
บททีÉ 2 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

การวจิยัครัÊ งนีÊ  เป็นการศึกษาปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สงักดั

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ในเขตอาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์ ซึÉงผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยั

ทีÉเกีÉยวขอ้งในการวจิยัครัÊ งนีÊ  โดยขอนาํมากล่าวเพืÉอกาํหนดกรอบในการวิจยั ดงันีÊ  

1. แนวคิดเกีÉยวกบัการปกครองส่วนทอ้งถิÉน 

2. แนวคิดเกีÉยวกบัการกระจายอาํนาจ 

3. แนวคิดและทฤษฏีเกีÉยวกบัปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

4. แนวคิดทางจิตวิทยาเกีÉยวกบัแรงจูงใจ 

5. บริบทของอาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์

6. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

แนวคดิเกีÉยวกับการปกครองส่วนท้องถิÉน 

ในการปกครองประเทศ มีวตัถุประสงคที์Éเหมือนกนั กล่าวคือ ตอ้งการทีÉจะใหมี้ความมั Éนคง

ในประเทศและประชาชนในประเทศมีความสุข แต่เดิมการปกครองส่วนใหญ่จะมีลกัษณะรวมศนูย์

อาํนาจไวที้Éส่วนกลางของประเทศเพืÉอความสะดวก เพราะในสมยัก่อนอาณาเขตยงัไม่กวา้ง พลเมืองยงั

นอ้ยและเศรษฐกิจทีÉรัฐจะตอบสนองต่อประชาชนยงัมีไม่มากนกั 

ต่อมาเมืÉอประเทศมีการพฒันามากขึÊน พลเมืองมีจาํนวนเพิÉมมากขึÊน ภารกิจทีÉรัฐตอ้ง

รับผดิชอบก็มีเพิÉมมากขึÊน ดว้ยศกัยภาพของรัฐบาลกลางเพียงอยา่งเดียวไม่อาจตอบสนองการ

บริหารงานและอาํนวยความสะดวกใหแ้ก่ประชาชนไดอ้ยา่งทั Éวถึง ดงันัÊน เพืÉอเป็นการแบ่งเบา

ภาระหนา้ทีÉของรัฐบาลกลางสามารถตอบสนองความตอ้งการของคนในทอ้งถิÉนไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ

ตรงกบัความเป็นจริงทีÉชุมชนตอ้งการ 

ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิÉน 

การปกครองส่วนทอ้งถิÉนในรูปของการปกครองตนเอง (Local Self Government) นัÊน ไดมี้

นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่านดว้ยกนั เช่น 

ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2537 : 10-11) กล่าววา่ การปกครองทอ้งถิÉนเป็นระบบการ

ปกครองทีÉเป็นผลเนืÉองมาจากการกระจายอาํนาจทางการปกครองของรัฐและจะเกิดองคก์ารทุกหนา้ทีÉ

ปกครองทอ้งถิÉนโดยคนในทอ้งถิÉนนัÊนๆ องคก์ารนีÊ จดัตัÊงและควบคุมโดยรัฐบาล แต่ก็มีอาํนาจในการ

กาํหนดนโยบายและควบคุมใหมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของตนเองได ้
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รสคนธ ์ รัตนเฉลิมพงศ ์(2546 : 15) กล่าวว่า การปกครองส่วนทอ้งถิÉน หมายถึง การทีÉ

ประชาชนในทอ้งถิÉนซึÉงมีอาํนาจปกครองตนเองตามทีÉไดรั้บการกระจายอาํนาจจากรัฐบาลดาํเนินการ

ปกครองตนเองโดยจดัตัÊงองคก์รขึÊนมาใชอ้าํนาจแทนประชาชนซึÉงเป็นตวัแทนของประชาชนใน

ทอ้งถิÉน เป็นผูบ้ริหารทอ้งถิÉนตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถิÉนอยา่งเป็นอิสระภายใตก้รอบ

นโยบาย กฎหมาย และการกาํกบัดูแลของรัฐ 

พรชยั  เทพปัญญา และคณะ (2539 : 5) กล่าวว่า การปกครองทอ้งถิÉนเป็นการปกครองใน

ระดบัตํÉากว่ารัฐบาลกลางหรือรัฐบาลมลรัฐ โดยเจา้หนา้ทีÉของหน่วยการปกครองดงักล่าวนีÊ มีความ

รับผดิชอบขึÊนตรงต่อทอ้งถิÉนตน และไดรั้บการรับรองใหมี้อาํนาจหนา้ทีÉทีÉจะใชดุ้ลยพินิจในเรืÉอง

สาํคญัๆ ได ้การปฏิบติังานตามปกติไม่ตอ้งขอความเห็นชอบหรืออยูภ่ายใตก้ารควบคุมของรัฐบาล

กลางหรือมลรัฐ ซึÉงเป็นผูใ้หก้าํเนิดหรือจดัตัÊงหน่วยงานการปกครองทอ้งถิÉนนัÊน 

จากความหมายของการปกครองส่วนทอ้งถิÉนทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า 

การปกครองส่วนทอ้งถิÉน หมายถึง การปกครองระดบัรองจากรัฐ ซึÉงรัฐจดัตัÊงขึÊนเพืÉอกระจายอาํนาจ

อาํนาจการปกครองทัÊงทางการเมืองและการบริหารใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถิÉนจดัการปกครองและ

ดาํเนินการบางอยา่งเพืÉอแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของตนเอง โดยมีอาํนาจอิสระใน

การปกครองตนเอง สามารถกาํหนดนโยบายและบริหารงานใหเ้ป็นไปตามนโยบายหรือความตอ้งการ

ภายใตข้อบเขตของกฎหมายว่าดว้ยอาํนาจสูงสุดของประเทศ โดยมีองคก์รทีÉมาจากการเลือกตัÊงของ

ประชาชนในทอ้งถิÉนเป็นผูป้ฏิบติัตามความมุ่งหมายของทอ้งถิÉนนัÊน  ๆ

ลกัษณะความสําคญัของการปกครองส่วนท้องถิÉน   

เนืÉองจากการปกครองทอ้งถิÉนในรูปแบบของการปกครองตนเองเป็นการปกครองทีÉให้

ความสาํคญัต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถิÉน และการมีอิสระในการปกครองตนเองภายใต้

กฎหมายของรัฐหรือประเทศนัÊนๆ ชูวงค ์ ฉายะบุตร (2539 : 16-18) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของการ

ปกครองทอ้งถิÉนทีÉสาํคญัไวด้งันีÊ 

1. มีสถานะตามกฎหมาย หน่วยการปกครองทอ้งถิÉนจะตอ้งมีการจดัตัÊงขึÊนโดยกฎหมาย เช่น  

ประเทศไทยมีการกาํหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญ 

2. มีพืÊนทีÉและระดบั หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมีพืÊนทีÉการปกครองทีÉแน่นอน

และชดัเจน และควรจะตอ้งมีการแบ่งระดบัการปกครองทอ้งถิÉนว่ามีกีÉระดบั เช่น ขนาดเลก็ ขนาดกลาง  

ขนาดใหญ่ เป็นตน้ เกณฑที์Éใชใ้นการกาํหนดพืÊนทีÉและระดบัของการปกครองทอ้งถิÉนมีมากมาย เช่น  

สภาพภูมิอากาศ ประวติัศาสตร์ ความสาํนึกในการปกครองตนเองของประชาชน ประสิทธิภาพใน 

การบริหาร รายได ้และความหนาแน่นของประชากร เป็นตน้ สาํหรับประเทศไทยมีเกณฑก์ารจดัตัÊง

และยกฐานะหน่วยการปกครองทอ้งถิÉน  3  ประการ คือ รายไดย้อ้นหลงั  3  ปี ไม่รวมเงินอุดหนุน 

จาํนวนประชากร และขนาดพืÊนทีÉ 
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3. มีการกระจายอาํนาจและหนา้ทีÉ การปกครองทอ้งถิÉนจะตอ้งมีการกระจายอาํนาจการ

ปกครองไปใหท้อ้งถิÉน โดยการกาํหนดอาํนาจและหนา้ทีÉของหน่วยการปกครองทอ้งถิÉนไวใ้น

กฎหมายอยา่งชดัเจน ดงันัÊน การทีÉหน่วยการปกครองทอ้งถิÉนจะมีอาํนาจและหนา้ทีÉมากนอ้ยเพียงใด

ขึÊนอยูก่บันโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นสาํคญั 

4. มีความเป็นบุคคล หน่วยการปกครองทอ้งถิÉนจะตอ้งเป็นองคก์ารนิติบุคคลโดยเอกเทศจาก

องคก์ารของรัฐบาลกลาง ทัÊงนีÊ  เพืÉอการดาํเนินงานทีÉถกูตอ้งตามกฎหมายและเพืÉอประโยชน์ใน 

การปฏิบติัหนา้ทีÉของตน เพราะหน่วยการปกครองทอ้งถิÉนจะตอ้งมีงบประมาณ ทรัพยสิ์น หนีÊ สิน และ

เจา้หนา้ทีÉปฏิบติังานเป็นของตนเอง 

5. มีการเลือกตัÊง การปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมีหน่วยการปกครองทอ้งถิÉนทีÉมาจาก 

การเลือกตัÊงโดยประชาชนในทอ้งถิÉนเป็นสาํคญั กล่าวคือ จะตอ้งใหสิ้ทธิแก่ประชาชนในทอ้งถิÉนใน

การเลือกตัÊงคณะเจา้หนา้ทีÉผูบ้ริหารการปกครองทอ้งถิÉนทัÊงหมดหรือบางส่วน เพืÉอแสดงถึงการมีส่วน

ร่วมทางการเมืองการปกครองของประชาชน 

6. มีอิสระ หน่วยการปกครองทอ้งถิÉนจะตอ้งไม่อยูใ่นสายการบงัคบับญัชาของหน่วยงาน

รัฐบาลกลาง และมีอาํนาจอิสระในการกาํหนดนโยบายและการบริหารงานภายใตข้อบเขตของ

กฎหมายสามารถกาํหนดนโยบาย ออกกฎ ขอ้บงัคบัเพืÉอกาํกบัควบคุมใหมี้การปฏิบติักิจการใน

ขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลาง 

7. มีงบประมาณของตนเอง หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมีอาํนาจในการจดัเก็บ

รายได ้จดัเก็บภาษีตามขอบเขตทีÉกฎหมายใหอ้าํนาจในการจดัเก็บเพืÉอใหท้อ้งถิÉนมีรายไดเ้พียงพอทีÉจะ

ทาํนุบาํรุงทอ้งถิÉนได ้

8. มีการกาํกบัดูแลของรัฐ  หน่วยการปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมีฐานะเป็นหน่วยการ

ปกครองของรัฐ  และอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของรัฐ ทัÊงนีÊ เพืÉอประโยชน์ของประชาชนส่วนรวมและ

ความมั Éนคงแห่งรัฐ 

ลกัษณะสาํคญัของการปกครองทอ้งถิÉนในรูปแบบของการปกครองตนเอง เป็นการปกครองทีÉ

ใหค้วามสาํคญัต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถิÉน และการมีอิสระในการปกครองตนเอง  

ภายใตก้ฎหมายของรัฐหรือประเทศนัÊน  ๆทัÊงนีÊ เพืÉอประโยชน์ของประชาชนส่วนรวมและความมั Éนคง

แห่งรัฐ 
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องค์ประกอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 

องคป์ระกอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนตามพระราชบญัญติัสภาตาํบลและองคก์าร

บริหารส่วนตาํบล พ.ศ.2537 และแกไ้ขเพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 6) พ.ศ.2553 ประกอบดว้ย  3  ฝ่าย  ดงันีÊ  

1. ฝ่ายสภาทอ้งถิÉน  ประกอบดว้ย สมาชิกสภาทอ้งถิÉน ทาํหนา้ทีÉดา้นนิติบญัญติัมีหนา้ทีÉ

พิจารณาใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาทอ้งถิÉน ใหค้วามเห็นชอบขอ้บญัญติัทอ้งถิÉน ใหค้วามเห็นชอบ

งบประมาณรายจ่ายประจาํปี และงบประมาณรายจ่ายเพิÉมเติมของทอ้งถิÉน 

2. ฝ่ายบริหาร  ประกอบดว้ย นายกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเป็นผูบ้ริหาร นายกฯ อาจ

แต่งตัÊงรองนายกฯ ไดไ้ม่เกิน  2  คน เลขานุการนายกฯไม่เกิน  1  คน มีหนา้ทีÉในการบริหารทอ้งถิÉน 

3. ฝ่ายปฏิบติั  ประกอบดว้ย ขา้ราชการหรือพนกังาน พนกังานจา้งขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิÉน มีหนา้ทีÉปฏิบติังานตามนโยบายและโครงการต่างๆ ของทอ้งถิÉนตามทีÉไดรั้บมอบหมายจากฝ่าย

