึงหรือ
หลายดานสูง และความตองการดานอ่ืนตํ่าก็ไดสวนทฤษฎีของมาสโลวไมสามารถอธิบายไดตาม
ทฤษฎีของเมอรเรย ความตองการท่ีจําเปนและสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของคนมีอยู 4 ประการคือ 

1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทําส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

2.  ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) หมายถึง ความตองการมี                
ความสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน คํานึงถึงการยอมรับของเพ่ือนรวมงาน 

3.  ความตองการอิสระ (Need for Autonomy) หมายถึง ความตองการท่ีจะเปนตัวของตัวเอง 
4.  ความตองการมีอํานาจ (Need for Power) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพล               

เหนือผูอ่ืนและตองการที่จะควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
ทฤษฎีความตองการ ERG ของ Alderfer  
อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969, pp. 142-175) ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 

คือ 
1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะคงอยู (Existence: E)                   

เปนความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี เปนความตองการปจจยัส่ีในการดํารงชวีิต                
ความตองการทางวัตถุเงินเดอืน ประโยชนตอบแทน สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวก    
ในการทํางาน เปนตน 

2.  ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness: R) คือ ความตองการผูกพันกับผูอ่ืน     
ในการทํางาน ตองการเปนพวกไดรับความยอมรับ รวมรับรูและแบงปนความรูสึกระหวางกัน          
ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ตองการเปนเพื่อน 
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3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth: G) เปนความตองการท่ีจะเจริญกาวหนา 
ในการทํางาน สามารถทุมเทความรู ความสามารถของตนในการทํางานอยางเต็มท่ี และสามารถ       
พัฒนาศักยภาพของตนเพ่ิมข้ึนดวย 

ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอรและลอรเลอร 
พอลเตอร และลอรเลอร (Porter & Lawler, 1968, p. 22) ทฤษฎีนี้ ช่ือวา An Integrated of 

Motivation ทฤษฎีนี้ ไดปรับปรุงจากแนวคิดของวรูม ในเร่ืองความสัมพันธ ระหวางความพึงพอใจ
กับการปฏิบัติงาน โดยเขาเหน็วา การปฏิบัติงานนั้น ยอมกอใหเกิดรางวลั หรือผลตอบแทน จึงเปน
ท่ีมาของสมมติฐานของทฤษฎี คือ ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจจะถูก
เช่ือมโยงดวยรางวัลหรือผลตอบแทน นั่นคือ ระดับความพึงพอใจ เปนผลมาจากการปฏิบัติงาน และ
จํานวนรางวัลท่ีไดรับจริงกบัการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของรางวัลนั้น ซ่ึงในขณะเดียวกนัระดับ
ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจะมีผลยอนกลับตอการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

ไดรับรางวัลท่ีเหมาะสม 

ความพึงพอใจ 

รางวัลภายใน 

รางวัลภายใน 

การปฏิบัติงานท่ี
ประสบผลสําเร็จ 
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ตารางท่ี 1  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก 1.  ปจจัยจูงใจ 

1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
1.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ 
1.3  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
1.4  ความรับผิดชอบ 
1.5  ความกาวหนา 

2.  ปจจัยคํ้าจนุ 
2.1  เงินเดือน 
2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา

เพื่อนรวมงาน 
2.4  สถานะของอาชีพ 
2.5  นโยบายและการบริหารงาน 
2.6  สภาพการทํางาน 
2.7  ความเปนอยูสวนตัว 
2.8  ความม่ันคงในการทํางาน 
2.9  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 

ทฤษฎีความตองการตามแนวคิด
ของอับบราฮัม มาสโลว 

แบงความตองการออกเปน 5 ข้ัน 
1.  ความตองการทางดานรางกาย 
2.  ความตองการทางดานความม่ันคง ปลอดภัย 
3.  ความตองการทางดานสังคม 
4.  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ หรือมีเกียรตยิศ 
ช่ือเสียง 
5.  ความตองการไดรับความสําเร็จ 
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ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ แบงออกเปน 10 ดาน 

