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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาทบทวนทฤษฎีวรรณกรรมและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
  1.1  ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
  1.2  ทฤษฎีลาํดบัความความตอ้งการของ Maslow 
  1.3  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
  1.4  ทฤษฎีการจูงใจของ McCelland 
  1.5  ทฤษฎีการจูงใจของ  McGregor’s (Theory X และTheory Y)  
 2.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดั 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนมีมีแรงจูงใจตํ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่กล็ม้เลิกการกระทาํก่อนบรรลุเป้าหมาย มีผูใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หนา้ 26) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง พลงัทั้ง
จากภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคลทาํในส่ิงต่าง ๆ ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย
ดว้ยความเตม็ใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล 
  ธิดา สุขใจ (2548, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเป็น
แรงผลกัดนั หรือกระตุน้ ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ เพ่ือท่ีจะนาํมาซ่ึง
การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสาํคญัคือ ความตอ้งการ ความพึงพอใจในการทาํงาน
จะนาํมาซ่ึงการปฏิบติัท่ีดีของบุคลากรทาํใหบุ้คลากรมีความและจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะเป็น
เง่ือนไขสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารในระยะยาว 
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 ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หนา้ 14) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุ้คคล
กระทาํส่ิงต่าง ๆ ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 
 ศิริพร จนัทศรี (2550, หนา้ 10) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชกันาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์รือเพ่ือให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 11 แรงจูงใจ จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ได้
หวงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน ดงันั้น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีครูโรงเรียนเอกชนมี
ความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจ
จากภายใน ท่ีเม่ือไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายทอ้ถอย ปฏิบติังานโดยไม่
ตอ้งการส่ิงตอบแทนเป็นผูท่ี้รักงาน มีความตั้งใจ เตม็ใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด 
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 84) กล่าววา่ จุดเนน้หรือหลกัสาํคญั
ของเร่ืองการจูงใจนั้นอยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการ หรือทาํใหเ้กิดความพึง
พอใจอนัเน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ส่ิงใดกต็ามท่ีสามารถ 
ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจข้ึนมาได ้อาจถือวา่เป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ (Incentive) ซ่ึงจะกลายเป็น
เป้าหมาย (Goal) ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์าร ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายน้ีอาจเป็นส่ิงจูงใจ หรือ
เป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก (Positive) เช่น การยกยอ่งชมเชย การยอมรับ การเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน หรืออาจเป็นส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น 
การดุวา่กล่าวตกัเตือนสาํหรับการทาํงานท่ีไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นตน้ สาํหรับส่ิงจูงใจหรือ
เป้าหมายทางนิเสธน้ีมกัไม่เป็นส่ิงดึงดูดใจ ผูป้ฏิบติังานจึงพยายามเล่ียง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ 
ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายทางนิเสธน้ี 
 สุชาดา สุขบาํรุงศิลป์ (2553, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลเป็น
แรงขบั เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีทาํใหก้ระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนสาํเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจาก
การท่ีมนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ทาํใหเ้กิดแรงขบั 
(Drive) เพื่อนาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อใหต้นเองนั้นไดส่ิ้งท่ี
คาดหวงั หรือตอ้งการ 
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 ชาญเดช วีรกลุ (2552, หนา้ 3) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าจากภายใน ส่ิงจูงใจ 
หรือส่ิงโนม้นา้วใจใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเช่ือมัน่และความมานะพยายามท่ีจะ
กระทาํ และคงไวซ่ึ้งการกระทาํนั้น ๆ เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคใ์ดวตัถุประสงคห์น่ึง
ตามท่ีตวับุคคลหรือองคก์ารไดต้ั้งไว ้ 
 จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจ คือ ส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงเร้า ท่ีทาํใหค้นมีพลงัในการใชค้วามรู้
ความสามารถท่ีมีอยู ่และแสวงหาความรู้ใหม่ ในการทาํงานดว้ยความเตม็ใจ และมีความสุขกบั 
การทาํงาน เพือ่จะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมา แรงจูงใจยงัมีองคป์ระกอบท่ีส่งผลใหเ้กิดเป็น
แรงจูงใจ จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หนา้ 35) แบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ  
 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual Differences) 
มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสยั อารมณ์ ความตอ้งการ ผวิพรรณ  
สีของนยัน์ตา  เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของแรงจูงใจ คือ 
  1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีทาํใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้ศึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น
ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้งก่อพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภทดว้ยกนั 
   1.1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือวา่แรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบั
ท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนทาํใหเ้กิด
ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ีแต่ละ
คนจะมีไม่เท่ากนั 
   1.1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือวา่แรงขบัทุติยภูมิ คือ 
แรงขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา  
ดา้นอารมณ์ และสังคม ตวัอยา่ง อยากเป็นสมาชิกวฒิุสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็น
กรรมการเลือกตั้ง ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมี
ความสนใจ ความตอ้งการ และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีกมี็ไดท้ั้ง
ทางบวก และทางลบ 
  1.2  ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาตอยา่งหน่ึงของมนุษยเ์ป็น
เจตคติดา้นอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกวา่ 
Sentiment Concetning the Future พอเกิดความวิตกกงัวลกจ็ะเกิดความกลวัต่าง ๆ 
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 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม  เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ 
เน่ืองจากองคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่ม
ถนนใหญ่ มีคนขวกัไขวร่ถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มน้ีกค็งจะไม่เกิดแรงจูงใจ
มากพอท่ีจะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 
 กระบวนการจูงใจ 
 มนุษยท์ั้งหลายลว้นมีความตอ้งการและเม่ือความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
Unsatisfied Need จะเกิดความตรึงเครียด Tension ซ่ึงความตรึงเครียดน้ีจะไปกระตุน้แรงขบัเพื่อหา
วิธีการหรือหาพฤติกรรม Search Behavior ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายหรือทาํใหต้นเองไดใ้นส่ิงท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงหากไดค้วามตอ้งการ Satisfied Need แลว้ความตรึงเครียดกจ็ะลดลง                                   
(กระบวนการจูงใจ, 2555 ก)  
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ภาพท่ี 2  กระบวนการจูงใจ (กระบวนการจูงใจ, 2555 ข) 
 
 การเกดิของกระบวนการจูงใจ 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิดแรงขบัแลว้ จะเห็นวา่ความตอ้งการจะเป็นปัจจยัท่ี
สาํคญัท่ีสุด ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ จะเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลทาํใหเ้กิดความตอ้งการข้ึน การจูงใจของมนุษย ์
จึงมีความสมัพนัธ์กบัความตอ้งการของมนุษยอ์ยา่งแยกไม่ออก ตวัอยา่งเช่น เม่ือบุคคลเกิดความ
ตอ้งการ และความตอ้งการของเขายงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง เขาจะเกิดความเครียด เม่ือเกิด
ความเครียด บุคคลนั้นจะอยูไ่ม่เป็นสุข เกิดแรงขบัท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่งเพื่อลดความเครียด  
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โดยไดรั้บอิทธิพลจากการเรียนรู้ มโนภาพทางความคิด (ความรู้ความเขา้ใจจากการรับรู้ การจาํ  
การใชดุ้ลยพินิจและอ่ืน ๆ) เพื่อแสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงมีผลทาํให้
ความเครียดลดลงหรือหายไป กระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลไปสู่การกระทาํ
อยา่งมีเป้าหมาย เรียกวา่ การจูงใจ 
 ถา้มีความตอ้งการเกิดข้ึนโดยไม่มีแรงจูงใจ กระบวนการจูงใจกจ็ะไม่เกิดข้ึน เพราะความ
ตอ้งการเป็นความอยากไดเ้ท่านั้น ถึงไม่ไดก้ไ็ม่เป็นไร แต่เม่ือไรกต็ามท่ีความตอ้งการนั้นกจ็ะมี
แรงจูงใจเกิดข้ึน กระบวนการเกิดของการจูงใจ อาจสรุปลกัษณะของแรงจูงใจไดด้งัน้ี 
 1.  แรงจูงใจเกิดจากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
 2.  แรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรม 
 3.  แรงจูงใจเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมา 
 4.  แรงจูงใจจะเป็นตวัลดความเครียดหรือความไม่สมดุล 
 5.  แรงจูงใจจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและในเวลาท่ีเปล่ียนไป 
 6.  แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้น บางคร้ังแรงจูงใจชนิดเดียวกนั ทาํใหพ้ฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาแตกต่างกนั บางคร้ังแรงจูงใจท่ีไม่เหมือนกนั อาจจะทาํใหมี้การแสดงพฤติกรรมออกมา
เหมือนกนักไ็ด ้บางคร้ังแรงจูงใจอาจจะอยูใ่นรูปของการปลอกแปลง หรือบางคร้ังมีแรงจูงใจหลาย
อยา่งผลกัดนัใหเ้กิดการกระทาํซ่ึงสามารถ (ศูนยพ์ฒันาทรัพยากรการศึกษา มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม, 2555) 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ในการทาํ การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น 
นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือ
เพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 
  1.1  ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะทาํให้
เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และความพอใจ 
  1.2  เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงจะ
ช่วยเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลทาํในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เดก็นกัเรียนรักครูผูส้อน และพอใจ
วิธีการสอน ทาํใหเ้ดก็มีความสนใจ ตั้งใจเรียน เป็นพเิศษ 
  1.3  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ   
กจ็ดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ 

 
 
 