บริหาร 

แนวคดิเกีÉยวกับการการกระจายอํานาจ 

ความหมายของการกระจายอาํนาจ 

การกระจายอาํนาจ เป็นการกระทาํหรือมาตรการทีÉรัฐบาลกลางหรือการบริหารราชการ

ส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาคไดม้อบอาํนาจใหท้อ้งถิÉนจดัทาํกิจการหรือการบริการสาธารณะบาง

เรืÉองภายในขอบเขตของแต่ละทอ้งถิÉนหรือโอนภารกิจการบริการสาธารณะบางกิจการจากรัฐไปให้

หน่วยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความหมายของหลกัการกระจาย

อาํนาจการปกครองทอ้งถิÉนไว ้ดงันีÊ  

ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2537 : 24) ไดใ้หค้วามหมายการกระจายอาํนาจเป็นมาตรการทีÉ

กาํหนดขึÊนเพืÉอใหป้ระชาชนแต่ละทอ้งถิÉนทีÉไดมี้การจดัองคก์รขึÊน โดยความเห็นขอบของส่วนรวม 

(โดยผา่นกระบวนการเลือกตัÊง) ไดมี้โอกาสเขา้ร่วมในการแบ่งเบาภาระหนา้ทีÉในการจดัทาํบริการ

สาธารณะบางประการเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถิÉน 

ธงชยั  สนัติวงษ ์(2540 : 293) ไดใ้หค้วามหมายการกระจายอาํนาจทางการบริหาร หมายถึง 

ความพยายามทีÉจะมอบอาํนาจหนา้ทีÉทัÊงหมดไปยงัผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ ทีÉอยูร่องลงมาใหม้ากทีÉสุด

เท่าทีÉจะทาํได ้ยกเวน้แต่อาํนาจหนา้ทีÉบางอยา่งซึÉงจาํเป็นตอ้งสงวนไวที้Éส่วนกลาง 

จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ สรุปไดว้่า การกระจายอาํนาจเป็นวิธีการทีÉรัฐมอบอาํนาจการ

ปกครองบางส่วนใหแ้ก่องคก์รอืÉนๆ  เพืÉอจดัทาํบริการสาธารณะบางอยา่งโดยมีความเป็นอิสระตาม

สมควรและยงัเป็นมาตรการทีÉกาํหนดขึÊนเพืÉอใหป้ระชาชนแต่ละทอ้งถิÉน ไดมี้โอกาสเขา้ร่วมใน 

การแบ่งเบาภาระหนา้ทีÉในการจดัทาํบริการสาธารณะบางประการเพืÉอสนองความตอ้งการของ

ประชาชนในทอ้งถิÉนนัÊน 
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ความสําคญัของการกระจายอาํนาจ 

พระราชบญัญติักาํหนดแผนและขัÊนตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิÉน พ.ศ.2542 ซึÉงมีสาระสาํคญัในการกาํหนดอาํนาจหนา้ทีÉในการจดัระบบบริการสาธารณะ

ระหว่างรัฐกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน และระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนดว้ยกนัเอง  

การจดัสรรสดัส่วนภาษีและอากรระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน โดยคาํนึงถึงภาระหนา้ทีÉของรัฐ

กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนและระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนดว้ยกนัเองเป็นสาํคญั รัฐตอ้ง

ใหค้วามเป็นอิสระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ตามหลกัการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของ

ประชาชนในทอ้งถิÉนและส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเป็นหน่วยงานหลกัในการจดับริการ

สาธารณะและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในพืÊนทีÉ การกาํกบัดูแลองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิÉนตอ้งทาํเท่าทีÉจาํเป็น และมีหลกัเกณฑ ์วิธีการ และเงืÉอนไขทีÉชดัเจนสอดคลอ้งเหมาะสมกบั

รูปแบบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเลือกไปปฏิบติัไดเ้อง โดยคาํนึงถึงความเหมาะสมและความ

แตกต่างในระดบัของการพฒันาประสิทธิภาพในการบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนในแต่ละ

รูปแบบ โดยไม่กระทบต่อความสามารถในการตดัสินใจดาํเนินงานตามความตอ้งการขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถิÉน รวมทัÊงจดัใหมี้กลไกการตรวจสอบการดาํเนินงานโดยประชาชนเป็นหลกั 

(สาํนกังานปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี. 2551 : 11) 

การกระจายอาํนาจทาํใหเ้กิดการจดัระเบียบการบริหารราชการส่วนทอ้งถิÉนขึÊน องคก์าร

บริหารส่วนตาํบลถือไดว้่าเป็นหน่วยการปกครองทอ้งถิÉนรูปแบบหนึÉงตามความคิดของหลกัการ

กระจายอาํนาจการปกครองโดยมีสาระสาํคญัและหลกัการกระจายอาํนาจ ไดแ้บ่งหลกัการกระจาย

อาํนาจมีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั 4 ประการ คือ (สถาบนัพระปกเกลา้. 2548. ออนไลน)์ 

1.  มีความเป็นนิติบุคคล การกระจายอาํนาจการปกครองนัÊนจะตอ้งมีองคก์ารเป็นนิติบุคคล

ต่างหากจากองคก์ารของรัฐบาลกลาง การเป็นนิติบุคคลก็เพืÉอประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ทีÉของตน 

องคก์รเหล่านีÊ จะตอ้งมีปริมาณ ทรัพยสิ์น หนีÊ สิน และเจา้หนา้ทีÉปฏิบติังานเป็นของตนเอง 

2.  มีอาํนาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ทีÉเป็นหลกัการสาํคญั

ประการหนึÉงของการกระจายอาํนาจปกครอง เพราะหากองคก์รนัÊนไม่มีอิสระในการปฏิบติัหนา้ทีÉ

จะตอ้งรอคาํสั Éงจากรัฐบาลกลางอยูเ่สมอ องคก์รเหล่านีÊ จะไม่ผดิไปจากหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาค 

ซึÉงมีฐานะเป็นตวัแทนของรัฐบาลกลางประจาํอยูใ่นภูมิภาค องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมี

อิสระในการปฏิบติัภารกิจของตนเอง ตลอดจนมีอิสระพอสมควรในการกาํหนดนโยบายหรือ 

การตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ แต่อาํนาจอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งไม่มาก

เกินไปจนทาํใหเ้กิดการกระทบกระเทือนต่อเอกภาพและอธิปไตยของตนเอง หากแต่ว่ามีอาํนาจหนา้ทีÉ

ตามกฎหมายทีÉกาํหนดให ้
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3.  ประชาชนในทอ้งถิÉนมีส่วนร่วมในการบริหารและผูท้าํหนา้ทีÉนิติบญัญติั การมีส่วนร่วมใน

การปกครองตนเองในทอ้งถิÉนนัÊนเป็นสาํคญั เช่น ประชาชนบางคนอาจมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

ทอ้งถิÉนเฉพาะการไปใชสิ้ทธิออกเสียงเลือกตัÊงตวัแทนของตนเขา้ไปปฏิบติัหนา้ทีÉในตาํแหน่งต่างๆ 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเท่านัÊน แต่บางคนอาจมีความสนใจทีÉจะเขา้มามีส่วนร่วมในกิจการ

การปกครองทอ้งถิÉนมากกว่านีÊ  ถึงกบัสมคัรเขา้รับการเลือกตัÊงเป็นตวัแทนของประชาชน เพืÉอใหไ้ดมี้

โอกาสเขา้ไปมีบทบาทในการดาํเนินกิจกรรมอนัเป็นหนา้ทีÉขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนดว้ย

ตนเองก็อาจทาํได ้

4.  งบประมาณเป็นของตนเอง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งมีอาํนาจในการจดัเก็บ

รายไดด้ว้ยตนเอง รวมไปถึงการมีอาํนาจในการบริหารงบประมาณทีÉไดม้านัÊนดว้ยการใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีอาํนาจในการจดัเกบ็ภาษีและบริหารรายไดด้ว้ยตนเองนีÊ เป็นการมอบอาํนาจ

การตดัสินใจใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนทัÊงหมดตัÊงแต่การวางแผนปฏิบติังาน การจดัเก็บรายได ้

การบริหารและการบริการประชาชนในเขตพืÊนทีÉรับผดิชอบ 

จากองคป์ระกอบทัÊง 4 ประการของหลกัการกระจายอาํนาจตามทีÉกล่าวมานีÊ  หากองคก์ารเปิด

โอกาสใหแ้ต่ละทอ้งถิÉนดูแลจดัการปัญหาของตนเองในระดบัทอ้งถิÉน ทาํใหส้ามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของแต่ละทอ้งถิÉนได ้และหลกัการกระจายอาํนาจตัÊงอยูบ่นพืÊนฐานประโยชน์สาํคญัอยา่งนอ้ย 

5 ประการดงันีÊ  (สาํนกังานปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี. 2551 : 3) 

1.  เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางหรือหน่วยบริหารราชการส่วนกลาง 

2.  เป็นการทาํใหปั้ญหาในทอ้งถิÉนไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ

เป็นไปตามความตอ้งการของคนในทอ้งถิÉน 

3.  เป็นการส่งเสริมใหค้นในแต่ละทอ้งถิÉนไดแ้สดงความสามารถ และพฒันาบทบาทตนเอง

ในการดูแลรับผดิชอบทอ้งถิÉนของตนเอง 

4.  เป็นการส่งเสริมและพฒันาการเมืองในระดบัทอ้งถิÉน อนัเป็นรากฐานของระบอบ

ประชาธิปไตยและเป็นพืÊนฐานสาํคญัใหค้นในทอ้งถิÉนไดก้า้วขึÊนไปดูแลปัญหาระดบัชาติต่อไป 

5.  เป็นการส่งเสริมความมั Éนคงและความเขม้แข็งใหแ้ก่ชุมชนทีÉจะทาํใหป้ระชาชนมีคุณภาพ

และมีบทบาทในการจดัการดูแลชุมชนตนเองในทอ้งถิÉน 

จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า หลกัการกระจายอาํนาจ เป็นการส่งเสริมใหแ้ต่ละบุคคลใน

ทอ้งถิÉนไดแ้สดงความสามารถและพฒันาตนเองในการดูแลรับผดิชอบ ส่งเสริมและพฒันาการเมือง

ระดบัทอ้งถิÉน และสร้างความมั Éนคงและความเขม้แข็งใหแ้ก่ชุมชนทีÉจะใหป้ระชาชนมีคุณภาพและมี

บทบาทในการจดัการดูแลชุมชนในทอ้งถิÉน มีอาํนาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระใน 

การปฏิบติัหนา้ทีÉเป็นหลกัการทีÉสาํคญัประการหนึÉงของการกระจายอาํนาจปกครอง 
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ลกัษณะสําคญัของการกระจายอาํนาจการปกครอง 

การกระจายอาํนาจการปกครอง มีความสาํคญัต่อการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเป็น

การกระจายอาํนาจใหท้อ้งถิÉนพึÉงตนเองและตดัสินใจในกิจกรรมของทอ้งถิÉนไดเ้อง ดงันีÊ (สาํนกังาน

ปลดัสาํนกันายกรัฐมนตรี. 2551 : 3) 

1.  หน่วยการปกครองทอ้งถิÉน ตอ้งมีอาํนาจในการจดัเก็บรายได ้เช่น ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม

ต่างๆ ตามทีÉรัฐอนุญาต เพืÉอเป็นค่าใชจ่้ายในการดาํเนินกิจการต่างๆ 

2.  มีการเลือกตัÊงสภาทอ้งถิÉนและผูบ้ริหารทอ้งถิÉนทัÊงหมดเพืÉอเปิดโอกาสใหป้ระชาชนใน

ทอ้งถิÉนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 

3.  มีอาํนาจอิสระในการบริหารงานจดัทาํกิจกรรมและวนิิจฉยัสั Éงการไดเ้องพอสมควรดว้ย

งบประมาณและเจา้หนา้ทีÉของตนเอง 

4.  ไดรั้บการจดัตัÊงขึÊนโดยผลแห่งกฎหมาย ใหมี้ส่วนเป็นนิติบุคคลหน่วยการปกครองทอ้งถิÉน

เหล่านีÊ มีหนา้ทีÉ งบประมาณ และทรัพยสิ์นเป็นของตนเองต่างหาก และไม่ขึÊนตรงต่อหน่วยการ

ปกครองส่วนกลาง ส่วนกลางเพียงแต่กาํกบัดูแลใหป้ฏิบติัหนา้ทีÉใหเ้ป็นไปตามกฎหมายเท่านัÊน 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ลกัษณะความสาํคญัของการกระจายอาํนาจ จะเห็นไดว้่ารัฐ

ไดม้อบอาํนาจทัÊงดา้นการบริหารและการปกครองใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนไปดาํเนินการใน

การปกครองตนเอง โดยมีความเป็นอิสระพอสมควร มีงบประมาณและรายไดร้วมทัÊงจะตอ้งมี

เจา้หนา้ทีÉปฏิบติังานเป็นของตนเองเป็นส่วนใหญ่หรือทัÊงหมด เจา้หนา้ทีÉเหล่านีÊ มิไดขึ้Êนในสงักดั