1.  ความม่ันคงปลอดภัย 
2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
3.  การจัดการ  
4.  คาจางและคาตอบแทน 
5.  ลักษณะงานท่ีทํา 
6.  การนิเทศงานหรือการฝกอบรม  
7.  การติดตอส่ือสาร 
8.  สภาพการทํางาน ทํางาน 
9.  ลักษณะทางสังคม 
10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม แรงจูงใจประกอบดวย 3 องคประกอบ 
1.  การรับรูคุณคา 
2.  ความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 
3.  ความคาดหวัง 
แรงจูงใจ = การรับรูคุณคา + ความสัมพันธระหวาง        
การกระทํากับผลลัพธ + ความคาดหวัง 

ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย แบงความตองการออกเปน 4 ข้ัน 
1.  ความตองการความสําเร็จ 
2.  ความตองการมิตรสัมพันธ 
3.  ความตองการอิสระ 
4.  ความตองการมีอํานาจ 

ทฤษฎีความตองการ ERG ของ 
Alderfer 

แบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 
1.  ความตองการท่ีจะดํารงชีวิต หรือความตองการที่จะ 
คงอยู  
2.  ความตองการดานความสัมพันธ  
3.  ความตองการดานความเจริญเติบโต 
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ตารางท่ี 1  (ตอ)  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจของพอลเตอร
และลอรเลอร 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน 
1.  การปฏิบัติงานท่ีประสบผลสําเร็จ 
2.  รางวัลภายใน 
3.  ไดรับรางวลัท่ีเหมาะสม 
4.  ความพึงพอใจ 
5.  รางวัลภายนอก 

 

สรุป ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีแรงจูงใจ เฮอรเบิรก และคณะ (Herzberg et al., 1959)                   
โดยจําแนกเปน 2 ปจจยั คือ ปจจัยจูงใจ และปจจยัคํ้าจุน โดยจําแนกเปนตัวแปรตามไดท้ังหมด       
14 ดาน ดังนี ้

ปจจัยจูงใจ 
1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
2.  การไดรับการยอมรับนับถือ 
3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ความกาวหนา 
ปจจัยค้ําจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
4.  สถานะของอาชีพ 
5.  นโยบายและการบริหารงาน 
6.  สภาพการทํางาน 
7.  ความเปนอยูสวนตัว 
8.  ความม่ันคงในการทํางาน 
9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 
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ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลตําบลฉมัน อาํเภอมะขาม จังหวัดจันทบุร ี
อํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับท่ี 12)           

พ.ศ. 2546 ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของเทศบาลตําบลไวเปน 2 สวน ประกอบดวย 
1.  มาตรา 50 ภายใตบังคับแหงกฎหมายเทศบาลตําบลมีหนาท่ีตองทําในเขตเทศบาล      

ดังตอไปนี ้
 1.1  รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน 
 1.2  ใหมีและบํารุงทางบกและทางนํ้า 
 1.3  รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดนิ และท่ีสาธารณะ รวมท้ังการกําจัด          

มูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
 1.4  ปองกันและระงับโรคติดตอ 
 1.5  ใหมีเคร่ืองใชในการดับเพลิง 
 1.6  ใหราษฎรไดรับการศึกษาอบรม 
 1.7  สงเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ และผูบริการ 
 1.8  บํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
 1.9  หนาท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติใหเปนหนาท่ีของเทศบาล 
การปฏิบัติตามอํานาจหนาท่ีของเทศบาลตองเปนไปเพือ่ประโยชนสุขของประชาชน     

โดยใชวิธีการบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี และใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในการจัดทํา
แผนพัฒนาเทศบาล การจัดทํางบประมาณ การจดัซ้ือจัดจาง การตรวจสอบ การประเมินผล             
การปฏิบัติงานและการเปดเผยขอมูลขาวสาร ท้ังน้ี ใหเปนไปตามกฎหมายระเบียบขอบังคับวาดวย  
การนั้นและหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนด 

2.  มาตรา 51 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย เทศบาลตําบลอาจจัดทํากจิการใด ๆ ในเขต       
เทศบาล ดังตอไปนี ้