14 

 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีไดรั้บแรง
กระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง และนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
  2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระทาํใด ๆ ยอ่ม
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม  เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ีจะ
ไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงาน จึงพยายามตั้งใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 
  2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้
อยา่งไรจากการกระทาํนั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหเ้กิด   
พฤติกรรมข้ึนได ้เช่น ครู อาจารย ์กต็อ้งมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครอง ผูจ้ดัการ     
จะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้าํท่ีดี เป็นตน้ 
  2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหพ้ฤติกรรมข้ึน 
เช่น การใหร้างวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระทาํ หรือการลงโทษ (Punishment) 
ซ่ึงจะกระตุน้มิใหก้ระทาํในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การประกวด การ
แข่งขนั หรือการทดสอบกจ็ดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน (ประเภทของ 
แรงจูงใจ, 2555) 
 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 สุพตัรา สุภาพ (2541, หนา้ 125-126 อา้งถึงใน ชาญเดช วรีกลุ, 2552, หนา้ 6) กล่าวถึง
ประโยชน์ของแรงจูงใจไว ้หลายประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร เป็นการสร้างพลงัรวม
ร่วมกนัของกลุ่ม 
 2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 
 3.  สร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน แก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5.  ช่วยทาํใหก้ารควบคุมดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั และ 
มีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
 6.  เก้ือกลูและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ   
ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานและองคก์าร 
 7.  ทาํใหเ้กิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ทาํใหเ้กิดความสุข
กาย สุขใจ ในการทาํงาน 
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 8.  แรงจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจเป็นส่ิงสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเอาในใส่อยูเ่สมอ การใชก้าํลงั
บงัคบัอาจทาํใหป้ระสิทธิภาพของงานตํ่า ไม่ใช่วิธีแกปั้ญหาในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งแต่อยา่งใด 
การจูงใจแบบปฏิบติัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งสนใจศึกษาถึงปัจจยัอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีดีอยูเ่สมอ และจะตอ้งเปรียบเทียบสถานการณ์ของการจูงใจในการหล่อหลอมจิตใจของ
ผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะก่อใหเ้กิดพลงัสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไปใน
ทิศทางท่ีตอ้งการ และตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้
 ทฤษฎแีรงจูงใจ (Theory of Motivation) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงานซ่ึง
เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนั
ออกไป คือ “Motivation-Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory”หรือ “The Motivation-
Hygiene Theory” 
 ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้าํเนินการสมัภาษณ์นกัวิศวกรและ 
นกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพือ่ศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพ่ือท่ีจะใหมี้หนทางเพิ่ม
ผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสมัพนัธ์อนัดีในการทาํงาน และเพื่อประโยชนท์ัว่ไปสาํหรับ
ทุก ๆ คนกคื็อ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และกาํลงัใจ  
ท่ีจะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพงึพอใจมากยิง่ข้ึน 
 จากการวิเคราะห์คาํตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้กสมัภาษณ์ตอบมา ปรากฏวา่ปัจจยัหลาย ๆ 
อยา่งท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสมัพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี
สามารถแยกออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบั
ความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีทาํกคื็อ ความสาํเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)  
ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานท่ีทาํอยู ่คือ ฐานะ ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลกบัหวัหนา้งาน กบัเพือ่นร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษทั
และการบริหาร ความมัน่คงในงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือน และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบ
โดยสภาพของงาน Herzberg ใหช่ื้อปัจจยักลุ่มหลงัน้ีวา่ “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบาํรุงรักษาจิตใจ” 
(Hygiene or Maintenance Factors) เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ลว้นแต่เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้ 
แต่อาจป้องกนัมิใหแ้รงจูงใจเกิดข้ึนมาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัท่ีจาํเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี  
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จึงนบัวา่เป็นเร่ืองท่ีจาํเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพยีงกลุ่มเดียวยอ่มไม่เป็นการเพียงพอ สาํหรับท่ีจะใหเ้ป็น
เง่ือนไขสาํหรับการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
 2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติั 
เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1.  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ 
โดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 
 4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยไม่มีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 5.  ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมี
โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจยัคํ้าจุน หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจใน
การทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร 
บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการทาํงาน 
 2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ 
การแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 
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 3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ
ไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติ และ
ศกัด์ิศรี 
 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 
 การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 6.  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมง
การทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
 7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน 
ในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 
 8.  ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 9.  วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 โดยสรุป Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่คนและจะ
มิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบาํรุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดกคื็อ จะสามารถช่วย
ขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพ่ึงพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ี
ตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจาํเป็นตอ้งจดัและกาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยั
ท่ีใชบ้าํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
 ในการแกไ้ขปัญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ไดเ้ร่ิมตน้พฒันาวิธีการเพิ่มพนูเน้ือหาของ
งาน (Job Enrichment) เพื่อใหค่้าของงานสูงข้ึนและมีเน้ือหามากข้ึน เพือ่ใหมี้ปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่ม
มากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ใหมี้คุณค่าเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง ท่ีงานต่างจะมีความหมาย
มากยิง่ข้ึน มีความสาํเร็จในงานมากข้ึน มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผดิชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน 
และส่งเสริมการเติบโตใหแ้ก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมาก 
 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสมัพนัธ์ใกลชิ้ดและคลา้ยกบัทฤษฎี
การจูงใจของ Maslow เป็นอนัมาก ซ่ึงในทางปฏิบติัจากการพิสูจน์ยนืยนัวา่ ทฤษฎีทั้งสองเป็นความ
จริงและใชไ้ดก้บักลุ่มอาชีพท่ีมีฐานะตาํแหน่งสูง เช่น วศิวกรหรือนกับญัชี ดงัท่ีกล่าวมา แต่อยา่งไร
กต็าม กรณีการนาํไปใชก้บัพนกังานระดบัตํ่าลงไปหรือพนกังานสตรี และ ณ ระดบัของพนกังาน
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ประจาํวนั ผลปรากฏวา่ไม่เป็นไปตามท่ีกล่าวทีเดียวนกั และใหผ้ลผลิตเพี้ยนไปไดเ้สมอ (Herzberg, 
1959) 
 ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงกาํหนดโดยนกัจิตวิทยา  
ช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย มาสโลว ์
มองวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความ
ตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป  
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การพกัผอ่น 
เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์จ็ะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน
ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและ
หนา้ท่ีการงาน 
          3.  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของ
มนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  
ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
           4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพ 
นบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
              5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ 
แต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
 จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 
ระดบั คือ 
          1.  ความตอ้งการในระดบัตํ่า (Ower order Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทาง 
ร่างกาย, ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 
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   2.  ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order Needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 
การยกยอ่งและความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต 
              ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The need–hierarchy Conception of Human 
motivation) Maslow เรียงลาํดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไว้
เป็นลาํดบัดงัน้ี  
             1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs)  
            2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs)  
             3.  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love Needs)  
              4.  ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem Needs)  
              5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (SSelf-actualization Needs)  
           ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มีการเรียงลาํดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นตํ่าสุด 
จะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นสูงข้ึน
ตามลาํดบัดงัจะอธิบายโดยละเอียดดงัน้ี  
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมี
อาํนาจมากท่ีสุดและสงัเกตเห็นไดช้ดัท่ีสุด จากความตอ้งการทั้งหมดเป็นความตอ้งการท่ีช่วยการ
ดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้าด่ืม ออกซิเจน การพกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการทาง
เพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับสมัผสั แรงขบัของ
ร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยูร่อดของร่างกายและของอินทรีย ์ความพึงพอใจท่ี
ไดรั้บ  
 ในขั้นน้ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความ
ลม้เหลวท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ีกจ็ะไม่ไดรั้บการกระตุน้ ใหเ้กิดความตอ้งการในระดบั 
ท่ีสูงข้ึนอยา่งไรกต็าม ถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพึงพอใจ บุคคลกจ็ะอยูภ่ายใต้
ความตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงทาํใหค้วามตอ้งการอ่ืน ๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความตอ้งการ
ระดบัรองลงไป เช่น คนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานานจะไม่สามารถสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์