กระทรวง ทบวง ในส่วนกลางโดยตรง แต่เป็นเจา้หนา้ทีÉของทอ้งถิÉนแต่ละแห่งนัÊนนั Éนเอง 

 จุดแข็งของหลกัการกระจายอาํนาจปกครอง 

 การกระจายอาํนาจปกครอง ทาํใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนเขา้มามีบทบาทในการพฒันา

ทอ้งถิÉน และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถิÉนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงันีÊ  (สาํนกังานปลดั

สาํนกันายกรัฐมนตรี. 2551 : 4) 

1. ทาํใหมี้การตอบสนองความตอ้งการของแต่ละทอ้งถิÉนไดดี้ขึÊนเพราะผูบ้ริหารทีÉมาจาก 

การเลือกตัÊงในทอ้งถิÉนจะรู้ปัญหาและความตอ้งการของทอ้งถิÉนไดดี้กว่า 

 2.  เป็นการแบ่งเบาภาระของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง 

 3.  เป็นการส่งเสริมและพฒันาการเมืองในระดบัทอ้งถิÉนตามระบอบประชาธิปไตย เพราะ 

การกระจายอาํนาจทาํใหป้ระชาชนในทอ้งถิÉนตามระบอบประชาธิปไตย เพราะการกระจายอาํนาจทาํ

ใหป้ระชาชนในทอ้งถิÉนรู้จกัรับผดิชอบในการปกครองทอ้งถิÉนของตนเองมากขึÊน 
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 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า จุดแข็งของหลกัการกระจายอาํนาจ เป็นการแบ่งเบาภาระ

ของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง และผูบ้ริหารทอ้งถิÉนอยูใ่กลชิ้ดกบัทอ้งถิÉนมากกว่าหน่วย

บริหารราชการส่วนกลาง ทาํใหมี้การตอบสนองความตอ้งการของแต่ละทอ้งถิÉนไดดี้กว่า เพราะ

ผูบ้ริหารทีÉมาจากการเลือกตัÊงในทอ้งถิÉนจะรู้ปัญหาและความตอ้งการของทอ้งถิÉนไดดี้กว่า 

 จุดอ่อนของหลกัการกระจายอาํนาจ 

 การกระจายอาํนาจ ใหท้อ้งถิÉนมีอาํนาจในการบริหารจดัการ พึÉงตนเองและตดัสินใจใน

กิจกรรมของทอ้งถิÉนไดเ้อง แต่ยงัพบจุดอ่อนในการกระจายอาํนาจปกครอง (สาํนกังานปลดัสาํนกั

นายกรัฐมนตรี. 2551 : 4) ดงันีÊ  

 1.  อาจก่อใหเ้กิดการแก่งแยง่แข่งขนัระหว่างทอ้งถิÉนซึÉงมีผลกระทบต่อเอกภาพทางการ

ปกครองและความมั Éนคงของประเทศ ประชาชนในแต่ละทอ้งถิÉนอาจมุ่งแต่ประโยชนข์องทอ้งถิÉนตน 

ไม่ใหค้วามสาํคญักบัส่วนรวม 

 2.  ผูที้Éไดรั้บการเลือกตัÊงอาจใชอ้าํนาจบงัคบักดขีÉคู่แข่งหรือประชาชนทีÉไม่ไดอ้ยูฝ่่ายตนเอง 

 3.  ทาํใหเ้กิดการสิÊนเปลืองงบประมาณ เพราะตอ้งมีเครืÉองมือเครืÉองใชแ้ละบุคคลากรประจาํ

อยูทุ่กหน่วยการปกครองทอ้งถิÉน ไม่มีการสบัเปลีÉยนหมุนเวียนเหมือนการบริหารราชการส่วนกลาง 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า จุดอ่อนของหลกัการกระจายอาํนาจ คือ ทาํใหเ้กิดการ

สิÊนเปลืองงบประมาณ เพราะตอ้งมีเครืÉองมือเครืÉองใชแ้ละบุคลากรประจาํอยูทุ่กหน่วยการปกครอง

ทอ้งถิÉน และผูบ้ริหารทอ้งถิÉนหรือผูที้Éไดรั้บการเลือกตัÊงอาจใชอ้าํนาจบงัคบักดขีÉคู่แข่งหรือประชาชนทีÉ

ไม่ไดอ้ยูฝ่่ายตนเอง 

แนวคดิและทฤษฏีเกีÉยวกับปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัทีÉมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg.1959 : 71-72; อา้งถึงใน ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท.์ 2546 : 6) ได้

กล่าวถึงปัจจยัทีÉมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลกูจา้ง องคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดันนทบุรี มี 7 ดา้น ดงันีÊ   

1. ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน  

2. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน  

3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   

4. ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน  

5. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน  

6. ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา  

7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   
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ความหมายของแรงจูงใจ 

เรียม  ศรีทอง (2542 : 352) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation)  เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาทีÉ

เกิดการเริÉมตน้ (Initiate, Starting), ชกันาํ (Directing), และคํÊ าจุนพฤติกรรม (Sustain, Maintaining)  

เพืÉอใหเ้กิดความพึงพอใจทางดา้นร่างกายหรือจิตใจเป็นพลงักระตุน้ใหม้นุษยไ์ดแ้สดงพฤติกรรมการ

ทาํงานใหมุ่้งสู่เป้าหมายหรือหลีกหนีจากสภาวะทีÉไม่พึงปรารถนา ซึÉงการจะเกิดแรงจูงใจไดน้ัÊนก็ตอ้ง

อาศยั แรงจูงใจ (Motive) อาจเป็นแรงจูงใจภายนอกหรือแรงจูงใจทีÉเกิดภายในตนเอง ทีÉจะมากระตุน้

ใหแ้สดงพฤติกรรม  

 ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว ้ดงันีÊ  

ติน  ปรัชญพฤทธ ์(2535 : 258) ไดใ้หค้วามหมาย การจูงใจ หมายถึง ระดบัความพร้อมของ

พนกังานทีÉจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้ซึÉงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ

ความสาํเร็จ การทีÉผลงานเป็นทีÉยอมรับ ความรับผดิชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคลและงานในตวั

ของมนัเอง ภายหลงัความตอ้งการขัÊนพืÊนฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั Éนคงในงาน และสภาพการ

ทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

บุญมั Éน  ธนาศุภวฒัน ์(2537 : 122) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจ ไวด้งันีÊ   แรงจูงใจ (Motive) 

เป็นแรงผลกัดนัจากภายในของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ แรงขบั (Drive) เช่นความหิว ความกระหาย ความ

ตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ อีกส่วนหนึÉงของแรงจูงใจไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Need) เช่น ความอยากรู้อยาก

เห็น ความสนใจ เป็นตน้ ซึÉงเป็นสิÉงทีÉเกิดขึÊนในร่างกาย  แรงจูงใจทางสงัคม (Social Motive) เป็น

แรงจูงใจทีÉเกิดจากการเรียนรู้ในภายหลงัซึÉงเกีÉยวขอ้งกบัผูอื้Éนหรือสงัคม เช่น ความตอ้งการความรัก 

ความอบอุ่น การยอมรับชืÉอเสียง เกียรติยศความกา้วหนา้ ความสาํเร็จในชีวิต ฐานะทางสงัคมเป็นตน้ 

จะเห็นไดว้่าแรงจูงใจทางสงัคมนัÊนจะเกีÉยวขอ้งกบัสิÉงแวดลอ้มทางสงัคม ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล 

สถาบนัต่าง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง 

 สร้อยตระกลู  อรรถมานะ ( 2542: 83) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า การเคลืÉอนไหว ซึÉงเป็น

เรืÉองของความรู้สึก ซึÉงไม่หยดุนิÉงอนัยงัผลส่งใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระทาํ 

สมยศ  นาวีการ (2543 : 28-29) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจ คือพลงัทีÉเริÉมตน้ กาํกบั และ 

คํÊ าจุนพฤติกรรมและการกระทาํส่วนบุคคลและเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาทีÉใหค้วามมุ่งหมายหรือ

ทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากนีÊ  ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพืÊนฐานของแรงจูงใจ 3 ประการ คือ  

ความพยายาม ความไม่หยดุย ัÊง  และทิศทาง 

ดวงพร  หุตะเสว ี(2544 : 15) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะทีÉกระตุน้

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉง โดยเกิดจากสิÉงทีÉอยูภ่ายใน เพืÉอบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว้

โดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ 
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สุรางค ์ โคว้ตระกลู (2544 : 153) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบทีÉกระตุน้ใหเ้กิด

พฤติกรรมทีÉมีจุดมุ่งหมาย 

ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน ์(2546 : 7) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ ไวด้งันีÊ   แรงจูงใจ  

หมายถึง  ความพยายามใด ๆ ทีÉเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้ หรือ โนม้นา้ว เพืÉอใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

หรือการกระทาํตามทิศทางทีÉกาํหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดีและเต็มใจ ทัÊงนีÊ เพืÉอทีÉจะนาํมาซึÉง

การทาํงานทีÉมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิÉมมากขึÊน 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2549 : 276) ใหค้วามหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในทีÉผลกัดนัใหบุ้คคลากรแสดงพฤติกรรมทีÉนาํไปสู่เป้าหมายหรือ

ผลสาํเร็จของงานและองคก์าร 

จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัภายในของแต่ละบุคคลทีÉถกูกระตุน้

โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอ้มใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงออกมาเพืÉอไปสูเ้ป้าหมายทีÉตนเอง

ตอ้งการหรือมีผูท้าํการชกัจูง 

ประเภทของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ ไดมี้การจาํแนกประเภทของแรงจูงใจแตกต่างกนัไป โดยยดึเกณฑต่์าง ๆ ใน 

การแบ่งดงันีÊ  เช่น   

บุญมั Éน  ธนาศุภวฒัน ์(2537 : 124) กล่าวไวว้่า นกัจิตวิทยาบางกลุ่มยงัแบ่งแรงจูงใจทางสงัคม

ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ  เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดจากความตอ้งการทีÉจะทาํสิÉงต่าง ๆ ใหส้าํเร็จโดยมี

ความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรค เอาชนะ ความลม้เหลวเพืÉอไปสู่จุดมุ่งหมายทีÉตอ้งการ ผูที้Éมี

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ สูงมกัจะตัÊงระดบัความคาดหวงัไวสู้งกว่าผูที้Éมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ ต ํÉา นอกจากนีÊ ยงั

มีแผนการและความพยายามมากกว่าอีกดว้ย 

2.  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดจากความตอ้งการเป็นทีÉยอมรับของผูอื้Éน ตอ้งการ

ใหผู้อื้Éนรักใคร่ ชอบพอ เอืÊออาทร มกัจะแสดงออกโดยการเห็นอกเห็นใจผูอื้Éน เมตตา กรุณา โอบออ้ม

อารี ยอมคลอ้ยตาม หลีกเลีÉยงการโตแ้ยง้ ชอบเขา้สงัคม พึÉงพาอาศยัไดแ้ละรู้จกัพึÉงพาผูอื้Éน 

3.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดจากความตอ้งการทีÉจะมีอิทธิพลเหนือผูอื้ÉนทัÊง

โดยตรงและทางออ้ม หรือชอบโตแ้ยง้ถกเถียงเอาชนะ มีลกัษณะกา้วร้าว บางคนก็ยิ Êมแยม้ แจ่มใส แต่ก็

ทาํไปเพืÉอใหผู้อื้Éนอยูใ่ตอ้าํนาจของตน ไม่พอใจในการตกอยูใ่ตอ้าํนาจการนาํของผูอื้Éนหรือถกู

วิพากษว์ิจารณ์ 

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 

 

15

บุญมั Éน  ธนาศุภวฒัน ์(2537 : 125) กล่าวไวว้่า ประเภทของแรงจูงใจ  แบ่งตามลกัษณะ

พฤติกรรมทีÉแสดงออก แบ่งเป็น  2  ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจภายใน เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดขึÊนจากภายในตวับุคคลทีÉมองเห็นคุณค่าของการทาํ

กิจกรรมว่ามีประโยชน ์และจะทาํดว้ยความเต็มใจเพืÉอมุ่งหวงัความสาํเร็จในการทาํกิจกรรม โดยไม่

ตอ้งมีใครควบคุม ความสาํเร็จในการทาํกิจกรรมจะเป็นรางวลัภายในทีÉมีค่ามากกว่ารางวลัภายนอก 

เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากเด่นอยากดงั อยากกา้วหนา้ ความทะเยอทะยานของบุคคล เป็นตน้ 

แรงจูงใจประเภทนีÊ มีผลต่อการปฏิบติังานสูงสุด เพราะจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุความสาํเร็จตาม

เป้าหมายทีÉตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นแรงจูงใจทีÉผูบ้ริหารควรคาํนึงถึงมากทีÉสุดถึงแมว้่าจะทาํไดย้าก