 2.1  ใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา 
 2.2  ใหมีโรงฆาสัตว 
 2.3  ใหมีตลาด ทาเทียบเรือและทาขาม 
 2.4  ใหมีสุสานและฌาปนสถาน 
 2.5  บํารุงและสงเสริมการทํามาหากินของราษฎร 
 2.6  ใหมีและบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษรักษาคนเจ็บไข 
 2.7  ใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวางโดยวิธีอ่ืน 
 2.8  ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา 
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 2.9  เทศพาณชิย 
ประวัติความเปนมา 
แตกอนนั้น มีปาไมสมบูรณเปนแหลงท่ีอยูของสัตวปามากมาย เปนท่ีท่ีพวกพรานปา     

ชอบมาลาสัตว โดยเฉพาะเนือ้สมัน เลยเรียกกันวา “ทุงสมัน” ซ่ึงตอมาไดแผลงเปน “ฉมัน” ซ่ึง       
เดิมนั้น อยูในพื้นท่ีตําบลปถวี ตอมาแยกเปนตําบลฉมัน ประชาชนนับถือศาสนาพุทธ ตั้งอยูในเขต 
การปกครองของอําเภอมะขาม ประกอบดวย 9 หมูบาน 

 

 
 

ภาพท่ี 3  แผนภูมิโครงสรางสวนราชการ 
 

สภาพท่ัวไป  
ท่ีตั้ง เทศบาลตําบลฉมัน มีท่ีทําการต้ังอยูเลขท่ี 4 หมูท่ี 5 ตําบลฉมัน อยูหางจาก              

ถนนลาดยาง เฉลิมพระเกียรติ ร. 9 ประมาณ 1.5 กิโลเมตร และหางจากท่ีวาการอําเภอมะขาม          
ประมาณ 15 กิโลเมตร ทางทิศเหนือของอําเภอมะขาม 

อาณาเขต เทศบาลตําบลฉมัน มีพื้นท่ีอยูในเขตการดูแลเกือบครอบคลุมท้ังตําบลมาบยางพร 
โดยมีอาณาเขตติดตอทิศทางตาง ๆ ดังนี ้

ทิศเหนือ   ติดกับ  ตําบลตะเคียนทอง อําเภอมะขาม และตําบลทับไทรอําเภอ
โปงน้ํารอน จงัหวัดจันทบุรี 

ทิศใต    ติดกับ  ตําบลปถวี อําเภอมะขาม และตําบลมะขาม อําเภอมะขาม
จังหวดัจันทบุรี 

ทิศตะวนัออก  ติดกับ  ตําบลปถวี อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี 
ทิศตะวนัตก  ติดกับ  ตําบลวังแซม อําเภอมะขาม จังหวดัจันทบุรี 
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เนื้อท่ี  เทศบาลตําบลฉมัน มีเนื้อท่ีประมาณ 86.5 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 54,062.5 ไร 
ดังนี ้

หมูท่ี 1 บานพญาบน  มีเนื้อท่ี         1,875 ไร 
หมูท่ี 2 บานฉมัน  มีเนื้อท่ี         2,500 ไร 
หมูท่ี 3 บานฉมัน  มีเนื้อท่ี        2,187.50 ไร 
หมูท่ี 4 บานคลองโปง มีเนื้อท่ี         3,125 ไร 
หมูท่ี 5 บานตล่ิงชัน  มีเนื้อท่ี        2,500 ไร 
หมูท่ี 6 บานคลองปรือ มีเนื้อท่ี         5,625 ไร 
หมูท่ี 7 บานตะบกเต้ีย มีเนื้อท่ี       13,125 ไร  
หมูท่ี 8 บานทุงเพล  มีเนื้อท่ี       13,750 ไร 
หมูท่ี 9 บานสระโอง  มีเนื้อท่ี         9,375 ไร 
ภูมิประเทศ สวนใหญภูมิประเทศเปนท่ีราบลุม และมีเนนิเปนบางสวน และมีลําธาร           

ไหลผาน พื้นที่ติดกับเชิงเขา คือ หมูท่ี 7 และหมูท่ี 8 
จํานวนหมูบาน มีหมูบานจํานวน 9 หมูบาน อยูในเขตเทศบาลตําบล เต็มท้ังหมูบาน     

จํานวน 9 หมูบาน 
ประชากร ตําบลฉมัน มีประชากรทั้งส้ิน 4,029 คน แยกเปนชาย 2,072 คน หญิง 1,975 คน     