ต่อโลกได ้บุคคลเช่นน้ีจะหมกมุ่นอยูก่บัการจดัหาบางส่ิงบางอยา่งเพื่อใหมี้อาหารไวรั้บประทาน 
Maslow อธิบายต่อไปวา่บุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็นสุขอยา่งเตม็ท่ีเม่ือมีอาหารเพียงพอสาํหรับ
เขาและจะไม่ตอ้งการส่ิงอ่ืนใดอีก ชีวิตของเขากล่าวไดว้า่เป็นเร่ืองของการรับประทาน ส่ิงอ่ืน ๆ 
นอกจากน้ีจะไม่มีความสาํคญัไม่วา่จะเป็นเสรีภาพ ความรัก ความรู้สึกต่อชุมชน การไดรั้บการ
ยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นน้ีมีชีวติอยูเ่พื่อท่ีจะรับประทานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ตวัอยา่ง 
การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤติกรรม  
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 ไดมี้การทดลองและการศึกษาชีวประวติัเพือ่แสดงวา่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายเป็น
เร่ืองสาํคญัท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมมนุษย ์และไดพ้บผลวา่เกิดความเสียหายอยา่งรุนแรงของพฤติกรรม
ซ่ึงมีสาเหตุจากการขาดอาหารหรือนํ้าติดต่อกนัเป็นเวลานาน ตวัอยา่งคือ เม่ือสงครามโลกคร้ังท่ี 2 
ในค่าย Nazi ซ่ึงเป็นท่ีกกัขงัเชลย เชลยเหล่านั้นจะละท้ิงมาตรฐานทางศีลธรรมและค่านิยมต่าง ๆ ท่ี
เขาเคยยดึถือภายใตส้ภาพการณ์ปกติ เช่น ขโมยอาหารของคนอ่ืน หรือใชว้ิธีการต่าง ๆ ท่ีจะไดรั้บ
อาหารเพิ่มข้ึน อีกตวัอยา่งหน่ึงในปี ค.ศ. 1970 เคร่ืองบินของสายการบิน Peruvian ตกลงท่ีฝ่ังอ่าว
อเมริกาใตผู้ท่ี้รอดตายรวมทั้งพระนิกาย Catholic อาศยัการมีชีวิตอยูร่อดโดยการกินซากศพของผูท่ี้
ตายจากเคร่ืองบินตก จากปรากฏการณ์น้ีช้ีใหเ้ห็นวา่เม่ือมนุษยเ์กิดความหิวข้ึน จะมีอิทธิพลเหนือ
ระดบัศีลธรรมจรรยา จึงไม่ตอ้งสงสยัเลยวา่มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหนือความ
ตอ้งการอ่ืน ๆ และแรงผลกัดนัของความตอ้งการน้ีไดเ้กิดข้ึนกบับุคคลก่อนความตอ้งการอ่ืน ๆ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 
 เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคลกจ็ะพฒันาการไปสู่ขั้น
ใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกวา่ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง (Safety or Security) 
Maslow กล่าววา่ความตอ้งการความปลอดภยัน้ีจะสงัเกตไดง่้ายในทารกและในเดก็เลก็ ๆ เน่ืองจาก
ทารกและเดก็เลก็ ๆ ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพออาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่ง ทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือ
ถูกท้ิงใหอ้ยูต่ามลาํพงัหรือเม่ือเขาไดย้นิเสียงดงั ๆ หรือเห็นแสงสวา่งมาก ๆ แต่ประสบการณ์และ
การเรียนรู้จะทาํใหค้วามรู้สึกกลวัหมดไป ดงัคาํพดูท่ีวา่ “ฉนัไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีก
ต่อไปแลว้ เพราะฉนัรู้ธรรมชาติในการเกิดของมนั” พลงัความตอ้งการความปลอดภยัจะเห็นได้
ชดัเจนเช่นกนัเม่ือเดก็เกิดความเจบ็ป่วย ตวัอยา่งเดก็ท่ีประสบอุบติัเหตุขาหกักต็ะรู้สึกกลวัและอาจ
แสดงออกดว้ยอาการฝันร้ายและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครองและการใหก้าํลงัใจ 
 Maslow กล่าวเพ่ิมเติมวา่พอ่แม่ท่ีเล้ียงดูลูกอยา่งไม่กวดขนัและตามใจมากจนเกินไปจะ
ไม่ทาํใหเ้ดก็เกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการความปลอดภยัการใหน้อนหรือ
ใหกิ้นไม่เป็นเวลาไม่เพยีง แต่ทาํใหเ้ดก็สบัสนเท่านั้นแต่ยงัทาํใหเ้ดก็รู้สึกไม่มัน่คงในส่ิงแวดลอ้ม
รอบ ๆ ตวัเขา สมัพนัธภาพของพอ่แม่ท่ีไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัทาํร้ายร่างกายซ่ึงกนัและกนั  
พอ่แม่แยกกนัอยู ่หยา่ ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อความรู้ท่ีดีของเดก็ ทาํใหเ้ดก็รู้
วา่ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ไม่มัน่คง ไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้ละนาํไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยั 
 ความตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผา่นพน้วยัเดก็ไปแลว้ แม้
ในบุคคลท่ีทาํงานในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นกับญัชี หรือทาํงานเก่ียวกบัการประกนั
ต่าง ๆ และผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีใหก้ารรักษาพยาบาลเพ่ือความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย ์พยาบาล 
แมก้ระทัง่คนชรา บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย ์พยาบาล 
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แมก้ระทัง่คนชรา บุคคลทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภยัดว้ยกนัทั้งส้ิน ศาสนาและ
ปรัชญาท่ีมนุษยย์ดึถือทาํใหเ้กิดความรู้สึกมัน่คง เพราะทาํใหบุ้คคลไดจ้ดัระบบของตวัเองใหมี้
เหตุผลและวิถีทางท่ีทาํใหบุ้คคลรู้สึก “ปลอดภยั” ความตอ้งการความปลอดภยัในเร่ืองอ่ืน ๆ จะ
เก่ียวขอ้งกบัการเผชิญกบัส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี สงคราม อาชญากรรม นํ้าท่วม แผน่ดินไหว การจลาจล 
ความสบัสนไม่เป็นระเบียบของสงัคม และเหตุการณ์อ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัสภาพเหล่าน้ี 
 Maslow ไดใ้หค้วามคิดต่อไปวา่อาการโรคประสาทในผูใ้หญ่ โดยเฉพาะโรคประสาท
ชนิดย ํ้าคิด-ย ํ้าทาํ (Obsessive-compulsive Neurotic) เป็นลกัษณะเด่นชดัของการคน้หาความรู้สึก
ปลอดภยั ผูป่้วยโรคประสาทจะแสดงพฤติกรรมวา่เขากาํลงัประสบเหตุการณ์ท่ีร้ายกาจและกาํลงัมี
อนัตรายต่าง ๆ เขาจึงตอ้งการมีใครสกัคนท่ีปกป้องคุม้ครองเขาและเป็นบุคคลท่ีมีความเขม้แขง็ซ่ึง
เขาสามารถจะพ่ึงพาอาศยัได ้
 3.  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love Needs)  
ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของเป็นความตอ้งการขั้นท่ี 3 ความตอ้งการน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือ
ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคล
ตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความสมัพนัธ์
ภายในครอบครัวหรือกบัผูอ่ื้น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายสาํคญัสาํหรับบุคคล กล่าวคือ 
บุคคลจะรู้สึกเจบ็ปวดมากเม่ือถูกทอดท้ิงไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตดัออกจากสงัคม ไม่มีเพื่อน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือจาํนวนเพ่ือน ๆ ญาติพี่นอ้ง สามีหรือภรรยาหรือลูก ๆ ไดล้ดนอ้ยลงไป 
นกัเรียนท่ีเขา้โรงเรียนท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิง่ และจะแสวงหาอยา่ง
มากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน 
 Maslow คดัคา้นกลุ่ม Freud ท่ีวา่ความรักเป็นผลมาจากการทดเทิดสญัชาตญาณทางเพศ 
(Sublimation) สาํหรับ Maslow ความรักไม่ใช่สญัลกัษณ์ของเร่ืองเพศ (Sex) เขาอธิบายวา่ ความรัก 
ท่ีแทจ้ริงจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดี ความสมัพนัธ์ของความรักระหวา่งคน 2 คน จะรวมถึง
ความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่งและความไวว้างใจแก่กนั นอกจากน้ี Maslow ยงัย ํ้าวา่
ความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้งการรู้จกัใหค้วามรักต่อผูอ่ื้น
และรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้น การไดรั้บความรักและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ีทาํให้
บุคคลเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรักกจ็ะรู้สึกวา่ชีวิตไร้ค่ามีความรู้สึกอา้งวา้ง
และเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป Maslow มีความเห็นวา่บุคคลตอ้งการความรักและความรู้สึกเป็น
เจา้ของ และการขาดส่ิงน้ีมกัจะเป็นสาเหตุใหเ้กิดความขอ้งคบัใจและทาํใหเ้กิดปัญหาการปรับตวั
ไม่ได ้และความยนิดีในพฤติกรรมหรือความเจบ็ป่วยทางดา้นจิตใจในลกัษณะต่าง ๆ 
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 ส่ิงท่ีควรสงัเกตประการหน่ึง กคื็อมีบุคคลจาํนวนมากท่ีมีความลาํบากใจท่ีจะเปิดเผย
ตวัเองเม่ือมีความสมัพนัธ์ใกลชิ้ดสนิทสนมกบัเพศตรงขา้มเน่ืองจากกลวัวา่จะถูกปฏิเสธความรู้สึก
เช่นน้ี Maslow กล่าววา่สืบเน่ืองมาจากประสบการณ์ในวยัเดก็ การไดรั้บความรักหรือการขาดความ
รักในวยัเดก็ ยอ่มมีผลกบัการเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวฒิุภาวะและการมีทศันคติในเร่ืองของความรัก 
Maslow เปรียบเทียบวา่ความตอ้งการความรักกเ็ป็นเช่นเดียวกบัรถยนตท่ี์สร้างข้ึนมาโดยตอ้งการ
ก๊าซหรือนํ้ามนันัน่เอง (Maslow, 1970, p. 170) 
 4.  ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Self-esteem Needs) เม่ือความตอ้งการไดรั้บ
ความรักและการใหค้วามรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอยา่งมีเหตุผลและทาํใหบุ้คคล เกิดความพึงพอใจแลว้ 
พลงัผลกัดนัในขั้นท่ี 3 กจ็ะลดลงและมีความตอ้งการในขั้นต่อไปมาแทนท่ี กล่าวคือมนุษยต์อ้งการ
ท่ีจะไดรั้บความนบัถือยกยอ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกเป็นความตอ้งการนบัถือตนเอง 
(Self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem from 
Others) 
  4.1  ความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self-respect) คือ ความตอ้งการมีอาํนาจ มีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสมัฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น 
และมีความเป็นอิสระ ทุกคนตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่เขามีคุณค่าและมีความสามารถท่ีจะประสบ
ความสาํเร็จในงานภารกิจต่าง ๆ และมีชีวิตท่ีเด่นดงั 
  4.2  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem from Others) คือ ความ
ตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียงเป็น
ท่ีกล่าวขาน และเป็นท่ีช่ืนชมยนิดี มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิงท่ีเขากระทาํ
ซ่ึงทาํใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น  
 ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง กเ็ป็นเช่นเดียวกบัธรรมชาติของลาํดบัชั้นในเร่ือง
ความตอ้งการดา้นแรงจูงใจตามทศันะของ Maslow ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตนัน่คือ บุคคล
จะแสวงหาความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งกเ็ม่ือภายหลงัจาก ความตอ้งการความรักและความเป็น
เจา้ของไดรั้บการตอบสนองความพึงพอใจของเขาแลว้ และ Maslow กล่าววา่มนัเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้
ท่ีบุคคลจะยอ้นกลบัจากระดบัขั้นความตอ้งการในขั้นท่ี 4 กลบัไปสู่ระดบัขั้นท่ี 3 อีกถา้ความ
ตอ้งการระดบัขั้นท่ี 3 ซ่ึงบุคคลไดรั้บไวแ้ลว้นั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไปทนัทีทนัใด  
 ดงัตวัอยา่งท่ี Maslow นาํมาอา้งคือหญิงสาวคนหน่ึงซ่ึงเธอคิดวา่การตอบสนองความ
ตอ้งการความรักของเธอไดด้าํเนินไปดว้ยดี แลว้เธอจึงทุ่มเทและเอาใจใส่ในธุรกิจของเธอ และได้
ประสบความสาํเร็จเป็นนกัธุรกิจท่ีมีช่ือเสียงและอยา่งไม่คาดฝันสามีไดผ้ละจากเธอไป ในเหตุการณ์
เช่นน้ีปรากฏวา่เธอวางมือจากธุรกิจต่าง ๆ ในการท่ีจะส่งเสริมใหเ้ธอไดรั้บความยกยอ่งนบัถือ และ
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หนัมาใชค้วามพยายามท่ีจะเรียกร้องสามีใหก้ลบัคืนมา ซ่ึงการกระทาํเช่นน้ีของเธอเป็นตวัอยา่งของ
ความตอ้งการความรักซ่ึงคร้ังหน่ึงเธอไดรั้บแลว้ และถา้เธอไดรั้บความพึงพอในความรักโดยสามี
หวนกลบัคืนมาเธอกจ็ะกลบัไปเก่ียวขอ้งในโลกธุรกิจอีกคร้ังหน่ึง  
 ความพึงพอใจของความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งโดยทัว่ ๆ ไป เป็นความรู้สึกและ
ทศันคติของความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า การมีพละกาํลงั การมีความสามารถ 
และความรู้สึกวา่มีชีวิตอยูอ่ยา่งมีประโยชนแ์ละเป็นบุคคลท่ีมีความจาํเป็นต่อโลก ในทางตรงกนั
ขา้มการขาดความรู้สึกต่าง ๆ ดงักล่าวน้ียอ่มนาํไปสู่ความรู้สึกและทศันคติของปมดอ้ยและ
ความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได ้ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นการรับรู้
ตนเองในทางนิเสธ (Negative) ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกขลาดกลวัและรู้สึกวา่ตนเองไม่มี
ประโยชนแ์ละส้ินหวงัในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของชีวติ และประเมินตนเองตํ่ากวา่
ชีวิตความเป็นอยูก่บัการไดรั้บการยกยอ่ง และยอมรับจากผูอ่ื้นอยา่งจริงใจมากกวา่การมีช่ือเสียงจาก
สถานภาพหรือการไดรั้บการประจบประแจง การไดรั้บความนบัถือยกยอ่งเป็นผลมาจากความเพียร
พยายามของบุคคล และความตอ้งการน้ีอาจเกิดอนัตรายข้ึนไดถ้า้บุคคลนั้นตอ้งการคาํชมเชยจาก
ผูอ่ื้นมากกวา่การยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกนัวา่การไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง มีพื้นฐาน
จากการกระทาํของบุคคลมากกวา่การควบคุมจากภายนอก 
 5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization Needs) ถึงลาํดบัขั้น
สุดทา้ย ถา้ความตอ้งการลาํดบัขั้นก่อน ๆ ไดท้าํใหเ้กิดความพึงพอใจอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงกจ็ะเกิดข้ึน Maslow อธิบายความตอ้งการเขา้ใจตนองอยา่ง
แทจ้ริง วา่เป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอยา่งซ่ึงบุคคลสามารถจะไดรั้บอยา่งเหมาะสมบุคคลท่ี
ประสบผลสาํเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและศกัยภาพของ
เขาและมีความปรารถนาท่ีจะปรับปรุงตนเอง พลงัแรงขบัของเขาจะกระทาํพฤติกรรมตรงกบั