กว่าวิธีอืÉนก็ตาม 

2.  แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจทีÉเกิดจากการคาดหวงัสิÉงอืÉนทีÉอยูภ่ายนอกตวับุคคล เช่น 

รางวลั คาํชมเชย สิÉงล่อใจอืÉน  ๆเป็นตน้ โดยไม่ไดก้ระทาํเพืÉอความสาํเร็จในสิÉงนัÊน ๆ เลย แรงจูงใจ

ภายนอกอาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและมีทิศทางโดยกระบวนการ

ใดๆก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัทีÉหวงัชยัชนะและรางวลัการเสริมแรงจากการไดรั้บ

ความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 

จากการใหค้วามหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง 

พลงัภายในของแต่ละบุคคลทีÉถกูกระตุน้ โดยบุคคลากรหรือสภาพแวดลอ้มใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่ง

ใดอยา่งหนึÉงออกมาเพืÉอไปสู่เป้าหมายทีÉตนเองตอ้งการหรือมีผูท้าํการชกัจูง 

ความสําคญัของแรงจูงใจ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2549 : 277-278) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นเรืÉองทีÉสาํคญัต่อ

บุคคลากรและองคก์ร โดยมีผลโดยตรงต่องานขององคก์ร นอกจากนีÊการจูงใจยงัมีความสาํคญัต่อ

ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานดงัต่อไปนีÊ  

1. ความสาํคญัต่อองคก์าร แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อองคก์ารในอนัทีÉจะตอบสนองความ

ตอ้งการดา้นพฤติกรรมของพนกังานใหแ้ก่องคก์ร พฤติกรรมทีÉพนกังานแสดงออกจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จ

ของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร ดงัต่อไปนีÊ  

1.1 ช่วยเป็นหลกัประกนัว่าบุคลากรในองคก์ารจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยใช้

ความรู้ความสามารถทีÉมีอยูท่ัÊงหมด 

1.2 ช่วยเกืÊอหนุนใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเริÉมสร้างสรรคเ์พืÉอประโยชนข์ององคก์าร 

1.3 ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดศรัทธาและความ

เชืÉอมั Éนในองคก์าร 
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2. ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร นอกเหนือจากองคก์ารแลว้ ผูบ้ริหารจะไดรั้บประโยชนจ์าก 

การจูงใจบุคคลากรโดยตรงในดา้นต่างๆ ดงันีÊ  

2.1 ช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะผูน้าํทีÉดี แรงจูงใจเป็นเครืÉองมือสนบัสนุนใหก้ารนาํของ

ผูบ้ริหารเกิดประสิทธิภาพ 

2.2 ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน แรงจูงใจเป็นความเต็มใจทีÉ

ผลกัดนัใหบุ้คคลากรแสดงพฤติกรรมตามทีÉผูบ้ริหารตอ้งการ ทาํใหผู้บ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพนกังาน

หรือพนกังานเกิดการยอมรับในงานของตน 

2.3 ทาํใหก้ารควบคุมดาํเนินไปดว้ยความราบรืÉน อยูใ่นกรอบขององคก์ารและมีศีลธรรม 

3. ความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน นอกจากองคก์ารและผูบ้ริหารแลว้ แรงจูงใจยงัก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในหลายดา้น ดงันีÊ  

 3.1 ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน โดยมีการใหร้างวลัตอบ

แทนรูปแบบต่างๆ ซึÉงผูป้ฏิบติังานยอ่มเกิดความพอใจในการทาํงานมากขึÊน 

 3.2 ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและตอบสนอง

วตัถุประสงคข์องตนเองไปพร้อมกนั ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความกระจ่างในเรืÉองของวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร ทาํใหส้ามารถพิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงคข์องตนใหส้อดคลอ้งกบัองคก์ารไดง่้ายขึÊน 

  3.3 ส่งเสริมและสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัของกลุ่มหรือทีมงาน 

 3.4  ช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึÊน 

จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นเรืÉองทีÉสาํคญัต่อบุคคลากรและองคก์ร โดยมีผล

โดยตรงต่อสาํเร็จของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร นอกจากนีÊแรงจูงใจยงัมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร

และผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ อีกดว้ย 

ทฤษฎเีกีÉยวกบัการจูงใจ (Theories of Motivation)   

มีทฤษฎีและการศึกษาเรืÉองจูงใจจาํนวนมากในทีÉนีÊจะกล่าวโดยสงัเขปเพืÉอนาํมาประยกุตใ์ชใ้น

องคก์ารซึÉงสามารถแบ่งออกเป็น 3  ประเภทใหญ่ ๆ คือ (สาํนกับริการขอ้มลูและสารสนเทศ 

มหาวิทยาลยัรามคาํแหง. 2554. ออนไลน)์ 

1.  ทฤษฎีเนืÊอหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation) 

ทฤษฎีนีÊอธิบายถึงความตอ้งการหรือปรารถนาภายในของบุคคล ซึÉงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 

หรือเป็นทฤษฎีทีÉอธิบายถึงกลไกความตอ้งการของพนกังาน ซึÉงไดแ้ก่ สาเหตุทีÉพนกังานมีความ

ตอ้งการทีÉแตกต่างกนัในช่วงเวลาทีÉแตกต่างกนั   
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ทฤษฎีเนืÊอหาเป็นทีÉรู้จกัและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ 

1.1   ทฤษฎีลาํดบัขัÊนความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

เป็นทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานของมนุษย ์ซึÉงกาํหนดโดย

นกัจิตวิทยา ชืÉอ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจทีÉมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย 

มาสโลวม์องว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขัÊน จากระดบัตํÉาสุดไปยงัระดบัสูงสุด เมืÉอ

ความตอ้งการในระดบัหนึÉงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอืÉนในระดบัทีÉสูงขึÊน

ต่อไป  

1.1.1   ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัÊน

พืÊนฐานของมนุษยเ์พืÉอความอยูร่อด เช่น อาหาร เครืÉองนุ่งห่ม ทีÉอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํÊ าดืÉม 

การพกัผอ่น เป็นตน้ 

1.1.2   ความตอ้งการความปลอดภยัและมั Éนคง (Security or Safety Needs) เมืÉอมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิÉมความตอ้งการในระดบัทีÉสูงขึÊน

ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมั Éนคงในชีวิตและ

หนา้ทีÉการงาน 

1.1.3   ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) 

(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหนึÉงของสงัคม ซึÉงเป็นธรรมชาติอยา่ง

หนึÉงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซึÉงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหนึÉงของหมู่คณะ 

ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความชืÉนชมจากผูอื้Éน เป็นตน้ 

 1.1.4   ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น

ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสงัคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพ

นบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

1.1.5   ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุด

ของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการทีÉจะทาํทุกสิÉงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพืÉอ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
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จากทฤษฎีลาํดบัขัÊนความตอ้งการของมาสโลว ์สามารถแบ่งความตอ้งการออกได้

เป็น 2 ระดบั คือ 

1.  ความตอ้งการในระดบัตํÉา (Lower Order Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทาง

ร่างกาย, ความตอ้งการความปลอดภยัและมั Éนคง และความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 

2.  ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการการ

ยกยอ่งและความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ 

1.2   ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

เป็นทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความตอ้งการขัÊนพืÊนฐานของมนุษย ์แต่ไม่คาํนึงถึงขัÊนความ

ตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดขึÊนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึÊนพร้อมกนั

ได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกว่าความตอ้งการตามลาํดบัขัÊนของมาสโลว ์(Maslow) 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงันีÊ  

1.2.1   ความตอ้งการเพืÉอความอยูร่อด (Existence Needs (E)) เป็นความตอ้งการ

พืÊนฐานของร่างกายเพืÉอใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เครืÉองนุ่งห่ม ทีÉอยูอ่าศยั   

ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํÉาสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย

ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมั Éนคงตามทฤษฎีของ      

มาสโลว ์(Maslow) ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นนีÊ ไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนทีÉ

เป็นธรรม มีสวสัดิการทีÉดี มีเงินโบนสั รวมถึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมั Éนคงปลอดภยัจาก             

การทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสญัญาว่าจา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

 1.2.2   ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness Needs (R)) เป็นความตอ้งการทีÉจะ

ใหแ้ละไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลทีÉแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการทีÉมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 

ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) ตามทฤษฎีของ 

มาสโลว ์(Maslow) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสมัพนัธที์Éดีต่อกนั ตลอดจน

สร้างความสมัพนัธที์Éดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมทีÉทาํใหเ้กิดความสมัพนัธร์ะหว่าง

ผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 

 1.2.3   ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G)) เป็นความตอ้งการใน

ระดบัสูงสุดของบุคคลซึÉงมีความเป็นรูปธรรมตํÉาสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ย

ความตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน
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พฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเลืÉอนขัÊน เลืÉอนตาํแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผดิชอบ

ต่องานกวา้งขึÊน โดยมีหนา้ทีÉการงานสูงขึÊน อนัเป็นโอกาสทีÉพนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

1.3   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ ของแมคคลีแลนด ์(McClelland) 

ทฤษฎีนีÊ เนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลทีÉกระทาํการเพืÉอใหไ้ดม้าซึÉงความตอ้งการ

ความสาํเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา ซึÉงความตอ้งการความสาํเร็จนีÊ ในแง่ของ

การทาํงานหมายถึงความตอ้งการทีÉจะทาํงานใหดี้ทีÉสุดและทาํใหส้าํเร็จผลตามทีÉตัÊงใจไว ้เมืÉอตนทาํ

อะไรสาํเร็จไดก้จ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอืÉนสาํเร็จต่อไป หากองคก์ารใดทีÉมีพนกังานทีÉแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิÍ จาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวิทยาชืÉอ แมคคลีแลนด ์(McClelland) ไดท้าํการทดลองโดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test-TAT) เพืÉอวดัความตอ้งการของมนุษย ์

โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเรืÉองราวเกีÉยวกบัสิÉงทีÉเขา

เห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ สูงมีความ

ตอ้งการ 3 ประการทีÉไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซึÉงเขาเชืÉอว่าเป็นสิÉงสาํคญัในการทีÉจะเขา้ใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดด้งันีÊ  

1.3.1   ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการทีÉจะทาํ

สิÉงต่างๆใหเ้ต็มทีÉและดีทีÉสุดเพืÉอความสาํเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลทีÉตอ้งการ

ความสาํเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทีÉทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มลูป้อนกลบัเพืÉอ

ประเมินผลงานของตนเอง มีความชาํนาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ทีÉจะเผชิญกบั

ความลม้เหลว 

 1.3.2   ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการ           

การยอมรับจากบุคคลอืÉน ตอ้งการเป็นส่วนหนึÉงของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพทีÉดีต่อบุคคลอืÉน บุคคล

ทีÉตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ

พยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอื้Éน 

1.3.3   ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพืÉอมีอิทธิพล

เหนือผูอื้Éน บุคคลทีÉมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพืÉอทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืÉน 

ตอ้งการใหผู้อื้Éนยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกว่าบุคคลอืÉน และ

จะกงัวลเรืÉองอาํนาจมากกว่าการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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จากการศึกษาพบว่าพนกังานทีÉมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิÍ สูงมกัตอ้งการจะทาํงานใน

ลกัษณะ 3 ประการดงันีÊ  

1.  งานทีÉเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระทีÉจะ

ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

2.   ตอ้งการงานทีÉมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถ

ของเขา 

3.  ตอ้งการงานทีÉมีความแน่นอนและต่อเนืÉองซึÉงสร้างผลงานไดแ้ละทาํใหเ้ขามี

ความกา้วหนา้ในงานเพืÉอจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนดไ์ดพ้บวา่ปัจจยัทีÉสาํคญัอีกปัจจยั

หนึÉงทีÉมีผลต่อการทาํงานเพืÉอใหไ้ดผ้ลงานทีÉมีประสิทธิภาพคือสิÉงแวดลอ้มทีÉเหมาะสมกบังานทีÉเขาทาํ

ดว้ย 

1.4   ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

ทฤษฎีเฮอร์ซ  เนน้อธิบายและใหค้วามสาํคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ตวักระตุน้ 

(Motivators) และการบาํรุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของงานเป็นอยา่งยิ Éง 

เฮอร์ซเบอร์ก ไดท้าํการศึกษาโดยสมัภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทาํงานของนกับญัชีและวิศวกร

จาํนวน 200 คน ผลการศึกษาสรุปว่าความพอใจในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของคนมี

ความแตกต่างกนัคือการทีÉบุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความว่าคนนัÊนมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่

ถา้คนใดมีแรงจูงใจในการทาํงานแลว้คนนัÊนจะตัÊงใจทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้ผลการศึกษาจึงแสดงให้

เห็นผลของปัจจยั 2 ตวั คือดา้นตวักระตุน้และการบาํรุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล   