มีความหนาแนนเฉล่ีย 47 คน/ ตารางกิโลเมตร 
วิสัยทัศน การคมนาคมสะดวก เศรษฐกิจด ีแหลงน้ําเพยีงพอไมมีโรคภยั มีความรูทันสมัย 

ส่ิงแวดลอมไมเปนพิษ 
พันธกิจ 
1.  จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกและทางนํ้า 
2.  บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 
3.  จัดใหมีแหลงน้ําอุปโภค บริโภค และนํ้า เพื่อการเกษตรท่ีเพียงพอ 
4.  ปองกันและระงับโรคติดตอ 
5.  สงเสริมการศึกษา 
6.  อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และกําจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 
จุดมุงหมายการพัฒนา 
1.  การคมนาคมท้ังทางบกและทางนํ้า มีความสะดวกรวดเร็ว 
2.  ประชาชนมีอาชีพและมีรายไดพอเพียง 
3.  ประชาชนมีน้ําอุปโภค บริโภค และนํ้า เพื่อการเกษตรที่เพียงพอ 
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4.  ประชาชนมีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง ไมมีโรคภัยไขเจ็บ และโรคติดตอ 
5.  ชองทางในการรับรูขาวสารที่ทันสมัยของประชาชนเพิ่มข้ึน 
6.  ส่ิงแวดลอมไมเปนพษิ 
7.  ประชาชนอนุรักษวัฒนธรรมประเพณแีละมีคุณธรรมจริยธรรมเพ่ิมมากข้ึน 
8.  ประชาชนไดรับการบริการอยางท่ัวถึง 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
คันศร แสงศรีจันทร (2550, บทคัดยอ) การศึกษาโดยอิสระคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ     

ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตําบลบานดู อําเภอเมือง 
จังหวดัเชียงราย โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู จํานวนท้ังส้ิน 111 คน  

ผลการศึกษา สามารถอธิบายปจจยัท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร      
เทศบาลตําบลบานดูไดวา บุคลากรเทศบาลตําบลบานดูเห็นวาปจจยัดานแรงจูงใจ และปจจยั             
การบํารุงรักษา มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยในปจจยัดานแรงจูงใจ พบวา   
ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   
ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน      
มีคาเฉล่ียตํ่าสุด สวนในปจจยัการบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธในการทํางาน มีคาเฉล่ีย                
สูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความม่ันคง              
ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานและดานคาตอบแทน และสวัสดิการ มีคาเฉล่ีย     
ต่ําท่ีสุด นอกจากนี้ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจยัการบํารุงรักษามีระดับท่ีสงผลตอแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานท่ีไมตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สุภพ กันธิมา (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
เทศบาลตําบล จังหวดัเชียงใหม การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล     
ตําบล จังหวดัเชียงใหม มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลทําใหพนักงาน  
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกปญหาอุปสรรคและหาแนวทาง                  
ท่ีเหมาะสม เพือ่สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปอยางถูกตอง เหมาะสมกับ        
ความเปนจริง มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ โดยมีสมมติฐานวา ปจจยัจูงใจและปจจยัคํ้าจุนใน    
การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลอยูในระดับมาก และพนักงานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ  
และสังคมและหนาท่ีการงานแตกตางกัน จะมีความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจและปจจยัคํ้าจุนใน     
การปฏิบัติงานแตกตางกัน การศึกษาคร้ังนี้ ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานเทศบาล 
ตําบลทุกตําแหนงท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงใหม จํานวน 501 คน ใชแบบสอบถามเปน        
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เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชทฤษฎีปจจัยจูงใจของ Frederick Herzberg เปนกรอบใน 
การศึกษาขอมูลท่ีไดรับไดถูกนํามาวเิคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ชวยในการประมวลผล 
โดยใชสถิติการแจกแจงความถ่ี คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-test, F-test       
เปนสถิติในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