ความสามารถของตน กล่าวโดยสรุปการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงเป็นความตอ้งการอยา่งหน่ึงของ
บุคคลท่ีจะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศกัยภาพ เช่น “นกัดนตรีกต็อ้งใชค้วามสามารถทางดา้นดนตรี 
ศิลปินกจ็ะตอ้งวาดรูป กวีจะตอ้งเขียนโคลงกลอน ถา้บุคคลเหล่าน้ีไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตนตั้งไวก้็
เช่ือไดว้า่เขาเหล่านั้นเป็นคนท่ีรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง”  Maslow (1970, p. 46) 
 ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงจะดาํเนินไปอยา่งง่ายหรือเป็นไปโดย
อตัโนมติั โดยความเป็นจริงแลว้ Maslow เช่ือวา่คนเรามกัจะกลวัตวัเองในส่ิงเหล่าน้ี “ดา้นท่ีดีท่ีสุด
ของเรา ความสามารถพิเศษของเรา ส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลงัความสามารถ ความคิดสร้างสรรค”์ 
(Maslow, 1962, p. 58) 
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 ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงมิไดมี้แต่เฉพาะในศิลปินเท่านั้น คนทัว่ ๆ ไป เช่น 
นกักีฬา นกัเรียน หรือแมแ้ต่กรรมกรกส็ามารถจะมีความเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงไดถ้า้ทุกคน
สามารถทาํในส่ิงท่ีตนตอ้งการใหดี้ท่ีสุด รูปแบบเฉพาะของการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงจะมีความ
แตกต่างอยา่งกวา้งขวางจากคนหน่ึงไปสู่อีกคนหน่ึง กล่าวไดว้า่มนัคือระดบัความตอ้งการท่ีแสดง
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลอยา่งยิง่ใหญ่ท่ีสุด 
 Maslow ไดย้กตวัอยา่งของความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง ในกรณีของนกัศึกษา
ช่ือ Mark ซ่ึงเขาไดศึ้กษาวิชาบุคลิกภาพเป็นระยะเวลายาวนานเพ่ือเตรียมตวัเป็นนกัจิตวิทยาคลีนิค 
นกัทฤษฎีคนอ่ืน ๆ อาจจะอธิบายวา่ทาํไมเขาจึงเลือกอาชีพน้ี ตวัอยา่ง เช่น Freud อาจกล่าววา่มนั
สมัพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงกบัส่ิงท่ีเขาเกบ็กด ความอยากรู้อยากเห็นในเร่ืองเพศไวต้ั้งแต่วยัเดก็ ขณะท่ี 
Adler อาจมองวา่มนัเป็นความพยายามเพ่ือชดเชยความรู้สึกดอ้ยบางอยา่งในวยัเดก็ Skinner อาจมอง
วา่เป็นผลจากการถูกวางเง่ือนไขของชีวิตในอดีต  
 ขณะท่ี Bandura สมัพนัธ์เร่ืองน้ีกบัตวัแปรต่าง ๆ ทางการเรียนรู้ทางสงัคม และ Kelly 
อาจพิจารณาวา่ Mark กาํลงัจะพุง่ตรงไปเพ่ือท่ีจะเป็นบุคคลท่ีเขาตอ้งการจะเป็นตวัอยา่งท่ีแสดงถึง 
การมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงคใ์นอาชีพโดยความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงและถา้จะ
พิจารณากรณีของ Mark ใหลึ้กซ่ึงยิง่ข้ึน ถา้ Mark ไดผ้า่นกาเรียนวิชาจิตวิทยาจนครบหลกัสูตรและ
ไดเ้ขียนวิทยานิพนธ์ระดบัปริญญาเอกและในท่ีสุดกไ็ดรั้บปริญญาเอกทางจิตวิทยาคลีนิค ส่ิงท่ี
จะตอ้งวิเคราะห์ Mark ต่อไปกคื็อ เม่ือเขาสาํเร็จการศึกษาดงักล่าวแลว้ถา้มีบุคคลหน่ึงไดเ้สนองาน
ใหเ้ขาในตาํแหน่งตาํรวจสืบสวน ซ่ึงงานในหนา้ท่ีน้ีจะไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งสูงและไดรั้บ
ผลประโยชน์พิเศษหลาย ๆ อยา่งตลอดจนรับประกนัการวา่จา้งและความมัน่คงสาํหรับชีวิต เม่ือ
ประสบเหตุการณ์เช่นน้ี Mark จะทาํอยา่งไร ถา้คาํตอบของเขาคือ “ตกลง” เขากจ็ะยอ้นกลบัมาสู่
ความตอ้งการระดบัท่ี 2 คือความตอ้งการความปลอดภยั สาํหรับการวิเคราะห์ความเขา้ใจตนเอง
อยา่งแทจ้ริง Maslow กล่าววา่ “อะไรท่ีมนุษยส์ามารถจะเป็นไดเ้ขาจะตอ้งเป็นในส่ิงนั้น” เร่ืองของ 
Mark เป็นตวัอยา่งง่าย ๆ วา่ ถา้เขาตกลงเป็นตาํรวจสืบสวน เขากจ็ะไม่มีโอกาสท่ีจะเขา้ใจตนเอง
อยา่งแทจ้ริง  
 ทาํไมทุก ๆ คนจึงไม่สมัฤทธิผลในการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Why can’t all people 
achieve self-actualization) ตามความคิดของ Maslow ส่วนมากมนุษยแ์มจ้ะไม่ใช่ทั้งหมดท่ีตอ้งการ
แสวงหาเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์ภายในตน จากงานวิจยัของเขาทาํให ้Maslow สรุปวา่การรู้ถึง
ศกัยภาพของตนนั้นมาจากพลงัตามธรรมชาติและจากความจาํเป็นบงัคบั ส่วนบุคคลท่ีมีพรสวรรคมี์
จาํนวนนอ้ยมากเพียง 1% ของประชากรท่ี Maslow ประมาณ Maslow เช่ือวา่การนาํศกัยภาพของตน
ออกมาใชเ้ป็นส่ิงท่ียากมาก บุคคลมกัไม่รู้วา่ ตนเองมีความสามารถและไม่ทราบวา่ศกัยภาพนั้นจะ
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ไดรั้บการส่งเสริมไดอ้ยา่งไร มนุษยส่์วนใหญ่ยงัคงไม่มัน่ใจในตวัเองหรือไม่มัน่ใจในความสามารถ
ของตนจึงทาํใหห้มดโอกาสเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง และยงัมีส่ิงแวดลอ้มทางสงัคมท่ีมาบดบงั
พฒันาการทางดา้นความตอ้งการของบุคคลดงัน้ี  
 อิทธิพลของวฒันธรรม ตวัอยา่งหน่ึง ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่อิทธิพลของสงัคมมีต่อการเขา้ใจ
ตนเอง คือแบบพิมพข์องวฒันธรรม (Cultural Stereotype) ซ่ึงกาํหนดวา่ลกัษณะเช่นไรท่ีแสดงความ
เป็นชาย (Masculine) และลกัษณะใดท่ีไม่ใช่ความเป็นชาย เช่น จดัพฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี 
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ความเมตตากรุณา ความสุภาพและความอ่อนโยน ส่ิงเหล่าน้ีวฒันธรรมมี
แนวโนม้ท่ีจะพิจารณาวา่ “ไม่ใช่ลกัษณะของความเป็นชาย” (Unmasculine) หรือความเช่ือถือของ
วฒันธรรมดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นความเช่ือท่ีไม่มีคุณค่า เช่น ยดึถือวา่บทบาทของผูห้ญิงข้ึนอยูก่บั
จิตวิทยาพฒันาการของผูห้ญิง เป็นตน้ การพิจารณาจากเกณฑต่์าง ๆ ดงักล่าวน้ีเป็นเพียงการเขา้ใจ 
“สภาพการณ์ท่ีดี” มากกวา่เป็นเกณฑข์องการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง  
 ประการสุดทา้ย Maslow ไดส้รุปวา่การไม่เขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงเกิดจากความพยายาม
ท่ีไม่ถูกตอ้งของการแสวงหาความมัน่คงปลอดภยั เช่น การท่ีบุคคลสร้างความรู้สึกใหผู้อ่ื้นเกิดความ
พึงพอใจตนโดยพยายามหลีกเล่ียงหรือขจดัขอ้ผดิพลาดต่าง ๆ ของตน บุคคลเช่นน้ีจึงมีแนวโนม้ท่ี
จะพิทกัษค์วามมัน่คงปลอดภยัของตน โดยแสดงพฤติกรรมในอดีตท่ีเคยประสบผลสาํเร็จ แสวงหา
ความอบอุ่น และสร้างมนุษยส์มัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ียอ่มขดัขวางวิถีทางท่ีจะเขา้ใจตนเอง
อยา่งแทจ้ริง  (ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว,์ 2555) 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
 วรูม (Vroom) เป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มพทุธินิยม (Cognitive Psychology)  
ท่ีศึกษาวิจยัการทาํงานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และไดส้ร้างทฤษฎีความคาดหวงัไวต้ั้งแต่ปี 
ค.ศ.1964 แมค้าํอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยงัมีความไม่สมบูรณ์ แต่กพ็บวา่เป็นจุดเร่ิมตน้
สาํคญัท่ีทาํใหมี้การวิจยัต่อเน่ืองมาอีกมากในเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของคนงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม นกัจิตวิทยาในกลุ่มพทุธินิยมน้ีเช่ือในเร่ืองของความคิดของบุคคลวา่เป็นส่วนสาํคญั
ในการทาํใหเ้กิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระทาํ แมจ้ะมีเร่ืองของผลรางวลัหรือส่ิงเร้า
ภายนอกตวัเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ปัจจยัสาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล นกัจิตวิทยา
บางคนในกลุ่มน้ีศึกษาเร่ืองการวางแผน บางคนศึกษาเร่ืองการตั้งเป้าหมาย แต่สาํหรับวรูมจะเนน้
ศึกษาเร่ืองความคาดหวงั  
 คาํอธิบายของวรูมเนน้ใน 2 เร่ืองดว้ยกนั คือเร่ืองค่านิยมในงานวา่ทาํงานแลว้คาดหวงัวา่
จะไดอ้ะไร เช่น ทาํงานใหดี้ เพื่อหวงัจะไดรั้บเงินเดือนเพิม่ หรือบางคนหวงัไดรั้บคาํยกยอ่ง ในท่ีน้ี
เงินและคาํยกยอ่งเป็นค่านิยม และอีกเร่ืองท่ีเนน้คือแรงจูงใจซ่ึงกาํหนดทิศทางการกระทาํเพื่อใหไ้ด้
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ตามค่านิยมของตน คือคาดหวงัวา่จะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลใชค้วามพยายามกระทาํ
ใหส้าํเร็จ และความสาํเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกบัความสามารถของตน จากคาํอธิบาย
ดงักล่าวน้ี หลายคนเห็นวา่วรูมเนน้ท่ีส่ิงจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลั ไดรั้บ
การยกยอ่ง ไดรั้บเงินเดือนเพิม่ข้ึน ฯลฯ แต่ถา้มองทศันะของกลุ่มพทุธินิยม กลุ่มน้ีจะกล่าววา่  
ความคาดหวงัซ่ึงเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดสาํคญัของแรงจูงใจ 
 การศึกษาของวรูมนบัวา่เป็นประโยชนแ์ละเป็นจุดเร่ิมตน้ใหมี้การศึกษาคน้ควา้เร่ือง
แรงจูงใจในการทาํงานอีกมาก ตวัอยา่งการศึกษาท่ีน่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ. 1976 กาลเบรธ และ 
คมัมิงส์ ไดน้าํวิธีการของเขาไปศึกษาการทาํงานของคนงานคุมเคร่ืองจกัรในโรงงานการผลิต
เคร่ืองจกัร พบวา่การท่ีคนงานทาํงานสาํเร็จไดด้ว้ยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจ
ภายนอกกคื็อรางวลัหรือค่าตอบแทนเพิ่ม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บ
ความสาํเร็จ และในปีเดียวกนันกัวิจยัช่ือลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ ไดน้าํวิธีการของวรูมไปศึกษา
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลในองคก์าร ไดพ้บปัจจยัท่ีส่งผลสู่ความสาํเร็จของงานเพิ่มเติม
จากท่ีวรูมไดท้าํการศึกษาไว ้โดยวรูมไดก้ล่าวถึงปัจจยั 2 ตวั คือ ความพยายามกบัความสามารถท่ี
เม่ือผนวกกนัเขา้กท็าํใหง้านสาํเร็จ แต่ลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ไดพ้บจากการศึกษาวจิยัของเขาวา่ 
ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานทาํงานสาํเร็จ ประกอบดว้ย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้
บทบาท คือการท่ีบุคคลรับรู้บทบาท ซ่ึงไดแ้ก่การเขา้ใจงานในหนา้ท่ีของตน จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็น
แรงจูงใจใหท้าํงานสาํเร็จ นอกจากนั้นลอวเ์ลอร์และพอร์ตเตอร์ ยงัเสนอแนะไวใ้นการศึกษาของเขา
วา่ ในการใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติั ควรเป็นไปโดยสมัพนัธ์สอดคลอ้งกบัความพยายามท่ีผูป้ฏิบติังานได้
ลงทุนลงแรงในงานนั้น ๆ 
 แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล เกิดจาความคิด
ของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระทาํ ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยมของตน 
ทาํใหบุ้คคลพยายามทาํใหไ้ด ้หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลอ้งกบัความสามารถดว้ย กจ็ะเป็นแรงจูงใจท่ี
เขม้ขน้สาํหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมกช่็วยสนบัสนุนแนวคิดดงักล่าว 
และยงัไดข้อ้สรุปเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลไดเ้ขา้ใจบทบาทการทาํงานของตนเป็นอยา่งดี จึงเห็นไดว้า่ 
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลทาํงาน คือการสร้างความคาดหวงั การใหต้ระหนกัใน
ค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจ
บทบาทของตนในงานนั้น ๆ (ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม, 2555) 
 ทฤษฎกีารจูงใจของแม็คเคลลแลนด์  
 ในขณะท่ีทฤษฎีลาํดบัขั้นของมาสโลว ์ไดมี้การทบทวนกนั ทฤษฎีการจูงใจของ 
แมค็เคลลแลนด ์(McClelland) ไดรั้บการสนบัสนุนจากผลงานการวิจยัอยา่งมาก ตามทฤษฎีของเขา 
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นั้นยดึถือความเช่ือวา่ความตอ้งการของคนท่ีจะเป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัมี 3 ประการ คือ 
 1.  ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ (Need for Achievement หรือ nAch)  
 2.  ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for Affiliation หรือ nAff)              
 3.  ความตอ้งการอาํนาจบารมี (Need for Power หรือ nPow)  
 แมค็เคลลแลนด ์ไดท้าํการวิจยัตามแนวความคิดของความตอ้งการทั้ง 3 ประการ ดงักล่าว 
และไดส้รุปผลการวิจยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี (Mowen & Minor, 1998, pp. 167-168)        
 1.  บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลสาํเร็จสูง (nAch) จะแสวงหาแนวทางเพ่ือกา้วไปขา้งหนา้  
จะใชค้วามพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความสาํเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ จาก
การศึกษาของแมค็เคลลแลนดพ์บวา่ 85 เปอร์เซ็นตข์องนกัศึกษาท่ีมีความตอ้งการประสบผลสาํเร็จ
สูง จะเขา้สู่อาชีพท่ีตอ้งการผูมี้ความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงและการตดัสินใจ และมีโอกาส
ท่ีประสบผลสาํเร็จท่ียิง่ใหญ่ เช่น งานการจดัการธุรกิจ เป็นตน้ (McGrath, Reid & Boore, 1989) 
 2.  บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) แมค็เคลลแลนด ์มองความตอ้งการน้ี
คลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 3 ของมาสโลว ์เขาไดส้รุปผูมี้ความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงไวว้า่ พวกน้ี
ไดจ้ดัลาํดบัความสาํคญั ความตอ้งการท่ีอยากจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มากกวา่ความตอ้งการเพื่อ
ความสาํเร็จ ตวัอยา่งเช่น จากการศึกษาโดยการทดลองการใหมี้โอกาสเลือกผูช่้วยในการทาํงาน
อยา่งหน่ึงพบวา่บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลสาํเร็จสูง (nAch) จะเลือกผูช่้วยท่ีมีคุณสมบติัแสดงถึง
ความสามารถเป็นสาํคญั ส่วนบุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) จะเลือกเพื่อนของเขา