1.4.1   ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัทีÉกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิÉมขึÊน ผลผลิตเพิÉมขึÊน ทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ

ในการทาํงาน (Job Satisfaction) ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการดงันีÊ  

1.4.1.1  การสมัฤทธิÍ ผล คือ พนกังานมีความรู้สึกว่าเขาทาํงานไดส้าํเร็จ 

1.4.1.2  การยอมรับนบัถือจากผูอื้Éน คือพนกังานมีความรู้สึกว่าเมืÉอทาํสาํเร็จมีคน

ยอมรับเขา 

1.4.1.3  ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ คือพนกังานรู้สึกว่างานทีÉทาํน่าสนใจ น่าทาํ 
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1.4.1.4  ความรับผดิชอบ คือพนกังานรู้สึกว่าเขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงาน

ของเขา 

1.4.1.5  โอกาสทีÉจะเจริญกา้วหนา้ คือ พนกังานรู้สึกว่าเขามีความกา้วหนา้ในงาน

ทีÉทาํ 

1.4.1.6   การเจริญเติบโต คือ พนกังานตระหนกัว่าเขามีโอกาสทีÉจะเรียนรู้เพิÉมเติม

และมีความเชีÉยวชาญ 

1.4.2   ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีÉช่วยใหพ้นกังานยงัคง

ทาํงานอยูแ่ละยงัรักษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกจากงานเมืÉอไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่มี

ความสุขในการทาํงานปัจจยันีÊประกอบดว้ย 10 ประการดงันีÊ  

1.4.2.1  นโยบายและการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการสืÉอสารทีÉดี

และเขารู้ถึงนโยบายขององคก์ารทีÉเขาอยู ่

1.4.2.2  การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่าผูบ้ริหารตัÊงใจสอนงานและใหง้านตาม

หนา้ทีÉรับผดิชอบ 

1.4.2.3   ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่อหวัหนา้งานของเขา 

1.4.2.4   ภาวะการทาํงาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่องานทีÉทาํและสภาพการณ์ของทีÉ

ทาํงาน 

1.4.2.5   ชีวิตส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกว่าชั Éวโมงการทาํงานไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต

ส่วนตวั 

1.4.2.6   ความสมัพนัธก์บัลกูนอ้ง คือ หวัหนา้งานมีความรู้สึกทีÉดีต่อลกูนอ้ง 

1.4.2.7   สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกว่างานเขามีตาํแหน่งหนา้ทีÉดี 

1.4.2.8   ความมั Éนคง คือ พนกังานรู้สึกมั ÉนคงปลอดภยัในงานทีÉทาํอยู ่

ปัจจยับาํรุงรักษาไม่ใช่สิÉงจูงใจทีÉจะทาํใหผ้ลผลิตเพิÉมขึÊน แต่เป็นขอ้กาํหนดทีÉป้องกนัไม่ให้

พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานทีÉทาํ ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่านีÊ แลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่

พนกังานได ้ซึÉงพนกังานอาจรวมตวักนัเพืÉอเรียกร้องหรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการดา้น

ผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพืÉอใหพ้นกังานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการทีÉ

เกีÉยวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 
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ทฤษฎีเนืÊอหา (Content Theories) ยงัคงไดรั้บความนิยมในดา้นการบริหาร เพราะง่ายต่อการ

เขา้ใจและมีการเชืÉอมโยงโดยตรงทีÉชดัเจนจากความตอ้งการกบัพฤติกรรม ในขณะเดียวกนัก็ไม่มี

ทฤษฎีใดเชืÉอมโยงโดยตรงกบัพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบ้ริหาร ในทางตรงกนัขา้มผูบ้ริหารมกัจะมีการ

ตีความผดิพลาดและไม่เหมาะสม โดยคิดว่าพวกเขารู้ถึงความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.  ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   

โดยทั ÉวไปทฤษฎีเนืÊอหาจะเนน้ทีÉลกัษณะของสิÉงจูงใจ ซึÉงมีแนวโนม้ทีÉจะคน้หาวิธีการ

ปรับปรุงการจูงใจโดยเกีÉยวขอ้งกบัการกระตุน้ความตอ้งการ แต่ไม่ไดศึ้กษาเกีÉยวกบักระบวนการดา้น

ความคิด (Thought Processes) ซึÉงบุคคลเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอืÉนในทีÉทาํงาน ทฤษฎีกระบวนการ 

(Process Theories) จะมุ่งทีÉกระบวนการดา้นความคิด ซึÉงมีผลกระทบต่อการตดัสินใจเกีÉยวกบั

ทางเลือกในการปฏิบติังานของบุคคล ซึÉงมีหลายทฤษฎี ในทีÉนีÊ จะกล่าวถึงเฉพาะทฤษฎีความเสมอภาค

หรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity Theory) และทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

2.1   ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของ อดมั (Adams) 

ทฤษฎีนีÊ  กล่าวว่า บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างปัจจยันาํเขา้ของตนเอง 

(เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ) และผลลพัธข์องตนเอง (เช่น ระดบั

เงินเดือน การเลืÉอนตาํแหน่ง การยกยอ่ง และปัจจยัอืÉนกบับุคคลอืÉน) อดมั (Adams) กล่าวว่า บุคคล 

จะประเมินผลลพัธที์Éเขาไดรั้บจากการทาํงานของตนกบับุคคลอืÉน ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจะ

เกิดขึÊน เมืÉอบุคคลรู้สึกว่ารางวลัทีÉเขาไดรั้บจากการทาํงานมีความไม่เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกบั

รางวลัทีÉบุคคลอืÉนไดรั้บจากการทาํงาน ซึÉงจะก่อใหเ้กิดผลในเชิงลบ โดยอาจทาํใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้บั

การทาํงานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกก็ได ้การประยกุตใ์ชท้ฤษฎีนีÊ เสนอแนะว่าบุคคลควรไดรั้บรู้ถึง

รางวลั (ผลลพัธจ์ากการทาํงาน) ทีÉเหมาะสมและเท่าเทียมกนั ลกัษณะสาํคญัของทฤษฎีความเสมอภาค

ภาคแสดง ดงัสมการ 
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ผลลพัธ ์(Output) ของบุคคลหนึÉง   =    ผลลพัธข์องอีกบุคคลหนึÉง 

ปัจจยันาํเขา้ (Input) ของบุคคลหนึÉง           ปัจจยันาํเขา้ของอีกบุคคลหนึÉง 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt Negative Inequity) 

 เกิดขึÊนเมืÉอบุคคลรู้สึกว่าเขาไดรั้บความยติุธรรมนอ้ยกว่าบุคคลอืÉน 

 ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt Positive Inequity)  

เกิดขึÊนเมืÉอบุคคลรู้สึกว่าเขาไดรั้บความยติุธรรมมากกว่าบุคคลอืÉน 

2.2   ทฤษฎีความคาดหวงัของวมู (Vroom) 

ทฤษฎีความคาดหวงัถกูนาํเสนอโดย วิคเตอร์ วมู (Victor Vroom) ไดเ้สนอรูปแบบของ

ความคาดหวงัในการทาํงานซึÉงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์น

การทาํงานโดย Vroom มีความเห็นว่าการทีÉจะจูงใจใหพ้นกังานทาํงานเพิÉมขึÊนนัÊนจะตอ้งเขา้ใจ

กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมืÉอคนจะทาํงานเพิÉมขึÊนจากระดบัปกติ

เขาจะคิดว่าเขาจะไดอ้ะไรจากการกระทาํนัÊนหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึÊนเมืÉอเขาไดแ้สดง

พฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการทาํงานพนกังานจะเพิÉมความพยายามมากขึÊนเมืÉอเขาคิดว่า         

การกระทาํนัÊนนาํไปสู่ผลลพัธบ์างประการทีÉเขามีความพึงพอใจ เช่น เมืÉอทาํงานหนกัขึÊนผลการ

ปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑที์ÉดีขึÊนทาํใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่งและไดค่้าจา้ง

เพิÉมขึÊน  

ค่าจา้งกบัตาํแหน่งเป็นผลของการทาํงานหนกัและเป็นรางวลัทีÉเขาตอ้งการเพราะทาํใหเ้ขา

รู้สึกว่าไดรั้บการยกยอ่งจากผูอื้ÉนมากขึÊน แต่ถา้เขาคิดว่าแมเ้ขาจะทาํงานหนกัขึÊนเท่าไรก็ตามหวัหนา้

ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดที้Éเขาจะไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเลืÉอนตาํแหน่ง

เขาก็ไม่เห็นความจาํเป็นของการทาํงานเพิÉมขึÊน ความรุนแรงของพฤติกรรมทีÉจะทาํงานขึÊนอยูก่บัการ

คาดหวงัทีÉจะกระทาํตามความคาดหวงันัÊนรวมถึงความดึงดดูใจของผลลพัธที์Éจะไดรั้บซึÉงจะมีเรืÉองของ

การดึงดูดใจ การเชืÉอมโยงรางวลักบัผลงาน และการเชืÉอมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดย

ทฤษฎีนีÊ จะเนน้เรืÉองของการจ่ายและ การใหร้างวลัตอบแทนเนน้ในเรืÉองพฤติกรรมทีÉคาดหวงัเอาไวต่้อ

เรืÉองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธข์องความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวักาํหนดระดบัของความ

พยายามของพนกังาน 

 วมู (Vroom)ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงานเรียกวา่ VIE Theory ซึÉง

ไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน 
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V = Valance หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั

คือคุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัทีÉบุคคลใหก้บัรางวลันัÊน 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครืÉองมือของผลลพัธ ์(Outcomes) หรือรางวลั

ระดบัทีÉ 1  ทีÉจะนาํไปสู่ผลลพัธที์É 2  หรือรางวลัอีกอยา่งหนึÉง คือเป็นการรับรู้ในความสมัพนัธข์อง

ผลลพัธที์Éได ้(เชืÉอมโยงรางวลักบัผลงาน) 

E = Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซึ้Éงผลลพัธห์รือรางวลั

ทีÉตอ้งการเมืÉอแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเชืÉอมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม) 

ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงใน

สถานการณ์การทาํงาน เพืÉอใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการทาํงาน, คุณลกัษณะทีÉใชเ้ป็นเครืÉองมือ 

และคุณค่าจากผลลพัธสู์งสุด ซึÉงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 

2.2.1   สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดดู ซึÉงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลทีÉมี

ความสามารถ ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรทีÉจาํเป็น และระบุ

เป้าหมายการทาํงานทีÉชดัเจน 

2.2.2   ใหเ้กิดความเชืÉอมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรกาํหนดความสมัพนัธ์

ระหว่างผลการปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย ํÊ าในความสมัพนัธเ์หล่านีÊ โดยการใหร้างวลัเมืÉอ

บุคคลสามารถบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

2.2.3   ใหเ้กิดความเชืÉอมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม ซึÉงเป็นคุณค่าจากผลลพัธ์

ทีÉเขาไดรั้บ ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการใหร้างวลัเพืÉอให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพืÉอเขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธที์Éเขาไดรั้บจากความ

พยายามของเขา 

การแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.   รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวลัทีÉนอกเหนือจากการทาํงาน เช่น 

การเพิÉมค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่ง หรือผลประโยชนต์อบแทนอืÉน ๆ หรือเป็นผลลพัธข์อง      

การทาํงานซึÉงมีคุณค่าเชิงบวกทีÉใหก้บับุคคลในการทาํงาน 

2.   รางวลัภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวลัซึÉงเป็นส่วนหนึÉงของงาน 

ประกอบดว้ย ความรับผดิชอบ ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธข์องการทาํงานทีÉมีคุณค่าเชิงบวกซึÉง

บุคคลไดรั้บโดยตรงจากผลลพัธข์องการทาํงาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังานทีÉความทา้ทาย 
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แนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงันีÊ  

1.  ระบุถึงพฤติกรรมทีÉพึงพอใจใหช้ดัเจน 

2.  ธาํรงรักษาการใหร้างวลัทีÉมีศกัยภาพทีÉจะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 

3.  คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกนั จึงตอ้งใหร้างวลัทีÉมีคุณค่าเชิงบวกสาํหรับ

แต่ละบุคคล 

4.  ใหแ้ต่ละบุคคลรู้อยา่งชดัเจนถึงสิÉงทีÉเขาจะตอ้งปฏิบติัเพืÉอใหไ้ดรั้บรางวลัทีÉตอ้งการ 

กาํหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 

5.  การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัทีทนัใดเมืÉอเกิดพฤติกรรมทีÉพึงพอใจ 

6.  จดัสรรรางวลัใหต้ามตารางทีÉกาํหนดเพืÉอใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 

3.   ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

สกินเนอร์ (Skinner) นกัจิตวทิยาชาวอเมริกนัเชืÉอว่าเราจะเขา้ใจและสามารถควบคุม

พฤติกรรมมนุษยไ์ดดี้หรือไม่ขึÊนอยูก่บัว่าเรารู้เงืÉอนไขของการเสริมแรง (Reinforcement Contingency) 

เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเช่นใดขึÊนอยูก่บัว่าเขาไดรั้บผลเช่นไรในอดีต เช่น พนกังานทีÉ

ไดรั้บการเลืÉอนตาํแหน่งเพราะไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไปพนกังานผูน้ัÊนก็จะมีพฤติกรรมทีÉไม่ขาด ไม่

ลา ไม่สายเสมอ ดงันัÊนถา้เรารู้เงืÉอนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่านีÊ ไดก้็สามารถจะจูงใจได ้  

ความเชืÉอของสกินเนอร์ สรุปไดว้่าผลกรรมมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมดงันีÊ  

A= Activator คือ ตวักระตุน้หรือสญัญาณทีÉมาก่อนพฤติกรรม 

B= Behavior คือ พฤติกรรม 

C= Consequence คือ ผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมทีÉทาํไป ถา้เป็นผลกรรมทีÉพึงประสงค์

ก็เรียกว่า C+ หากไม่พึงประสงคก์็เรียกวา่ C- 

แนวคิดนีÊ เป็นแนวคิดทีÉผสมผสานแนวคิดดา้นกระบวนการเรียนรู้พืÊนฐาน 2 อยา่งนั Éนคื 

3.1   ทฤษฎีการวางเงืÉอนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning Theory) โดย

นกัจิตวิทยาชาวรัสเชียชืÉอพาฟลอฟ (Falope)ไดท้าํการวจิยัเกีÉยวกบั Reflex or Respondent Behavior 

เป็นพฤติกรรมทีÉตอบสนองโดยอตัโนมติั ทฤษฎีนีÊ เป็นการเรียนรู้ถึงกระบวนการต่อเนืÉองทีÉแสดง

ความสมัพนัธร์ะหว่างสิÉงกระตุน้และการตอบสนอง นกัทฤษฎีวางเงืÉอนไขแบบคลาสสิกคาํนึงว่า

สิÉงมีชีวิต (สตัวแ์ละมนุษย)์ เป็นผูต้อบสนอง ซึÉงสามารถสอนใหเ้กิดพฤติกรรมเฉพาะอยา่งโดยอาศยั

การกระทาํซํÊ าหรือการวางเงืÉอนไข คาํว่าการวางเงืÉอนไข หมายถึง ความเป็นอตัโนมติัในการตอบสนอง

ต่อสถานการณ์ซึÉงสร้างขึÊนซํÊ า  ๆ 
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ตวัอยา่งทีÉมีชืÉอเสียงทีÉสุดคือ พาฟลอฟ (Falope) สงัเกตว่า สุนขัจะนํÊ าลายไหลเมืÉอเห็นชิÊน

เนืÊอ ซึÉงความสมัพนัธร์ะหว่างการเห็นชิÊนเนืÊอกบัการเกิดนํÊ าลายไหลของสุนขัเป็นปฏิกริยาทีÉเกิด

ต่อเนืÉองกนั ทาํใหเ้กิดกระบวนการต่อเนืÉองแบบมีเงืÉอนไข โดยชิÊนเนืÊอเป็นสิÉงกระตุน้ทีÉไม่มีเงืÉอนไข 

(Unconditioned Stimulus--US) และการเกิดนํÊ าลายไหลเป็นการตอบสนองทีÉไม่มีเงืÉอนไข 

(Unconditioned Response-UR) พาฟลอฟ (Falope) ไดท้าํการทดลองโดยใชก้ารสั ÉนกระดิÉงคู่ไปกบัการ

ใหชิ้ÊนเนืÊอแก่สุนขั หลงัจากการทดลองหลายครัÊ ง  สุนขัเริÉมเกิดการเรียนรู้ในการตอบสนองต่อเสียง

กระดิÉง นั Éนคือ สุนขัไดย้นิเสียงกระดิÉงก็จะเกิดอาการนํÊ าลายไหล แมว้่าจะไม่เห็นชิÊนเนืÊอกต็าม ดงันัÊน

เสียงกระดิÉงจึงเป็นสิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไข (Conditioned Stimulus--CS) ซึÉงทาํใหเ้กิดการตอบสนองทีÉมี

เงืÉอนไข (Conditioned Response--CR) หรือปฏิกิริยาทีÉไม่มีเงืÉอนไข (Unconditioned Reaction--UR) 

การตอบสนองทีÉไม่มีเงืÉอนไข 

(Unconditioned Response-UR) 

สิÉงกระตุน้ทีÉไม่มีเงืÉอนไข 

(Unconditioned Stimulus-US) 

ความสมัพนัธเ์กิดจากความต่อเนืÉองและการกระทาํซํÊ า 

การตอบสนองทีÉมีเงืÉอนไข 

(Conditioned Response-CR) 

สิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไข 

(Conditioned Stimulus-CS) 

 

ปัจจยัสองประการทีÉสาํคญัต่อการเรียนรู้ทีÉผา่นกระบวนการต่อเนืÉอง ประกอบดว้ย 

3.1.1   ความต่อเนืÉองกนั หมายความว่า สิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไขและไม่มีเงืÉอนไขจะ

เกิดขึÊนต่อเนืÉองในช่วงเวลาและจงัหวะทีÉใกลเ้คียงกนั ในการทดลองของพาฟลอฟ (Falope) นัÊน สุนขั

ไดเ้กิดการเรียนรู้ความสมัพนัธร์ะหว่างเสียงกระดิÉงกบัชิÊนเนืÊอ ซึÉงเนืÉองมาจากการเสนอสิÉงกระตุน้สอง

สิÉงต่อเนืÉองกนั 

3.1.2   การกระทาํซํÊ า หรือความถีÉของความต่อเนืÉองกนั 
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3.2   ทฤษฎีการวางเงืÉอนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning Theory) เป็นการ

เรียนรู้ทีÉเกิดขึÊนจากสิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไข (CS) 

สิÉงกระตุน้ (Stimulus) เป็นสิÉงทีÉมีอิทธิพลใหเ้กิดการตอบสนองและส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมในทางเดียวกบัสิÉงกระตุน้แรก (Initial Stimulus) เรียกว่า สิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไข 

(Conditioned Stimulus-CS) จากรูป รอยยิ Êมของเจา้นายเป็นสิÉงกระตุน้ทีÉมีเงืÉอนไข เพราะนาํไปสู่การ

วิพากษว์ิจารณ์ (ตาํหนิลกูนอ้ง) 

 จากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การจูงใจ เกิดจากความตอ้งการหรือแรงขบัหรือสิÉงเร้า หรือ

อาจเนืÉองมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บกดซึÉงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้่าการจูงใจใหเ้กิด

พฤติกรรมทีÉไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอนเนืÉองจากพฤติมนุษยมี์ความซบัซอ้น แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจทาํ

ใหเ้กิดพฤติกรรมทีÉต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมทีÉเหมือนกนัก็ได ้

แนวคดิทางจติวทิยาเกีÉยวกับแรงจูงใจ   

องคป์ระกอบทีÉส่งผลใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจ  

จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก (2546 : 35) แบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 

             1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual Differences) มี

ความแตกต่างกนัในสิÉงทีÉเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธุ ์นิสยั อารมณ์ ความตอ้งการ ผวิพรรณ สีของ

นยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติทีÉเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัของแรงจูงใจคือ  

                1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ทีÉทาํใหเ้กิดกิจกรรมทีÉจะบรรเทาหรือลด

ความตึงเครียดนัÊน ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการทีÉเป็นความ

ประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่านีÊ จะตอ้งก่อพฤติกรรมอยา่งใด

อยา่งหนึÉงใหแ้รงขบัหายไป ซึÉงแรงขบัเหล่านีÊ  มี 2 ประเภทดว้ยกนั 

                   1.1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบัทีÉเกิด

อยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัขึÊนในร่างกาย แปลว่าร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายนีÊแต่ละคน

จะมีไม่เท่ากนั 

                   1.1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขบัทุติยภูมิ คือ แรงขบัทีÉมา

จากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัทีÉเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์ และสงัคม 

ตวัอยา่งอยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตัÊง ความ

ตอ้งการเหล่านีÊลว้นมาจากภายนอกร่างกาย ทัÊงสิÊน และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความตอ้งการ 

และแรงกระตุน้ทีÉมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทนีÊก็มีไดท้ัÊงทางบวก และทางลบ 
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                1.2  ความวติกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหนึÉงของ มนุษยเ์ป็นเจต

คติดา้นอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลทีÉวาดภาพไปถึงอนาคต ทีÉยงัมาไม่ถึงทีÉเรียกว่า Sentiment 

Concerning the Future พอเกิดความวิตกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่าง  ๆ

             2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิÉงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบทีÉ 2 ของแรงจูงใจ เนืÉองจาก

องคป์ระกอบทีÉ 2 เป็นเรืÉองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิÉงแวดลอ้ม เช่น บา้นทีÉตัÊงอยูริ่มถนนใหญ่ 

มีคนขวกัไขว่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาทีÉอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม นีÊก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมากพอทีÉจะ

อ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 

             วรรณี ลินอกัษร (2541 : 114-115) ใหแ้นวคิดวา่ แรงจูงใจประกอบไปดว้ย องคป์ระกอบทีÉ

สาํคญั 5 ประการดว้ยกนัคือ 

             1.  ผูรั้บการจูงใจ เช่น ในชัÊนเรียนผูรั้บแรงจูงใจคือ นกัเรียนซึÉงเป็นกลุ่มเป้าหมาย ทีÉครูผูส้อน

จะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปดาํเนินการใหเ้ขาปฏิบติัในสิÉงทีÉผู ้สอนตอ้งการ 

             2.  วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทีÉเป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นป็จจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

ของผูถ้กูจูงใจ ใหเ้ขา้มีความคิดคลอ้ยตามและลงมือปฏิบติัจนบรรลุเป้าหมายของการจูงใจ 

             3.  เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมทีÉผูจู้งใจมุ่งหวงัจะใหเ้กิดขึÊนในตวัผูที้ÉถกูจูงใจในขัÊน

สุดทา้ย ภายหลงัทีÉไดใ้ชว้ิธีการจูงใจไปแลว้ 

             4.  องคป์ระกอบภายนอกตวับุคคล หรือองคป์ระกอบจากสภาพการณ์ทางสงัคม ประกอบดว้ย 

                  4.1  ลกัษณะของสิÉงแวดลอ้มภายนอกทงัทีÉเป็นบุคคล กลุ่มคน สิÉงแวดลอ้มทีÉ เป็น

สภาพการณ์ต่างๆ 

                  4.2  ความคาดหวงัของสงัคมทีÉมีต่อบุคคล 

                  4.3  การเสริมแรงดว้ยรางวลั คาํชม หรือสิÉงล่อใจต่าง  ๆ

             5.  องคป์ระกอบภายในตวับุคคล ประกอบไปดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ทีÉมีอยูใ่นตวั บุคคล ไดแ้ก่ 

                  5.1  ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 

                  5.2  เป้าหมายทีÉบุคคลเป็นผูก้าํหนด 

                  5.3  ระดบัความวิตกกงัวล 

                  5.4  ระดบัความวิตกกงัวล 

                  5.5  ความคาดหวงัของบุคคลทีÉมีต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวในงานทีÉทาํ 

                  5.6  ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 

             จากแนวคิดของนกัวิชาการ สรุปว่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจนัÊนมาจากภายใน และภายนอก

ร่างกาย ทีÉจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนัÊนใหมี้แรงกระตุน้ในการทาํงานหรือทาํสิÉงหนึÉงสิÉง ใดใหบ้รรลุ

ตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้
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รากฐานของการจูงใจ 

โดยทั Éวไปผลการปฏิบติังานของบุคคลจะถกูกาํหนดโดยแรงจูงใจ (ความปรารถนาทีÉจะ

ทาํงาน) ความสามารถ (ความสามารถทีÉจะทาํงาน) สภาพแวดลอ้มของงาน (เครืÉองมือและขอ้มลูทีÉตอ้ง

ใชท้าํงาน) ดงันัÊน การจูงใจจะมีความสาํคญัเพราะว่าแรงจูงใจจะกระทบต่อการปฏิบติังาน ผลการ

ปฏิบติังานจะขึÊนอยูก่บัปัจจยั 3 อยา่ง (มหาวิทยาลยัเกริก. 2554 : ออนไลน)์ 

1. ความสามารถ 

2. สภาพแวดลอ้ม 

3. แรงจูงใจ 

กระบวนการจูงใจ 

การจูงใจเป็นปัจจยัหนึÉงทีÉส่งผลต่อการปฏิบติังาน มนุษยจ์ะมีพลงัในการกระทาํ มีความ

พยายามเพืÉอทีÉจะทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงไปสู่จุดหมายทีÉตัÊงไว ้ดงันัÊน กระบวนการจูงใจทีÉจะทาํให้