บุญทิพย ฐานวิเศษ (2551, บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
ของบุคลากรเทศบาลตําบลกรณีศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการศึกษามีดังนี้ บุคลากรเทศบาล   
ตําบลสวนใหญเห็นวาทุกปจจัยมีผลตอแรงจูงใจระดับสูง พิจารณาตามปจจัยจูงใจ พบวา              
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีผลตอแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา ไดแก ดานการไดรับ          
ความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาท่ี    
การงานตามลําดับ พิจารณาตามปจจัยคํ้าจนุพบวา ดานความเปนอยูสวนตัวมีผลตอแรงจูงใจ                    
มากท่ีสุด รองลงมาเปนดานการปกครองบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสภาพ       
การทํางาน ดานความม่ันคง ดานนโยบาย และการบริหาร และดานความสัมพันธกันในการทํางาน 
ตามลําดับ 

ลือชา ภักดีศรี (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน 
สํานักงานเทศบาลตําบลแวง อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด การศกึษามีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา และ 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามองคประกอบดานปจจยัจูงใจของเฮิรซเบิรก 5 ดาน คือ   
ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนบัถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และ     
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตามความคิดเหน็ของบุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวง  
อําเภอโพนทอง จังหวดัรอยเอ็ด จํานวนท้ังส้ิน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปน     
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา จาํนวน 30 ขอ มีคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ    
.93 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉล่ีย รอยละ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช   
ในการทดสอบสมมติฐาน ได F-test (One-way ANOVA) 

ผลการศึกษาปรากฏดังนี ้
1.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงโดยรวมและจําแนกตามประเภท บุคลากร                  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และเปนรายดานทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากร       
ประเภทลูกจางประจํามีแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานอยูในระดบัมากท่ีสุด 

2.  บุคลากรในสํานักเทศบาลตําบลแวงท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน    
การปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน และดานการยอมรับนับถือมากกวาพนกังานเทศบาลสามัญ  
และพนกังานจางท่ัวไปมแีรงจูงใจดานความสําเร็จของงานมากกวาพนกังานเทศบาลสามัญอยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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3.  บุคลากรในสํานักงานเทศบาลตําบลแวงไดเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจใน    
การปฏิบัติงานท่ีสําคัญ คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง ควรให         
เปนไปตามเกณฑและมีความยุติธรรม ควรสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ  
ท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี และสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอ          
ผูใตบังคับบัญชาโดยใหความสําคัญในการมอบหมายงานอยางสมํ่าเสมอและเทาเทียมกันโดย          
ยึดหลักความสามารถ ไมใชความสัมพันธสวนบุคคล และตองการไดรับการยกยองชมเชย                 
แสดงความยินดีใหกําลังใจ การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา รวมท้ังควรมีการฝกอบรมเพ่ือ         
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเนือ่งเพื่อใหไดความรูใหม ๆ 

วรศักดิ์ ลือชาคํา (2551, บทคัดยอ) การศกึษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ 
และปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ตําบลคลองลานพัฒนาอําเภอคลองลาน 
จังหวดักําแพงเพชร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากร ไดแก 
พนักงานและลูกจาง รวมจํานวน 53 คน สวนการวิเคราะหขอมูล และประมวลผลขอมูลนั้น โดยใช
สถิติแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับลูกจาง มีระยะเวลาปฏิบัติงานอยู
ในชวง 3-7 ป ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีภมิูลําเนาอยูในพ้ืนท่ีจังหวัดกาํแพงเพชร       
และมีเงินรายไดตอเดือน อยูระหวาง 7,000-10,000 บาท ในดานปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจใน               
การปฏิบัติงาน พบวา 1) แรงจูงใจเกี่ยวกับปจจัยดานสุขวิทยาของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลาน
พัฒนา พบวา ระดับแรงจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในงาน ดานนโยบายและ      
การบริหาร ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา 
และแรงจูงใจระดับปานกลาง ไดแก ดานสถานภาพ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน และดาน
สถานภาพการทํางาน โดยภาพรวมสรุปไดวาปจจยัดานสุขวิทยามีระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
2) แรงจูงใจเกีย่วกับปจจยัดานแรงจูงใจของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลานพัฒนา พบวา ระดับ   
แรงจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานการเจริญเติบโต    
ในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จในหนาท่ีการงาน และแรงจูงใจระดับปานกลาง ไดแก               
ดานการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมสรุปไดวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีระดับแรงจูงใจในระดับมาก    
จะเห็นไดวาโดยภาพรวมท้ัง 2 ปจจัยคือ ปจจยัดานสุขวิทยา และปจจยัดานแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรเทศบาลตําบลคลองลานพัฒนาอยูในระดับมาก  