เองมาเป็นผูช่้วยร่วมงาน จะเห็นไดช้ดัวา่ บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก ความผกูพนัสูง จะ
ตดัสินใจโดยยดึถือความสบายใจในการทาํงาน มากกวา่ท่ีจะยดึถือความสาํเร็จของงาน 
 3.  บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจบารมีสูง (nPow) ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาอยากได้
อาํนาจบารมีเพื่อนาํไปใชค้วบคุมกาํกบัผูอ่ื้น บุคคลผูต้อ้งการมีอาํนาจบารมีสูงตามแนวความคิดของ
แมค็เคลลแลนด ์มีความตอ้งการอาํนาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความปรารถนา
อยากมีอาํนาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได ้(ทฤษฎีการ 
จูงใจของแมค็เคลลแลนด,์ 2555) 
 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y)               
 แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นศาสตราจารยว์ิชาการบริหาร ณ สถาบนั
เทคโนโลยแีมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา เขาทาํการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการทาํงานของมนุษย ์และ
ไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในการทาํงานเป็น 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 
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 ทฤษฎ ีX  
  ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 3 
ประการ คือ 
 1.  เห็นวา่โดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน หากมีโอกาส
หลีกเล่ียงไดก้พ็ยายามหลีกเล่ียง  
 2.  เห็นวา่วิธีท่ีจะทาํใหม้นุษยท์าํงานไดน้ั้น ตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่ สัง่การ และ
ลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์ 
 3.  เห็นวา่มนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากวา่ผูน้าํ และพยายามหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ ไม่คอยหวงัความกา้วหนา้ ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืนคือ 
ความมัน่คงปลอดภยั 
 จากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี  
หากจะมอบหมายใหใ้ครทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นวา่ถา้
ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสัง่การ งานกม็กัไม่เดิน การท่ีมีหวัหนา้มาบงัคบับญัชา
ในความหมายของกลุ่มน้ี คือ การวา่กล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ี โดยมีเหตุผลวา่พื้นฐานของ
คนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่
 ทฤษฎ ีY  
 ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุปสาระสาํคญัได ้6 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย
ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผอ่นหรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน 
มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นวา่งานช่วยสนองความตอ้งการของตน และเห็นวา่บางคร้ังบาง
คราวท่ีมนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุมของหวัหนา้งาน หรือ
อาํนาจการควบคุมจากภายนอก  
 2.  การทาํใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่จาํเป็นตอ้งใชก้ารควบคุมและ
บงัคบั การใหโ้อกาสคนงานไดท้าํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และยอมรับใน
วตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  
 3.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะทาํงานอยู่
แลว้ ดงัตวัอยา่งท่ีบางประเทศ หรือบางทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มทาํงานดว้ยกนัท่ีเรียกวา่ “ประเพณี
ลงแขก” ในสมยัโบราณ  
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 4.  มนุษยม์กัยดึมัน่กบัวตัถุประสงคข์องงาน เม่ือทาํงานสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องงาน 
เม่ือทาํงานสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความ
พยายามในการทาํงานมากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม  
 5.  มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับในความ
รับผดิชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผดิชอบเพ่ิมข้ึน ใครกต็ามท่ีหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมัน่คง ความปลอดภยัอยา่งเดียว น่าจะไม่ใช่
ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของเขา การกระทาํนั้น ๆ น่าจะเน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดนับางอยา่ง  
 6.  บุคคลในองคก์ารแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัดว้ยกนัทั้งนั้นในดา้นความสามารถ
ทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค ์
 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ ของมนุษยใ์นแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่
ดีดงักล่าว ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั ก่อใหเ้กิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสมัพนัธ์ คือ 
ความเช่ือท่ีวา่มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสงัคม อยูค่นเดียวไม่ได ้ตอ้งมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบ
สงัคม ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั นอกจากนั้นทฤษฎี Y น้ี ยงัเนน้การพฒันาตนเองของมนุษยแ์ต่ละคน 
มนุษยม์กัรู้จกัตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อ
พนกังาน และควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมใน
การดาํเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององคก์าร และทฤษฎีน้ี
ยงัมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบนัดว้ยวา่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมี
โอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรใหผู้ป้ฏิบติังาน
มีโอกาสมากข้ึนในการไดแ้สดงความสามารถของตนใหม้ากท่ีสุด ซ่ึงถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้าง
บรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดความรู้สึกรับผดิชอบและมีส่วนร่วมในงาน ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมี
โอกาสแสดงความสามารถไดเ้ตม็ท่ี จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงาน
และความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 
 ทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองการจูงใจท่ีกล่าวมาในท่ีน้ี เป็นเพียงส่วนหน่ึงจากทฤษฎีและ
การศึกษาเร่ืองการจูงใจจาํนวนมาก โดยเลือกนาํมากล่าวเพื่อใหผู้ศึ้กษาไดเ้ขา้ใจเร่ืองการจูงใจใน
ลกัษณะท่ีจะเลือกนาํไปประยกุตใ์ชใ้นงานไดเ้ป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงจะตอ้งเลือกไปใชใ้หเ้หมาะสมกบั
บุคคลและสถานการณ์ในทฤษฎีและการศึกษาบางเร่ือง อาจไม่ถึงขั้นเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานได ้อาจเป็นแต่เพียงช่วยใหผู้ศึ้กษาไดแ้นวทางสร้างบรรยากาศท่ีดีและเหมาะสมต่อการ
ทาํงาน ซ่ึงกน็บัวา่เป็นการประยกุตท์ฤษฎีและการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ในงานไดอี้กส่วนหน่ึง  
(ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์, 2555) 
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ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสํานักตรวจเงนิแผ่นดนิจงัหวดั 
 ประกาศคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน เร่ือง การแบ่งส่วนราชการและอาํนาจหนา้ท่ี
ภายในของสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดิน พ.ศ. 2555 ไดมี้การแบ่งส่วนราชการภายในของ
สาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ดงัน้ี 
 1.  สาํนกัอาํนวยการ 
 2.  สาํนกับริหารงานกลาง 
 3.  สาํนกัวินยัทางการเงินและการคลงั 
 4.  สาํนกักฎหมาย 
 5.  สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์การตรวจเงินแผน่ดิน 
 6.  สาํนกัเทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
 7.  สาํนกัวิจยัและพฒันาการตรวจเงินแผน่ดิน 
 8.  สาํนกัการเงินและการคลงั 
 9.  สาํนกับริหารทรัพยากรบุคคล 
 10.  สถาบนัพฒันาขา้ราชการ 
 11.  สาํนกัคดี 
 12-15  สาํนกัตรวจสอบการดาํเนินงานท่ี 1-4 
 16-20  สาํนกัตรวจสอบการบริหารพสัดุและสืบสวนท่ี 1-5 
 21-40  สาํนกัตรวจสอบการเงินท่ี 1-20 
 41-55  สาํนกัตรวจสอบพิเศษภาค 1-15 
 56-131  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดั (76 จงัหวดั ยกเวน้กรุงเทพมหานคร) 
 132  กลุ่มตรวจสอบภายใน 
 สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดั อยูภ่ายใตก้ารควบคุมของสาํนกัตรวจสอบพิเศษภาค และ 
สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดั มีผูอ้าํนวยการสาํนกั (นกัวิชาการตรวจเงินแผน่ดิน 9) และ
ผูอ้าํนวยการกลุ่ม (นกัวิชาการตรวจเงินแผน่ดิน 8) เป็นผูบ้ริหาร ปัจจุบนัสาํนกัตรวจสอบพิเศษภาค 
2 มีสาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัในความรับผดิชอบ จาํนวน 6 จงัหวดั มีอตัรากาํลงัขา้ราชการและ
พนกังานสมทบตรวจเงินแผน่ดินจริงในปัจจุบนั จาํนวน 71 คน ประกอบดว้ยขา้ราชการจาํนวน 68 
คน และพนกังานสมทบตรวจเงินแผน่ดิน จาํนวน 3 คน ดงัน้ี 
 1.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัชลบุรี มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดิน จาํนวน 21 คน 
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 2.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัฉะเชิงเทรา มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดิน จาํนวน 13 คน   
 3.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัจนัทบุรี มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดิน จาํนวน 10 คน   
 4.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัระยอง มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดินจาํนวน 10 คน   
 5.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัตราด มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดินจาํนวน 8 คน   
 6.  สาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดัสระแกว้ มีขา้ราชการรวมพนกังานสมทบตรวจเงิน
แผน่ดินจาํนวน 8 คน   
 สาํนกัตรวจเงินแผนดินจงัหวดั มีอาํนาจหนา้ท่ี  (ประกาศคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน   
เร่ือง การแบ่งส่วนราชการและอาํนาจหนา้ท่ีภายในของสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดิน  พ.ศ. 2555  
ประกาศ ณ วนัท่ี 27 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2555)  ดงัน้ี 
 (ก) ดาํเนินการตรวจสอบการรับจ่าย การเกบ็รักษาและการใชจ่้ายเงินและทรัพยสิ์นอ่ืน
ของหน่วยรับตรวจ หรือท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของหน่วยรับตรวจและแสดงความเห็นวา่เป็นไป
ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัและมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่ และตรวจสอบการใชจ่้ายเงิน การใช้
จ่ายทรัพยสิ์นอ่ืน หรือการจดัซ้ือจดัจา้งตามแผนงาน งานหรือโครงการของหน่วยรับตรวจและแสดง
ความเห็นวา่เป็นไปตามวตัถุประสงค ์เป็นไปโดยประหยดั ไดผ้ลตามเป้าหมายและมีผลคุม้ค่า
หรือไม่ในกรณีหน่วยรับตรวจเป็นรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ ใหแ้สดงความเห็นตาม
มาตรฐานการตรวจเงินแผน่ดินและมาตรฐานการสอบบญัชีท่ีรับรองทัว่ไป และในกรณีท่ีหน่วยรับ
ตรวจเป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บเงินอุดหนุนหรือกิจการท่ีไดรั้บเงินหรือทรัพยสิ์นลงทุนจากหน่วยงาน
ของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ การตรวจสอบการเงินของแผน่ดินใหต้รวจสอบวา่ 
การรับจ่ายและการใชเ้งินอุดหนุนหรือเงิน หรือทรัพยสิ์นลงทุนเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและเป็นไปตาม
วตัถุประสงคห์รือไม่ 
 (ข) ดาํเนินการตรวจสอบเก่ียวกบัการจดัเกบ็ภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและรายไดอ่ื้นของ
หน่วยรับตรวจและแสดงความเห็นวา่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัและมติคณะรัฐมนตรี
หรือไม่ และตรวจสอบการประเมินภาษีอากร การจดัเกบ็ค่าธรรมเนียมและรายไดอ่ื้นท่ีหน่วยรับ
ตรวจจดัเกบ็ 
 (ค) ดาํเนินการตรวจสอบการปฏิบติัตามระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินวา่ดว้ย
การกาํหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน และการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้รวจสอบภายใน 
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 (ง) ดาํเนินการตรวจสอบการจดัซ้ือจดัจา้งตามแผนงาน งานหรือโครงการของหน่วยรับ
ตรวจวา่เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือมติคณะรัฐมนตรีหรือไม่และแสดงความเห็นวา่
เป็นไปตามวตัถุประสงค ์เป็นไปโดยประหยดั ไดผ้ลตามเป้าหมายและมีผลคุม้ค่าหรือไม่ 
 (จ) ศึกษาและเสนอความเห็นเก่ียวกบัแผนงาน งานหรือโครงการท่ีจะมีผลกระทบต่อ 
การจดัทาํงบประมาณ 
 (ฉ) ดาํเนินการตรวจสอบการใชจ่้ายเงินราชการลบั หรือเงินท่ีมีลกัษณะคลา้ยเงินราชการ
ลบัของหน่วยรับตรวจ 
 (ช) ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของส่วนราชการภายในอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
สาํนกัตรวจสอบพิเศษภาค 2 และสาํนกัตรวจเงินแผน่ดินจงัหวดั มีโครงสร้างการบริหารงานดงัน้ี 
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ผู้ตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 2 