บุคคลมีแรงจูงใจทีÉจะปฏิบติังานขึÊนอยูก่บัปัจจยัดงัต่อไปนีÊ  (มหาวิทยาลยัเกริก. 2554 : ออนไลน)์ 

1. การรับรู้ 

2. การพิจารณาวิถีทางทีÉจะตอบสนองความตอ้งการ 

3. การมีพฤติกรรมทีÉมุ่งไปสู่ความเป้าหมาย 

4. การประเมินรางวลั 

แรงจูงใจเป็นพืÊนฐานสาํคญัในการแสดงพฤติกรรม ทัÊงนีÊ เนืÉองจากพฤติกรรมทีÉมีแรงจูงใจจะมี

ลกัษณะทีÉสาํคญั คือ จะเป็นพฤติกรรมทีÉมีพลงั มีเป้าหมาย และมีความคงทน นัÊนคือตราบใดทีÉยงัมี

แรงจูงใจ บุคคลจะไม่ลม้เลิกในการแสดงพฤติกรรมง่ายๆ ดงันัÊนจึงเป็นคาํตอบไดว้่า เพราะอะไรบาง

คนจึงขยนัทาํงานมากกว่าบางคน เพราะอะไรบางคนจึงทุ่มเทในการทาํงาน ในขณะทีÉบางคนเฉืÉอยชา

ในการทาํงาน สิÉงซึÉงอยูเ่บืÊองหลงัของการแสดงพฤติกรรม ก็คือผลจากระดบั และลกัษณะของแรงจูงใจ

ทีÉแตกต่างกนันัÊนเอง เป็นตวัผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรม ดงันัÊน การศึกษาเรืÉองแรงจูงใจจะช่วยให้

สามารถทาํความเขา้ใจพฤติกรรมการทาํงาน รวมทัÊงนาํไปใชใ้นการปรับพฤติกรรมการทาํงานทีÉพึง

ประสงคข์ององคก์รได ้
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บริบทของอําเภอสตกึ  จงัหวดับุรีรัมย์ 

จงัหวดับุรีรัมย ์ตัÊงอยูท่างภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในประเทศไทย มี  23 อาํเภอ ไดแ้ก่ อาํเภอ

เมืองบุรีรัมย ์อาํเภอละหานทราย อาํเภอสตึก อาํเภอหว้ยราช อาํเภอแคนดง อาํเภอคูเมือง อาํเภอปะคาํ 

อาํเภอประโคนชยั อาํเภอโนนสุวรรณ อาํเภอเฉลิมพระเกียรติ อาํเภอกระสงั อาํเภอนาโพธิÍ  อาํเภอชาํนิ 

อาํเภอบา้นกรวด อาํเภอโนนดินแดง อาํเภอนางรอง อาํเภอพุทไธสง อาํเภอหนองหงส์ อาํเภอบา้นด่าน 

อาํเภอลาํปลายมาศ อาํเภอบา้นใหม่ไชยพจน์  อาํเภอหนองกีÉ อาํเภอพลบัพลาชยั (เทีÉยวบุรีรัมย.์ 2554. 

ออนไลน)์ 

ประวตัคิวามเป็นมา 

เดิมอาํเภอสตึกเป็นตาํบลหนึÉงของอาํเภอเมืองบุรีรัมย ์จดัตัÊงเป็นกิÉงอาํเภอเมืÉอปี พ.ศ.2481   

และยกฐานะเป็นอาํเภอเมืÉอวนัทีÉ  1  พฤศจิกายน  พ.ศ.2490  

ชืÉอ “สตึก” มาจากภาษาเขมรแปลว่า “นํÊ า” (สเราะ + ตึก =  เมือง +นํÊ า) หมายถึง เมืองทีÉอุดม

สมบูรณ์ไปดว้ยนํÊ า เพราะมีแม่นํÊ า  3  สายไหลผา่นอาํเภอสตึกแต่ก่อนมีสภาพเป็นป่าดงดิบอุดมไปดว้ย

นํÊ า  มีประชากรส่วนหนึÉงมาตัÊงรกราก พดูภาษาเขมร และเรียกป่าดงดิบนีÊ ว่า “หมู่บา้นนํÊ า” แต่เดิม

อาํเภอสตึกเป็นเพียงตาํบลหนึÉงของอาํเภอเมืองบุรีรัมย ์   

เมืÉอมีราษฎรอพยพมาจากทีÉอืÉนมาตัÊงรกรากขึÊน ทางราชการจึงยกฐานะประกาศตัÊงเป็น 

กิÉงอาํเภอเมืÉอ พ.ศ.2481 ต่อมาไดมี้พระกฤษฎีกายกฐานะเป็นอาํเภอสตึก เมืÉอวนัทีÉ  1  พฤศจิกายน       

พ.ศ.2490    

ทีÉตัÊงและอาณาเขต 

อาํเภอสตึก  ตัÊ งอยู่ทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือของจังหวดั มีอาณาเขตติดต่อกับเขตการ

ปกครองขา้งเคียงดงัต่อไปนีÊ  

ทิศเหนือ  ติดต่อกบั   อาํเภอชุมพลบุรี จงัหวดัสุรินทร์  

ทิศตะวนัออก      ติดต่อกบั   อาํเภอท่าตูม อาํเภอจอมพระและอาํเภอเมืองสุรินทร์ จงัหวดั

สุรินทร์ 

ทิศใต ้  ติดต่อกบั   อาํเภอกระสงั อาํเภอหว้ยราช และอาํเภอบา้นด่าน จงัหวดับุรีรัมย ์

ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบั   อาํเภอบา้นด่าน และอาํเภอแคนดง  จงัหวดับุรีรัมย ์
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ข้อมูลการปกครอง 

อาํเภอสตึก แบ่งพืÊนทีÉการปกครองออกเป็น  12  ตาํบล  189  หมู่บา้น ไดแ้ก่ 

1. ตาํบลสตึก   มี    13  หมู่บา้น 

2. ตาํบลนิคม   มี 24  หมู่บา้น 

3. ตาํบลทุ่งวงั  มี 15  หมู่บา้น 

4. ตาํบลเมืองแก  มี 19  หมู่บา้น 

5. ตาํบลหนองใหญ่  มี 16  หมู่บา้น 

6. ตาํบลร่อนทอง  มี 18  หมู่บา้น 

7. ตาํบลดอนมนต ์ มี 10  หมู่บา้น 

8. ตาํบลชุมแสง  มี 18  หมู่บา้น 

9. ตาํบลท่าม่วง  มี 11  หมู่บา้น 

10. ตาํบลสะแก   มี 13  หมู่บา้น 

11. ตาํบลสนามชยั  มี 12  หมู่บา้น 

12. ตาํบลกระสงั  มี   8  หมู่บา้น 

 การปกครองส่วนท้องถิÉน 

ทอ้งทีÉอาํเภอสตึก  ประกอบดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน  13  แห่ง ไดแ้ก่ 

1. เทศบาลตาํบลสตึก ครอบคลุมพืÊนทีÉบางส่วนของตาํบลสตึกและบางส่วนของตาํบลนิคม  

2. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสตึก ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลสตึก (เฉพาะนอกเขตเทศบาล

ตาํบลสตึก)  

3. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลนิคม ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลนิคม (เฉพาะนอกเขตเทศบาล

ตาํบลสตึก)  

4. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุ่งวงั ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลทุ่งวงัทัÊงตาํบล  

5. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเมืองแก ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลเมืองแกทัÊงตาํบล  

6. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลหนองใหญ่ ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลหนองใหญ่ทัÊงตาํบล  

7. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลร่อนทอง ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลร่อนทองทัÊงตาํบล  

8. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลดอนมนต ์ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลดอนมนตท์ัÊงตาํบล  

9. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลชุมแสง ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลชุมแสงทัÊงตาํบล  

10. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่าม่วง ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลท่าม่วงทัÊงตาํบล  

11. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสะแก ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลสะแกทัÊงตาํบล  

12. องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสนามชยั ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลสนามชยัทัÊงตาํบล  

13.   องคก์ารบริหารส่วนตาํบลกระสงั ครอบคลุมพืÊนทีÉตาํบลกระสงัทัÊงตาํบล 
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ข้อมูลด้านเศรษฐกจิ 

1.  อาชีพหลกั ไดแ้ก่  

1.1  ทาํนา 

1.2  ทาํไร่ออ้ย 

1.3  สวนยางพารา  

2.  อาชีพเสริม ไดแ้ก่  

2.1  ปลกูผกัขาย   

2.2  ทอผา้พืÊนเมือง   

2.3  หตัถกรรมจกัสาน  

3.  จาํนวนธนาคาร    

     มี   6   แห่ง ไดแ้ก่ 

 3.1  ธนาคารกรุงไทย                    โทร.0-4468-1282 

 3.2  ธนาคารออมสิน                     โทร. 0-4468-1075 

 3.3  ธนาคารกรุงเทพ                    โทร. 0-4468-1215 

 3.4  ธนาคารกสิกรไทย                  โทร.   0-4468-1075 

 3.5  ธนาคาร ธกส.                         โทร. 0-4468-1076 

 3.6 ธนาคารไทยพาณิชย ์

ด้านสังคม 

1.  โรงเรียนมธัยม   ไดแ้ก่  

 1.1   โรงเรียนสตึก              โทร.  0-4468-1124 

 1.2  โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลยั บุรีรัมย ์   โทร.  0-4468-1946 

 1.3   โรงเรียนเมืองแกพิทยาคม   โทร.- 

 1.4   โรงเรียนร่อนทองพิทยาคม   โทร.  0-4460-5013 

 1.5   โรงเรียนสะแกพิทยาคม    โทร.  0-4468-1803 

 1.6   โรงเรียนสมเสมด็วิทยา    โทร.  081-999-3340 

 1.7   โรงเรียนทศพรวิทยา    โทร.  0-4468-1005  0-4468-1087 

 1.8  วิทยาลยัการอาชีพสตึก    โทร.0-4468-0114  

 

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 

 

33

ด้านการคมนาคม 

1.  ทางบก  

 - รถยนต ์ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข  219 

 - สถานีขนส่ง หมายเลขโทรศพัท ์ 0-4462-7157 

 - สถานีรถไฟ หมายเลขโทรศพัท ์ - 

2.  ทางนํÊ า  

 - ท่าเรือขนส่งโดยสาร  หมายเลขโทรศพัท ์ -  

 - ท่าแพขนานยนต ์ หมายเลขโทรศพัท ์ - 

3.  ทางอากาศ  

 - ท่าอากาศยาน             หมายเลขโทรศพัท ์ 0-4468-0086 

ด้านอตุสาหกรรม 

  โรงงานอุตสาหกรรมทีÉสาํคญั ไดแ้ก่  

1. บริษทั สตึกไบโอแมส จาํกดั  

[ผลิต ส่ง จาํหน่ายไฟฟ้า 7.5 เมกกะวตัต]์  

ทีÉตัÊง  111 ถนนสตึก-บุรีรัมย ์ ม.6  ตาํบลดอนมนต ์ 044-782372-5 

2. บริษทั อธิมาตร จาํกดั  

(ผลิตสุราขาว)  

ทีÉตัÊง บา้นกดุชุมแสง ม.11 ต.นิคม  

งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง  ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกเพืÉอทาํการศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร   

สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนในเขตอาํเภอสตึก  จงัหวดับุรีรัมย ์ มีดงันีÊ 

วลยัลกัษณ์  คาํเพญ็ (2544 : บทคดัยอ่)ไดศึ้กษาเรืÉอง “แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน

ธนาคาร : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัเชียงใหม่” วตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา

ถึงปัจจยัทีÉมีความสาํคญัต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนศึกษาทศันคติ

ของพนกังานธนาคารทีÉมีต่อสิÉงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ และปัญหาอุปสรรคทีÉมีผลกระทบ

ต่อการจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร โดยใชแ้บบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคาร

กรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวน 12 สาขา 120 คน ผลการศึกษา พบว่า 

แรงจูงใจของพนกังานในดา้นนโยบายของหน่วยงาน ส่วนใหญ่พนกังานร้อยละ 55.20 เห็นดว้ยว่ามี

นโยบายและจดัทาํระเบียบคู่มือใชใ้นการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีทาํใหก้ารปฏิบติังานคล่องตวั 
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บุญเลิศ  เถืÉอนยนืยงค ์(2544 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืÉอง “สิÉงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเชียงใหม่” มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา

ปัจจยัทีÉเป็นสิÉงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จงัหวดัเชียงใหม่ และศึกษาระดบัของความสาํคญัของปัจจยัแต่ละดา้นทีÉมีต่อการจูงใจ พร้อมทัÊงหา

มาตรการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทีÉ

เป็นพนกังานธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในสงักดัสาํนกังานจงัหวดัเชียงใหม่ 

จาํนวน 17 สาขา กบั 1 สาํนกังานธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเชียงใหม่ มี

พนกังานตัÊงแต่ระดบั 1 ถึงระดบั 10 รวม 200 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