ชูยศ ศรีวรขันธ (2553, บทคัดยอ) งานวจิัยนี้เปนการศึกษาปจจัยแรงจูงใจตอผล              
การปฏิบัติงาน โดยกรณีศึกษาขององคการบริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา            
มีวัตถุประสงคในการวจิัยดงันี้ 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ
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การทํางานในรอบปท่ีผานมา และในรอบปตอไป 3) เพือ่ศึกษาความพงึพอใจในการไดรับเงิน          
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษ การศึกษาคร้ังนี้ ใชแบบสอบถามเก่ียวกบัทัศนคติ โดยตัวอยางใชใน 
การศึกษาเปนบุคลากรของทองถ่ิน (องคการบริหารสวนตําบล) เขตอําเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
จํานวน 18 แหง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา  

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน มีความพึงพอใจใน   
ระดับมาก คาเฉล่ีย 3.89 ประสิทธิภาพของการทํางานในรอบปท่ีผานมาในระดับดี คาเฉล่ียเทากับ 
3.62 และทําใหเห็นวาประสิทธิภาพการทํางานขององคกรในรอบปตอไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีคาเฉล่ีย 
3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษอยูในระดับปานกลาง        
มีคาเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวิจัยนี้แสดงใหเหน็วาบุคลากรในทองถ่ินมีความพึงพอใจในการทํางานมาก
จะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคกรเพิ่มข้ึน แตจะไมพึงพอใจในการไดรับเงิน             
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษเทาท่ีควร และไดสะทอนใหเห็นปญหาการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืน
เปนกรณพีิเศษ (โบนัส) ท่ีไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานของ
องคการบริหารสวนตําบลที่เกี่ยวกับวิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ตองไดรับการปรับปรุงและแกไข             
ในสวนท่ีบกพรองและทําใหเกิดปญหาเพื่อแกไขและปองกันไมใหเกิดข้ึนอีกในอนาคต 

ดาริกา ศรีพระจันทร (2553, บทคัดยอ) การศึกษา เร่ืององคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจ
ใน การปฏิบัตงิานของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงคเพื่อ     
ศึกษาแรงจูงใจและปญหาอุปสรรคในการทํางาน และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปน    
เคร่ืองมือในการศึกษากลุมประชากร คือ พนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง 
จํานวน 185 คน และนําผลทีไ่ดมาวิเคราะหโดยหาคาการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และ         
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชการทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุ              
(Multiple Regression Analysis) และความแปรผันรวม (MANOVA) 

ผลการศึกษา พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 36 ปข้ึนไป การศึกษาระดบั    
ปริญญาตรีข้ึนไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 8,001-12,000 บาท มีตําแหนงเปนขาราชการ มีประสบการณ 
ในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป และทํางานอยูในเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวัดลําปาง และ
พบวา มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง     
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน พบวา         
พนักงานเทศบาลตําบลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดาน                
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา อยูในระดับคาเฉล่ียเทากับ 4.10 และ ลําดับ           
รองลงมา ดานความม่ันคงและความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานสภาพการทํางาน อยูในระดับ  
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คาเฉล่ียเทากับ 3.98 และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีระดับคาเฉล่ียเทากับ 3.82                  
ท้ัง 5 ดาน มีคาเฉล่ียรวมเทากบั 3.99 มีระดบัโดยรวมมีความต้ังใจในระดับมาก 

สมมติฐาน พบวา ผลการวิเคราะหองคประกอบท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอเกาะคา จังหวดัลําปาง ซ่ึงประกอบดวยปจจยัแตละดาน คือ      
1) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 2) ความม่ันคงและความกาวหนาในงานท่ีทํา 3) เงินเดือนและประโยชน
เกื้อกูล 4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 5) สภาพการทํางานมีความแตกตางกนั
ตามเทศบาลที่ปฏิบัติงาน อายุ เพศ และตําแหนงในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ .05 ยกเวนรายไดและ
ประสบการณในการทํางานท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