กลุ่มบริหารงานทัว่ไป ภาค 2 (สังกดั สบก.)   
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 8   
เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 7 
เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 2-4 ,5,6 
เจา้หนา้ท่ีพสัดุ  2-4 ,5,6 

สํานักตรวจสอบพเิศษภาค 2 
ผูอ้าํนวยการสาํนกั 
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9) 

 

     
 

 

กลุ่มตรวจสอบกจิการพเิศษ   กลุ่มตรวจสอบสืบสวน กลุ่มตรวจสอบการดาํเนินงาน   
ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   ผูอ้าํนวยการกลุ่ม ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8) (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   
วศิวกร 3-5,6         

สาํนกัตรวจเงินแผน่ดิน   สํานักตรวจเงนิแผ่นดนิ สํานักตรวจเงนิแผ่นดนิ   

จงัหวดัชลบุรี   จังหวดัฉะเชิงเทรา จังหวดัจันทบุรี   

ผูอ้าํนวยการสาํนกั   ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการสาํนกั   
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9)   (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9) (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9)   
ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   ผูอ้าํนวยการกลุ่ม ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8) (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   
สํานักตรวจเงนิแผ่นดนิ   สํานักตรวจเงนิแผ่นดนิ สํานักตรวจเงนิแผ่นดนิ   
จังหวดัระยอง   จังหวดัตราด จังหวดัสระแก้ว   
ผูอ้าํนวยการสาํนกั   ผูอ้าํนวยการสาํนกั ผูอ้าํนวยการสาํนกั   
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9)   (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9) (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 9)   
ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   ผูอ้าํนวยการกลุ่ม ผูอ้าํนวยการกลุ่ม   
(นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8) (นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 8)   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 7   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 6   
นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5 นกัวชิาการตรวจเงินแผน่ดิน 3-5   

 
ภาพท่ี 3  โครงสร้างการบริหารงานของสาํนกัตรวจสอบพิเศษภาค 2 
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งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 ผาสุข จิตนาวสาร (2549, บทคดัยอ่) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการทาํงานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนชลกนัยานุกลูมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจการทาํงานของขา้ราชการครูโรงเรียน 
ชลกนัยานุกลู เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกลู 
งานวิจยัน้ี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีประชากรเป็นขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกลู จาํนวน 
135 คน ใชว้ิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการศึกษาขอ้มูลเอกสารและขอ้มูลจากการทาํงาน 
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมาตรตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย   
 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจการทาํงานโดยรวมของขา้ราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกลู
ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบสามารถ
สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 1) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานแรงจูงใจการทาํงานดา้น
ความสาํเร็จของงานมีระดบัแรงจูงใจการทาํงานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
มีแรงจูงใจการทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงเรียงลาํดบัจาก
สูงไปหาตํ่า ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานความรับผดิชอบ  
2) องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบวา่ดา้นชีวติส่วนตวัมีระดบัแรงจูงใจ 
การทาํงานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงเรียงลาํดบัจากสูงไปหาตํ่า ไดแ้ก่ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือน/ สวสัดิการ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ดา้นนโยบายการบริหารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงและดา้นการบงัคบับญัชามีแรงจูงใจการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการทาํงานของราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกลู พบวา่ 
ขา้ราชการครูมีตาํแหน่ง รายได ้วฒิุการศึกษาสูง อายรุาชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหยา่ร้าง 
จะมีแรงจูงใจการทาํงานสูงกวา่ขา้ราชการครูท่ีมีตาํแหน่ง รายได ้วฒิุการศึกษา อายรุาชการนอ้ยกวา่
และสถานภาพทางครอบครัวโสดและสมรส 
 โสภณ พงคสุ์พพตั (2549, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อทราบระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ผลการวิจยัปรากฏ ดงัน้ี  
 1.  แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ  
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ-ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและ 
การบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และ
ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ตามลาํดบั  
  2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามเพศ เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความ
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หรือไม่แตกต่างกนั  
 3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามอาย ุเม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความ
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หรือไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้นความมัน่คงในงาน และ 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่ ผูท่ี้มีอาย ุ51-60 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ผูท่ี้มี
ช่วงอายอ่ืุน ๆ ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่ ผูท่ี้มีอาย ุ31-40 ปี มีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานมากกวา่ผูท่ี้มีอายอ่ืุน ๆ  
 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 หรือไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในดา้นความสาํเร็จใน 
การทาํงานซ่ึงพบวา่ ผูท่ี้ระดบัการศึกษาอนุปริญญา มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ระดบั
การศึกษาอ่ืน ๆ  
 5.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามสถานภาพ เม่ือพจิารณาโดยรวมแลว้พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 พบวา่ ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ผูท่ี้มีสถานภาพโสด 
ในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ/ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คงใน
การทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
  6.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 คือ ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ โดยเฉพาะผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาท
ข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนตํ่า  
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 7.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
จาํแนกตามตาํแหน่งงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน พบวา่ มีตาํแหน่งงานเป็นข่าราชการพลเรือน มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานสูง ดา้นความรับผดิชอบ/ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
พบวา่ ผูท่ี้มีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการพลเรือน มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ผูท่ี้มีตาํแหน่งงาน
พนงังานตามสญัญาจา้ง ลูกจา้งประจาํ และอาจารยป์ระจาํตามสญัญาจา้ง ส่วนตาํแหน่งอาจารย์
ประจาํ มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ ผูท่ี้มีตาํแหน่งงานพนกังานตามสญัญาจา้งและอาจารย์
ประจาํตามสญัญาจา้ง ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ พบวา่ ผูท่ี้มีตาํแหน่งงานเป็นอาจารยป์ระจาํ มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ตาํแหน่งอ่ืน ๆ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่ ผูท่ี้มี
ตาํแหน่งงานเป็นขา้ราชการพลเรือนมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกวา่ตาํแหน่งอ่ืน ๆ 
 วจีธรรม สามสี (2550, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขในการ
ดาํเนินงานตามมาตรฐานศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัศรีสะเกษ พบวา่ การเปรียบเทียบแรงจูงใจของ
บุคลากรสาธารณสุขในกลุ่มผา่นเกณฑแ์ละไม่ผา่นเกณฑ ์มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีดา้นท่ีแตกต่างกนัคือ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นสภาพการปฏิบติังานและสวสัดิการ และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ส่วนแรงจูงใจ
ของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนทั้งสองกลุ่ม พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีดา้นท่ีแตกต่างกนัคือ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายการปฏิบติังานและสวสัดิการ ส่วนแรงจูงใจของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขพบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่มีปัจจยั
คํ้าจุนดา้นสภาพการปฏิบติังานและสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั 
 วีระวฒัน์ หม่ืนมา (2550, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและการสนบัสนุนจากองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานเมืองไทยแขง็แรงของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดั
ขอนแก่น พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานเมืองไทยแขง็แรง ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
ดา้นการยอมรับนบัถือ การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการบริหาร และปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของ
งาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบติังานเมืองไทย
แขง็แรงของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในศูนยสุ์ขภาพชุมชน ไดร้้อยละ 52.5 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบ
ส่วนใหญ่ ร้อยละ 19.70 เร่ืองการสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นงบประมาณ 
 อดิเรก ศรีดาสถิตย ์(2550, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตาม
เกณฑม์าตรฐานดา้นการบริหารจดัการในหน่วยบริการปฐมภูมิของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
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จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ปัจจยัท่ีสามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานตามเกณฑม์าตรฐานดา้นการ
บริหารจดัการของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชน ไดแ้ก่ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นสภาพการทาํงานและดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 6 ดา้น สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานของหวัหนา้ศูนยสุ์ขภาพชุมชนได ้             
ร้อยละ 57.05 ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่ (ร้อยละ 34.72) คือบุคลากรไม่เพียงพอในการ
ปฏิบติังานท่ีศูนยสุ์ขภาพชุมชน 
 อรุณรัตน์ อ่ิมรัง (2550, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากจาํนวน 8 ดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัตามกลุ่มการศึกษา โดยรวมและเป็นรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  สาํหรับท่ีมีความแตกต่างกนัตามกลุ่มประเภทพนกังานโดยรวมมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังาน 
ส่วนตาํบลท่ีมีประเภทพนกังาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังาน  
ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ และ 
ดา้นลกัษณะของงาน  มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 นิธิวฒัน์ สงัฆะมะณี (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการพลเรือนในสาํนกังานในภาคตะวนัออก การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ  
1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสาํนกังานจงัหวดัในภาคตะวนัออก   
2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสาํนกังานจงัหวดัในภาค
ตะวนัออก จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัการศึกษา  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนท่ีปฏิบติังานในสาํนกังาน
จงัหวดัภาคตะวนัออก จาํนวน 178 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใชส้ถิติดงัน้ี การหาคะแนนเฉล่ีย  ผลการศึกษาพบวา่  
1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนในสาํนกังานจงัหวดัภาคตะวนัออก โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนใน
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สาํนกังานจงัหวดัในภาคตะวนัออก จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการทาํงาน 
ระดบัการศึกษา พบวา่ โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 พรีพร ศรีพนัธ์ุวงศ ์(2551) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ
กองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจใน 
การปฏิบติัราชการของขา้ราชการ กองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 และ ศึกษาเปรียบเทียบระดบั
ความถึงพอใจในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการกองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 จาํแนกตาม
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการรับราชการ  
ผลการการศึกษาพบวา่ ความพึงพอในในการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ กองบญัชาการมณฑล
ทหารบกท่ี 11 ในภาพรวมมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 2.7, 
SD = 0.67) เม่ือพิจารรายดา้น พบวา่ ส่ีอนัดบัท่ีพึงพอใจมากตามลาํดงัคือดา้นความสาํเร็จในงานท่ี
ทาํดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือตามลาํดบั ส่วนดา้น
ความกา้วหนา้มีความถึงพอใจนอ้ย 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความ 
พึงพอใจในการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น เวน้ดา้นความกา้วหนา้มีความแตกต่างกนั
ระหวา่งเพศชายกบัหญิง อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความ 
พึงพอใจในการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น  
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติัการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น เวน้ดา้นความรับผดิชอบมีความแตกต่าง
กนัระหวา่งสูงกวา่ปริญญาตรีกบัทุกระดบัการศึกษา คือ ประถม/ มธัยมตน้, มธัยมปลาย/ ปวช. 
อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานต่างกนัมี
ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติัรากชารไม่แตกต่างกนั เวน้ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีความ
แตกต่าง ระหวา่งนายทหารชั้นประทวนกบันายทหารชั้นสญัญาบตัร และดา้นความกา้วหนา้ระหวา่ง 
ลูกจา้ง/ พนกังานราชการกบันายทหารชั้นสญัญาบตัร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น  
 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีระยะเวลาในการรับราชการ
ต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 
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 ขา้ราชการสงักดักองบญัชาการมณฑลทหารบกท่ี 11 ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั
ความพึงพอในในการปฏิบติัราชการไม่แตกต่างกนัในทุกดา้นเวน้ดา้นความรับผดิชอบ มีความ
แตกต่างกนัในทุกดา้น 
 ศิวิลยั หมู่นอ้ย (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
กลุ่มภารกิจอาํนวยการในสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มภารกิจอาํนวยการจาํแนกตามภูมิหลงัของบุคลากรกลุ่มภารกิจ
อาํนวยการในสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ พบวา่ บุคลากรกลุ่มภารกิจอาํนวยการท่ีมีเพศ อาย ุตาํแหน่ง
งาน เงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้บุคลากรกลุ่มภารกิจ
อาํนวยการท่ีมี ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ ต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ศุภจิรา จนัทร์อารักษ ์(2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในเทศบาลเมืองชลบุรี จงัหวดัจนัทบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นของ
ขา้ราชการท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเทศบาลเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
ความคิดเห็นของขา้ราชการท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเทศบาลเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 
ตามปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 2.70,  = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานของส่วนบุคคล ( = 3.14,  = 0.73) 
รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( = 2.67,  = 0.81) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ
ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ( = 2.43,  = 0.88) ตามปัจจยัคํ้าจุน โดยรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 2.46,  = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  
ดา้นสภาพการปฏิบติังานและความมัน่คง ( = 2.67,  = 0.76) รองลงมา คือ ดา้นสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ( = 2.47,  = 0.90) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  
( = 2.32,  = 0.89) 
 ชาญเดช วีรกลุ (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานกบัขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 
5 (จงัหวดัอุบลราชธานี) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 5 และเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนกังานการตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 
5 พบวา่ บุคลากรท่ีมีความเห็นต่างกนั มีแรงจูงใจและขวญัไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัการศึกษา 
บุคลากรท่ีมีความเห็น ดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลู มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมี 
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นยัสาํคญัท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นขวญัในการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 
ท่ีระดบั .05 
 สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือสงักดั
โรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูทหารเรือ สงักดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัคํ้าจุน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 
อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (ระดบัมาก) รองลงมาคือ 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ระดบัมาก) และดา้นนโยบายและการบริหารงาน (ระดบัปานกลาง) 
ส่วนดา้นเงินเดือน (ระดบัปานกลาง) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือ สงักดัโรงเรียนชุมพล
ทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน จาํแนกตามสถานภาพ
ของผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูทหารเรือ สงักดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ 
กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน จาํแนกตามสถานภาพ 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงวา่ สถานภาพโสดและสถานภาพสมรสของ
ครูทหารเรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 ไพบูลย ์ดาํสมุทร (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะจาํแนกตามประสบการณ์ และ
ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน และ 3) เพื่อศึกษาสภาพปัญหา ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะ พบวา่  
 1.  สภาพปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.  ผลการเปรียบเทียบระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงเรียนบา้นพะปูเงาะ จาํแนกตามประสบการณ์ ส่วนใหญ่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน 1 - 10 ปี กบั 11 ปีข้ึนไป มีระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ 
โดยรวมขา้ราชการครูแตกต่างกบัพนกังานราชการและลูกจา้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนพนกังานราชการกบัลูกจา้งไม่แตกต่างกนั  
 3.  ปัญหา ขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงเรียนบา้นพะปูเงาะ คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ โรงเรียนขาดแคลน
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ร้ัวโรงเรียน สถานท่ีพกัผอ่นมีนอ้ย และขาดแคลนอินเตอร์ความเร็วสูง (ADSL) ส่วนขอ้เสนอแนะ
การแกไ้ขปัญหา ระดมงบประมาณมาทาํร้ัวและปรับปรุงภูมิทศัน์ และจดัหาอินเตอร์ความเร็วสูง
(ADSL) มาใชค้าํสาํคญั แรงจูงใจ ปัจจยัจูง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ศิวิไล กลุทรัพยศุ์ทรา (2552, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จาํกดั ผลวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั  
เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากมีจาํนวน 2 ดา้น โดยเรียงลาํดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง
มีจาํนวน 3 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ส่วนดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์
ประการแรกเพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ ประการท่ีสองเพือ่เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ และประการ 
ท่ีสามเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดั
กาฬสินธ์ุ กลุ่มตวัอยา่งการวจิยั คือ ขา้ราชการปกครอง จาํนวน 136 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ
ง่าย เคร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ย t-test,  
F-test (One-way ANOVA) และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) ผลการวิจยั พบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขต
จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 3  
อนัระดบัแรก คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความสาํเร็จของงานและลกัษณะของงาน 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครอง
อาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุท่ีมีระดบัการศึกษาและประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีอตัราเงินเดือน
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 คณะกรรมการวิจยั มหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดั
กาญจนบุรี (2553, บทสรุปสาํหรับผูบ้ริหาร (Executive Summary) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดั
กาญจนบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดักาญจนบุรี พบวา่  
 1.  บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดักาญจนบุรี 
เป็นเพศชาย 11 คน เป็นเพศหญิง 9 คน มีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 5,000 บาท จาํนวน 4 คน มีรายได้
ต่อเดือน 5,000-10,000 บาท จาํนวน 11 คน มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 จาํนวน 5 คน  
แต่ไม่พบวา่มีผูมี้รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 15,001 บาทข้ึนไป  
 2.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขา 
วิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดักาญจนบุรี โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ดา้นความสาํเร็จ 
ของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และ 
ดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก  
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ โดยภาพรวมและรายขอ้
ไดแ้ก่ พึงพอใจต่อผลงานท่ีไดป้ฏิบติั พึงพอใจต่อการยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ในผลงานท่ีปฏิบติั และ ความสาํเร็จในการปฏิบติังานภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายทาํใหรู้้สึกพอใจหรือ
ภูมิใจ อยูใ่นระดบัมาก  
 4.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ โดยภาพรวมและราย
ดา้น ไดแ้ก่ หน่วยงานเปิดโอกาสหรือสนบัสนุนใหมี้การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หน่วยงานจดัใหมี้
การอบรมหรือสมัมนาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่ป็นประจาํ และ หน่วยงานใหโ้อกาสกา้วหนา้
ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานและการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปดว้ยความยติุธรรม อยูใ่นระดบั
มาก  
 5.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความใกลชิ้ดและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยอมรับนบัถือในผลงานท่ี
ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัจากผูบ้งัคบับญัชา และการความยอมรับนบัถือในอาชีพและความสาํเร็จจาก
เพื่อนร่วมงานและครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก  
 6.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ งาน
ท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ งานใหรั้บผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 
และความพอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก  
 7.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทน โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 
หน่วยงานใหค้วามสาํคญัในเร่ืองความ ปลอดภยัในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน ค่าจา้ง และ
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สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ และหน่วยงานให้
ความสาํคญัเก่ียวกบัสุขภาพของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก  
 8.  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขา
วิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดักาญจนบุรี  
  8.1  บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดั
กาญจนบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  8.2  บุคลากรมหาวิทยาลยัรามคาํแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดั
กาญจนบุรี ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้น  
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้  
ท่ีพบวา่ ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท มีแรงจูงใจ ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ 
อยูใ่นระดบัมากกวา่ผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 5,000 บาท 
 ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานโดย
กรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั
ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทาํงาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานในรอบปีท่ีผา่น
มา และในรอบปีต่อไป 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษ 
การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติ โดยตวัอยา่งใชใ้นการศึกษา เป็นบุคลากรของ
ทอ้งถ่ิน (อบต.) เขต อาํเภอเมือง ฯ จ. นครราชสีมา จาํนวน 18 แห่ง ๆ ละ 6 คน รวม 108 คน  
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามความพึงพอใจใน
การทาํงาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.89 ประสิทธิภาพของการทาํงานในรอบปีท่ีผา่น
มาในระดบัดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และทาํใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รในรอบปี
ต่อไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณี
พิเศษอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวิจยัน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในทอ้งถ่ินมี
ความพึงพอใจในการทาํงานมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พงึ
พอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ เท่าท่ีควร และไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บ
เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการ
ประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีเก่ียวกบัวธีิการและขั้นตอนต่าง ๆ ตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่องและทาํใหเ้กิดปัญหาเพื่อแกไ้ขและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกใน
อนาคต  
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 ดาริกา ศรีพระจนัทร์ (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืององคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอเกาะคา จงัหวดัลาํปาง วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาแรงจูงใจและปัญหาอุปสรรคในการทาํงานและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษากลุ่มประชากร คือพนกังานเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอเกาะคา จงัหวดัลาํปาง 
จาํนวน 185 คน และนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยหาค่าการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชก้ารทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติวิเคราะห์ความถดถอยพหุ 
(Multiple Regression Analysis) และความผนัแปรร่วม (MANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ36 ปีข้ึนไป การศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
8,001 - 12,000 บาท มีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการ มีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป และ
ทาํงานอยูใ่นเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอเกาะคาและพบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอเกาะคา จงัหวดัลาํปาง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพจิารณา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้นพบวา่ พนกังานเทศบาลตาํบลมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
อยูใ่นระดบัค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และลาํดบัรองลงมาดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
งานและดา้นสภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกลูมีระดบัค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ทั้ง 5 ดา้น มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.99 มีระดบัโดยรวมมีความตั้งใจ
ในระดบัมากสมมติฐาน พบวา่ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเทศบาลตาํบลในเขตอาํเภอเกาะคา จงัหวดัลาํปาง ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัแต่ละดา้น คือ 
1) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานท่ีทาํ 3) เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 4) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และ 5) สภาพการทาํงาน
มีความแตกต่างกนัตามเทศบาลท่ีปฏิบติังาน อาย ุเพศ และตาํแหน่งในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 
.05 ยกเวน้รายไดแ้ละประสบการณ์ในการทาํงานท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553 บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบวา่การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคใ์นการศึกษา 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของ
พนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ทาํการศึกษา จากกลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 265 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ ใชแ้บบสอบถามเป็น เคร่ืองมือในการ
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รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดาํรงตาํแหน่งงานระดบับริหาร (ระดบั บ.)  
มีอายงุานระหวา่ง 5-10 ปี และไดรั้บการอบรม/สมัมนา ต่อปี จาํนวน 1-2 คร้ัง พนกังานสาํนกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 
อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู ่ในระดบัปานกลาง  
2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ใน ตาํแหน่งหนา้ท่ี 
การงานตามลาํดบั ส่วน ปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความสมัพนัธ์ กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน 
และการอบรม/ สมัมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์
 วนัเพญ็ เล้ียงถนอม (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนเอกชน ระดบัอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ระดบัอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชน ระดบัอาชีวศึกษา เขตบางกอกใหญ่ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ความกา้วหนา้และเจริญเติบโต ดา้นความตอ้งการมีความสมัพนัธ์กนัทางสงัคม และดา้นความ
ตอ้งการอยูร่อดหรือการดาํรงชีวิต ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในภาพรวม
พบวา่ ครูท่ีมีสถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษาและรายไดท่ี้ต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ครูท่ีมีเพศและอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่เพศหญิง ครูท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจสูงกวา่ครูท่ีมีอาย ุ25-35 ปี และครูท่ีมี
อาย ุ36-45 ปี มีแรงจูงใจสูงกวา่ครูท่ีมีอาย ุ25-35 ปี 
 วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย ์ทาํการศึกษา จากกลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 265 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ ใชแ้บบสอบถามเป็น เคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
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มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ดาํรงตาํแหน่งงานระดบับริหาร (ระดบั บ.) มี
อายงุานระหวา่ง 5-10 ปี และไดรั้บการอบรม/ สมัมนา ต่อปี จาํนวน 1-2 คร้ัง พนกังานสาํนกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ  
และปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ย  
ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู่
ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ใน 
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานตามลาํดบั ส่วนปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/ สมัมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของพนกังาน
สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในสาํนกังานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค วตัถุประสงคเ์พื่อวดัระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในสาํนกังาน เลขานุการกรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั
คือ บุคลากรในสาํนกังานเลขานุการกรม จาํนวน 59 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ 
พนกังานราชการ ลูกจา้งชัว่คราว และพนกังานจา้งเหมาบริการ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพและขอ้มูลทัว่ไป และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์แจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และหาค่าร้อยละ (Percentage) ผลการศึกษา พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่ง 59 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 66.1 มีอายนุอ้ยกวา่ 31 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.1 มีวฒิุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 52.5  
มีตาํแหน่งขา้ราชการคิดเป็นร้อยละ 32.2 และมีประสบการณ์การทาํงาน 0-6 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 35.5 สาํหรับผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่มีแรงจูงใจในทุกดา้นอยู่
ในเกณฑม์ากและ พบวา่มีแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑป์านกลาง ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน คิดเป็นร้อยละ 45.8 
สาํหรับแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑน์อ้ยพบวา่ไม่มี ส่วนผลการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแยกเป็นรายขอ้ พบวา่มีแรงจูงใจแต่ละขอ้อยูใ่น เกณฑม์าก ไดแ้ก่ ตาํแหน่งท่ีท่าน
ปฏิบติังานอยูมี่งานอยา่งต่อเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 64.4 มีความเช่ือมัน่ และศรัทธาในวชิาชีพ คิดเป็น
ร้อยละ 61.0 มีการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย คิดเป็นร้อยละ 59.3 มีการปฏิบติังานไดท้นั
ภายในเวลาท่ีกาํหนด คิดเป็นร้อยละ 57.6และงานในหนา้ท่ีมีความสาํคญัและ มีคุณค่า คิดเป็น 