สุนทร เทียมสุวรรณเลิศ (2553, บทคัดยอ) การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา   
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและศึกษาขอเสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรองคการบริหาร    
สวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง จังหวดัมหาสารคาม จําแนกตามขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะท่ัวไป     
ของบุคลากร ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง และประสบการณการทํางานคร้ังนี้        
ใชประชากรทัง้หมดเปนกลุมเปาหมายของการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบวา 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง 

จังหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 
7 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบาย และการบริหาร 
ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ และความสัมพันธ ระหวางบุคคล 
และอยูในระดบัปานกลาง 3 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความกาวหนา        
ในตําแหนงหนาท่ี และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกือ้กูล 

2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลแวงนาง อําเภอเมือง 
จังหวดัมหาสารคาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง และประสบการณ         
ในการทํางานปรากฏดังนี้ จาํแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจ             
ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก จาํแนกตามอายุ พบวา บุคลากรท่ีมีอายุ 25-30 ป                
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากรท่ีมีอายุ 35-40 ป และอายุ      
สูงกวา 40 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษามัธยมตอนตน อนุปริญญา/ ปวส. และสูงกวาปริญญาตรี                 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก สวนบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ 
ปวช. ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง จําแนกตามรายได 
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พบวา บุคลากรที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดบัมาก จาํแนกตามตําแหนงพบวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงขาราชการ
สวนทองถ่ินและพนักงานท่ีจางตามภารกจิ และลูกจางช่ัวคราว มีแรงจงูใจใน การปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา บุคลากรท่ีมีประสบการณ        
การทํางานตํ่ากวา 3 ป และ 3-6 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง            
สวนบุคลากรท่ีมีประสบการณการทํางาน 7-10 ป และสูงกวา 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก 

3.  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจสวนใหญอยากให         
ผูบริหารควรคํานึงถึงหลักระเบียบกฎหมายในการบริหารงานบุคคล ปจจัยคํ้าจุนเกีย่วกับแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน สวนใหญเห็นวาการมีปจจัยคํ้าจุนเปนส่ิงท่ีดีสําหรับพนักงาน แตเนือ่งจาก          
บุคลากรทํางานกับนกัการเมอืงสวนทองถ่ิน ซ่ึงขาดวิสัยทัศนในการบริหาร มุงม่ันแตผลประโยชน 
สวนตน และในการบริหารงบประมาณกเ็ปนอุปสรรคตอการมีประโยชนคํ้าจุนเหมือนกันซ่ึงบางคร้ัง 
บุคลากรมีความรูสึกไมม่ันคงกับอาชีพ แมแตเร่ืองสวัสดกิารคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร       
คาเชาบาน บางแหงสภาพคลองไมมีหรือไมพอจายในบางป 

ศุภชาต ิธาตุบุรมย (2553, บทคัดยอ) องคการบริหารสวนตําบลเปนรูปแบบของ             
การปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงมีฐานะเปนนติิบุคคล โดยมีขาราชการ ลูกจางประจํา และ
พนักงานจางสวนตําบลปฏิบัติหนาท่ีในดานตาง ๆ ในการใหบริการประชาชน การดําเนินงานตาม 
โครงการตาง ๆ เพื่อใหงานท่ีปฏิบัติบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ปจจุบัน พบวา มีปญหา          
เกี่ยวกับการบริหารจัดการภายในองคกรหลายประการ ดังนั้น ผูศึกษาจงึสนใจท่ีจะศึกษาการศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน           
จังหวดันครราชสีมา ท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา อายุงาน และขนาดองคการบริหารสวนตําบลตางกัน 
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน           
จังหวดันครราชสีมา จํานวน 266 คน ประกอบดวย ขาราชการสวนตําบล ลูกจางประจํา และ          
พนักงานจางสวนตําบล เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวัดนครราชสีมา เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา มีคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ เทากับ .84 สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ียสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-way ANOVA) 

ผลการศึกษาปรากฏดังนี ้
1.  บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา        

เห็นวาบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทกุดาน อยูในระดับปานกลาง       

 
 
 



 29 

เรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ดานความรูสึกยอมรับ ดานความรับผิดชอบ และ 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