 
 
 



47 

ร้อยละ 55.9 ส่วนแรงจูงใจในแต่ละขอ้อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บ เหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั คิดเป็นร้อยละ 47.5 ตาํแหน่งของท่านไดรั้บสวสัดิการอยา่งเหมาะสม คิดเป็น
ร้อยละ 50.7 และเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั คิดเป็นร้อยละ 35.6 
 สมทบ ไศลชยั (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลตาํบลจองถนน อาํเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลจองถนน อาํเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ประชากรในการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรเทศบาลตาํบลจองถนน จาํนวน 76 คน แยกเป็น พนกังานเทศบาล
สามญั 30 คน ลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้ง 46 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามตาม
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปดว้ยสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาลตาํบลจองถนน อาํเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลมีแรงจูงใจสูงท่ีสุด รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลูและดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง
หนา้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าสุด ตามลาดบั 
  อมรรัตน์ ยิง่ยวด (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ของสาํนกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และ 
เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังาน
ท่ีดิน จงัหวดั สุราษฎร์ธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ขา้ราชการและลูกจา้งสาํนกังานท่ีดิน 
จงัหวดั สุราษฎร์ธานี จาํนวน 136 คน กาํหนดขนาดตวัอยา่งตามเกณฑใ์นตารางกาํหนดขนาด
ตวัอยา่งของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.929 การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติโดย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั พบวา่ ผลการวิจยั พบวา่  
 1.  บุคลากรของสานกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่ 
เพศชาย มีอายรุะหวา่ง 29-39 ปี และระหวา่ง 40-50 ปี สถานภาพสมรส/ อยูด่ว้ยกนั มีการศึกษาอยู ่
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ในระดบัปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 20,000 บาทข้ึนไป ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนใหญ่ปฏิบติังาน 
อยูใ่นฝ่ายทะเบียน/ สาํนกังานท่ีดินอาํเภอ  
 2.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของสาํนกังานท่ีดินจงัหวดั  
สุราษฎร์ธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก 
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ส่วนดา้นความมัน่คงของงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี  
มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั  
 3.  ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ
สาํนกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นผูบ้ริหารท่ีมีวิสยัทศัน์ (Vision) 
กวา้งไกล มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความเท่ียงธรรมและมีความเป็นมิตร เพื่อนร่วมงานควรเป็น 
ผูมี้ความรู้ความสามารถและรับผดิชอบ สุภาพ มีนา้ใจและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ควร
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบและปริมาณงานท่ีทาํ ดา้นบุคลากรและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานควรเพียงพอและทนัสมยัเพ่ือสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ทฤษฎีท่ีนาํมาอา้งถึงในเร่ืองของแรงจูงใจท่ีจะส่งผลต่อขวญัในการปฏิบติังานนั้น 
ประกอบดว้ยทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 2 ส่วนคือ 
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการทาํงานของบุคลากร และปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพอใจในการทาํงานของบุคลากร หากบุคลากรไม่มีความตั้งใจในการทาํงานกจ็ะ
ส่งผลใหไ้ม่มีความพอใจในการทาํงาน ส่วนทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow เป็นทฤษฎี
ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์(Hierarchy of Human Needs) มีแนวคิดสาํคญัเก่ียวกบัความ
ตอ้งการส่วนใหญ่ของมนุษยใ์นระดบัท่ีตํ่ากวา่ ตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการในระดบั
ท่ีสูงข้ึนไปจะเกิดข้ึน ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นจุดเร่ิมตน้ของการจูงใจ และมนุษยมี์ความ
ตอ้งการอยา่งไม่ส้ินสุด เพื่อใหเ้ขามีความสุขและยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อ
หน่วยงาน ส่วนทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor เป็นทฤษฎีพฤติกรรมของมนุษย ์2 ลกัษณะ 
กล่าวคือ ลกัษณะทศันะในทางลบ เรียกวา่ “Theory X” และลกัษณะทศันะในทางบวก เรียกวา่ 
“Theory Y” ท่ีสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานตามท่ีเหมาะสม 
 จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้เห็นวา่ ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยั 2 ส่วนคือ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่งผลต่อความ
พอใจในการทาํงาน เม่ือพิจารณาแลว้ผูว้ิจยัเห็นวา่ ทฤษฎีดงักล่าวมีความเหมาะสมกบัการนาํมา
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ประยกุตใ์ชก้บัองคก์ารทางราชการ ซ่ึงผูบ้ริหารในองคก์ารควรเอาปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัภายในมา
เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ในเวลาเดียวกนักต็อ้งตอบสนอง
หรือใชปั้จจยัคํ้าจุนควบคู่ไปดว้ย จึงจะทาํใหก้ารดาํเนินการขององคก์ารบรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงค ์ผลงานท่ีไดจ้ะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุม้ค่า 
 รสสุคนธ์ เหลก็เพชร (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูช่้วยใน
โรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จงัหวดัจนัทบุรี มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูช่้วยในโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 18 จงัหวดัชลบุรี ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน จาํแนกตามเพศ 
ประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจของครูผูช่้วยในโรงเรียนสงักดั
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 18 จงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัคํ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ สนัน่ ฤทธ์ิจอหอ (2552) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
ทหารเรือสงักดัโรงเรียนชุมพลทหารเรือ กรมยทุธศึกษาทหารเรือ จงัหวดัชลบุรี พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ตามปัจจยัคํ้าจุนดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมและ 
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 