2.  บุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา             
ท่ีมีระดับการศึกษา และอายุงาน แตกตางกนั มีความคิดเห็นตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอสูงเนิน จังหวดันครราชสีมา โดยรวมมีความเห็นแตกตางกนั 

ดวงกมล อุบลศรี (2554, บทคัดยอ) การวิจยัคร้ังนี้ ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน    
ของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา กลุมประชากรท่ีศึกษา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา   
และลูกจางช่ัวคราว องคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา มีจาํนวนท้ังหมด 184 คน สถิติท่ีใชใน           
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean)                
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Chi-square, Kendall’s โดยมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

สมทบ ไศลชัย (2554, บทคัดยอ) การวิจยัคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจใน      
การปฏิบัติงานของบุคลกรเทศบาลตําบลจองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง ประชากรใน         
การศึกษาการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรเทศบาลตําบลจองถนน จํานวน 76 คน แยกเปนพนักงาน     
เทศบาลสามัญ 30 คน ลูกจางประจําและพนักงานจาง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
ตามทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรซเบอรก วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปดวยสถิติ คาเฉล่ีย       
คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัย พบวา วิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล  
จองถนน อําเภอเขาชัยสน จังหวัดพัทลุง พบวา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปน        
รายดาน พบวา ทุกดานมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีแรงจูงใจ     
สูงท่ีสุด รองลงมา ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีแรงจูงใจ                   
ในการปฏิบัติงานตํ่าสุด ตามลําดับ 

ผลการศึกษาคร้ังนี้ พบวา ผลการศึกษาประชากรท้ังหมด 184 คน พบวา ประชากร           
สวนใหญ เปนเพศหญิง รอยละ 63 สวนใหญมีอายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 35.9 และมีสถานภาพ   
สมรส รอยละ 68.5 จํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา อยูระหวาง 4-6 ป      
รอยละ 31 มีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี รอยละ 45.7 และมีระดับเงินเดือนอยูระหวาง    
10,001-20,000 บาท รอยละ 52.2 ดานตําแหนงงาน สวนใหญเปนขาราชการ รอยละ 59.2 และสังกดั
กองชาง รอยละ 36.4 ลักษณะสวนบุคคลท่ีดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา เงินเดอืน ตําแหนง 
หนวยงานภายในท่ีสังกัดอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยา มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจใน
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การทํางานที่ไมแตกตาง สวนความแตกตางดานจํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัด
พะเยากับความสัมพันธกับปจจัยจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกบัปจจัยจูงใจในการทํางาน      
ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความแตกตางกัน มีผลตอ           
แรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน พบวา ความแตกตางดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา               
เงินเดือน มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน ดานตําแหนงหนวยงานภายในท่ีสังกัดอยู    
จํานวนปท่ีทํางานอยูในองคการบริหารสวนจังหวัดพะเยาท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตาง
กันอยูอยางมีนยัสําคัญท่ีระดบั .05 

ภินันท รัชตาจาย (2555, บทคัดยอ) การวิจยั “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน” ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร        
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ในการวจิัยคร้ังนี้ มุงศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรทุกคน ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 120 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ รายได ระดบัการศึกษา ผูวิจัยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และ     
คารอยละ (Percentage) สวนการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ใชสถิติรอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอนในดานตาง ๆ จําแนกตามตวัแปรอิสระ วิเคราะหขอมูลโดยเปรียบเทียบ
คาเฉล่ีย (Compare Mean) 

ผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ภาพรวมรายดานตาง ๆ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนดาน     
พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมรายดานตาง ๆ อันดับแรก คือ ลักษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ความกาวหนาและโอกาสเติบโตในการปฏิบัติงาน, นโยบาย
และการบริหารงาน, อันดับสุดทาย คือ การไดการยอมรับนับถือ ตามลําดับ การเปรียบเทียบ            
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอโปงน้ํารอน     
ในดานตาง ๆ จําแนกตามเพศ อายุ รายได วุฒิการศึกษา พบวา บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตอําเภอโปงน้ํารอน ท่ีมีเพศ อายุ รายได วุฒิการศึกษา ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน        
ไมแตกตางกัน 
 
 
 

 
 
 