ส่วนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มลูส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนทีÉ 2 เป็นขอ้มลูระดบัความสาํคญัของ

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ส่วนทีÉ 3 เป็นขอ้มลูเกีÉยวกบัระดบัความพอใจของปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานและขอ้มลูเกีÉยวกบัการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ขอ้มลูทีÉไดน้าํมาประมวลผล

โดยใชค่้าสถิติ ค่าความถีÉ ร้อยละ ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน

ธนาคารเพืÉอการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัเชียงใหม่ ใหร้ะดบัความสาํคญัมากต่อปัจจยัจูง

ใจทัÊง 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา ดา้นสมัพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เพิÉมสาํหรับพนกังาน 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความมั Éนคงปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นศกัดิÍ ศรีและอาชีพ และ

ดา้นผลสาํเร็จในการทาํงาน และมีความพอใจในระดบัปานกลางอีก 3 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนและ

ประโยชน์เพิÉมสาํหรับพนกังานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้นความมั Éงคงปลอดภยัใน 

การทาํงานจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เงินเดือน อายกุารปฏิบติังานและโอกาสความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังาน 

โสภิตา  เฟืÉ องทอง (2545 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ปัจจยัจูงใจทีÉมีผลต่อการทาํงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการของมลูนิธิโครงการหลวง” วตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาปัจจยัจูงใจทีÉผลต่อ      

การทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของผูม้ลูนิธิโครงการหลวง การศึกษาในครัÊ งนีÊ ไดเ้ก็บ

รวบรวมขอ้มลูโดยการออกแบบสอบถามพนกังานระดบัปฏิบติัการมลูนิธิโครงการหลวง จาํนวน 246 

คนและนาํขอ้มลูมาประมวลผลโดยใชส้ถิติค่าความถีÉร้อยละค่าเฉลีÉย ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน

ระดบัปฏิบติัการมลูนิธิโครงการหลวงใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัจงูใจในระดบัมาก

และใหค้วามสาํคญัปัจจยัจูงใจทีÉเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานในระดบัปานกลาง 

วลิต  โรจนภกัดี (2546 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัทีÉมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมทหารราบทีÉ 12 รักษาพระองค ์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทัÊงขา้ราชการส่วนใหญ่ตอ้งการใหต้นเองมีความเจริญกา้วหนา้ใน

หนา้ทีÉการงาน ตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชาและเพืÉอนร่วมงานยกยอ่งชมเชยในผลงานทีÉตนปฏิบติั การให้
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เกียรติซึÉงกนัและกนั การส่งเสริมใหข้า้ราชการชัÊนผูน้อ้ยไดรั้บการศึกษาในระดบัทีÉสูงขึÊน เพืÉอนาํมา

พฒันางานในหนา้ทีÉใหมี้ประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์

ขนิษฐา  วฒันโอฬารนนท ์(2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัทีÉมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการและลกูจา้ง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี พบว่า ปัจจยัการปฏิบติังาน

รวม 9 ดา้น ขา้ราชการและลกูจา้ง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจนัทบุรี มีขวญัและกาํลงัใจเกีÉยวกบัดา้น

ความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัสูง รองลงมาดา้นพึงพอใจในหนา้ทีÉมีขวญัและกาํลงัใจสูง 

ดา้นลกัษณะงานทีÉรับผดิชอบมีขวญัและกาํลงัใจสูง สาํหรับดา้นความเสมอภาคในหน่วยงานมีขวญั

และกาํลงัใจปานกลาง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและลกูจา้ง องคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี ส่วนใหญ่มีขวญัและกาํลงัใจสูง 

จิราภรณ์ ขวญับวั (2546 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานในองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัทิปโก ้พบว่า โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจาณาใน

รายละเอียดพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊ าจุน รวม 10 ปัจจยั  ปัจจยัค ํÊ าจุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

เพืÉอนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง ในระดบัมากทีÉสุด รองลงมาคือ

ปัจจยัค ํÊ าจุนดา้นความสาํเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจดา้นการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง และปัจจยั

ค ํÊ าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง ในระดบัมาก 

จิรวฒัน ์ เขียวเหลือง (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืÉอง “สิÉงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารย์

ในสถาบนัราชภฎักาํแพงเพชร” วตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ศึกษาถึงปัจจยัต่าง ๆ ทีÉมีความสาํคญัทีÉเป็น

สิÉงจูงใจในการทาํงานของอาจารยใ์นสถาบนัราชภฏักาํแพงเพชร อาํเภอเมือง จงัหวดักาํแพงเพชร      

2) ศึกษาถึงระดบัของสิÉงจูงใจของอาจารยส์ถาบนัราชภฏักาํแพงเพชร อาํเภอเมือง จงัหวดักาํแพงเพชร 

3) หามาตรฐานหรือแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารยส์ถาบนัราชภฏั อาํเภอ

เมือง จงัหวดักาํแพงเพชร โดยมีสมมติฐานในการศึกษาดงัต่อไปนีÊ  คือแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

อาจารยส์ถาบนัราชภฏั มีความแตกต่างกนัตามภูมิหลงัของอาจารยแ์ต่ละท่าน คือ 1) อาจารยที์Éมี

ความรู้สึกว่ามีโอกาสในความกา้วหนา้ มีแนวโนม้และมีแรงจูงใจมากกว่าอาจารยที์Éมีความรู้สึกมี

ความกา้วหนา้นอ้ยกว่า 2) สวสัดิการทีÉไดรั้บของอาจารยแ์ต่ละคณะยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานของ

อาจารยใ์นลกัษณะทีÉแตกต่างกนั โดยอาจารยที์Éไดรั้บสวสัดิการทีÉดีกว่า จะมีแรงจูงใจมากกว่า 3) กลุ่ม

อาจารยที์Éไดรั้บการสนบัสนุนในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชายอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกว่ากลุ่มอาจารยที์Éไม่ไดรั้บการสนบัสนุนในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา 4) กลุ่มอาจารยที์Éไดรั้บ

ทุนดา้นการศึกษาคน้ควา้และวิจยั ยอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่ากลุ่มอาจารยที์Éไม่ไดรั้บ

ทุนการศึกษาคน้ควา้และวจิยัการศึกษาครัÊ งนีÊทาํสาํเร็จลุล่วงไปได ้โดยอาศยัการเก็บรวบรวมขอ้มลูจาก

แบบสอบถามทีÉส่งไปใหอ้าจารยผ์ูส้อนใน 5 คณะของสถาบนัราชภฏักาํแพงเพชร จาํนวน 195 ราย 

และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จาํนวน 171 ราย คิดเป็นร้อยละ 87.69 จากผลการศึกษาวจิยัพบว่า 
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อาจารยส์ถาบนัราชภฏักาํแพงเพชรโดยเฉลีÉยเห็นดว้ยกบัสิÉงจูงใจในการปฏิบติังานทีÉเป็นปัจจยัดา้น

องคก์ร ในระดบัปานกลาง โดยสิÉงจูงใจทีÉมีความสาํคญัมากทีÉสุดคือ การไดรั้บการสนบัสนุนใน      

การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

วิเชียร  ศรีพฤกษ ์(2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

สงักดัโทรศพัทจ์งัหวดัเชียงใหม่” วตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาถึงปัจจยัทีÉมีผลต่อการปฏิบติังานของ

พนกังานสงักดัโทรศพัทจ์งัหวดัเชียงใหม่ และเพืÉอวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างภูมิหลงัทาง

เศรษฐกิจ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขวิทยา และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน การศึกษาในครัÊ งนีÊ ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการออกแบบสอบถามพนกังานของบริษทั 

ทศท. คอร์ปอเรชั Éน จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัเชียงใหม่ 304 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล 

ดา้นสถานภาพการสมรส ทีÉอยูอ่าศยั คุณวฒิุและเงินเดือน มีความสมัพนัธก์บัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน และพนกังานทีÉมีภูมิหลงัทางดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และการทาํงานทีÉแตกต่าง

กนัมีระดบัแรงจูงใจต่างกนั ยกเวน้ กลุ่มอาย ุทีÉพบว่าพนกังานทีÉอยูใ่นกลุ่มอายทีุÉต่างกนัและพนกังาน

ส่วนใหญ่ทีÉปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัเชียงใหม่มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงดา้นความสาํเร็จของ

งาน      การยอมรับนบัถือ ลกัษณะและขอบเขตงาน ความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธสู์งกบัแรงจูงใจ

ใน     การปฏิบติังาน 

ณรงค ์ เอีÉยมสม  (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืÉอง “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการ

ทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน)”

วตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบั

ช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย 2) ศึกษาปัญหาทีÉเกีÉยวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศ

ยานกองบินตาํรวจและช่างอากาศยานบริษทัการบินไทยการศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาวิจยัเชิง

พรรณนาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มลูจากแบบสอบถาม กลุ่ม

ตวัอยา่งทีÉทาํการศึกษาทัÊงหมด  220  คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือประชากรของช่างอากาศยาน

กองบินตาํรวจ ทีÉประจาํการอยูส่งักดักองบงัคบัการกองบินตาํรวจจาํนวน 150 คน และช่างอากาศยาน

ของบริษทัการบินไทยในส่วนทีÉทาํหนา้ทีÉซ่อมบาํรุงอากาศยานใหก้บักองบินตาํรวจ จาํนวน 70 คน 

พบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการ

บินไทย มีความแตกต่างกนั โดยระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย มี

มากกว่าช่างอากาศยานกองบินตาํรวจ และระดบัปัญหาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของช่างอากาศยาน

กองบินตาํรวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทย มีความแตกต่างกนั โดยระดบัปัญหาปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานของช่างอากาศยานกองบินตาํรวจ มีมากกว่าช่างอากาศยาน บริษทัการบินไทย 
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สิริน  สุริยวงศ ์(2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร

สวนพฤกษศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจยัค ํÊ าจุนมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความพึง

พอใจในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในระดบัตํÉา ส่วนปัจจยั

บุคคลมีเพียงประเภทบุคลากรคือลกูจา้งและพนกังานเท่านัÊนทีÉมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจ ระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรององคก์ารสวนพฤกษศาสตร์อยูใ่นระดบัสูง ความพึงพอใจ

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

สุภพ  กนัธิมา (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบล 

จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า พนกังานเทศบาลตาํบลไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงาน การยอมรับ

นบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัคํÊ าจุนในการปฏิบติังาน ดา้น

ความสมัพนัธก์บับุคคลอืÉน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอ้มใน 

การทาํงาน สวสัดิภาพและความมั Éนคง มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 

ส่วนปัจจยัจูงใจอืÉน คือ การพฒันาและความกา้วหนา้ และปัจจยัค ํÊ าจุนอืÉน คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการ

และสิทธิประโยชน์ เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ การประกนัชีวิตและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน การบริการ

ดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสนัทนาการและการกีฬา ทีÉอยูอ่าศยั การเดินทางและขนส่งใน

การปฏิบติังาน การจดัจาํหน่ายอาหารทีÉมีคุณภาพดีและราคายติุธรรม การจดัสถานทีÉพกัผอ่นและ

บริการหอ้งสมุด มีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนของสมมุติฐานพบว่า 

พนกังานเทศบาลทีÉมีสถานะทางเศรษฐกิจและสงัคมและหนา้ทีÉการงานแตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นจาํนวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดบัทีÉมีนยัสาํคญั ส่วนทีÉเหลือ ไดแ้ก่ เพศ 

รายไดต่้อเดือน อาย ุสถานภาพ ทีÉพกัอาศยั การศึกษา ตาํแหน่งปัจจุบนั อายรุาชการ การปฏิบติัใน

หน่วยงาน รายไดอื้Éนต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง และพบวา่ดา้นกลุ่มอายทีุÉแตกต่างกนัและดา้นการ

ปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่างจากทีÉคาดหวงัไวใ้นระดบัทีÉมีนยัสาํคญั ส่วนทีÉเหลือในปัจจยั

ส่วนบุคคลอืÉน ไม่มีความแตกต่าง 

พินิจ  เมฆะสุวรรณ์ (2550 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน 

สงักดั สาํนกังานพืÊนทีÉการศึกษา เขต 3 จงัหวดับุรีรัมย ์พบวา่ ความคิดเห็นทีÉมีต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของครูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นลกัษณะงานทีÉ

ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบและดา้นความสาํเจในชีวติมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานและดา้นกายภาพมีแรงจูงใจในระดบัปาน

กลาง เมืÉอเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูทีÉมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามวฒิุการศึกษา 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ขนาดของโรงเรียนทีÉปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั 
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สุทธิรักษ ์ อินทร์ศิริพงษ ์(2551 : บทคดัยอ่) ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรใน 

การปฏิบติังานในสงักดัสาํนกังานสรรพากรพืÊนทีÉบุรีรัมย ์พบว่า ความพึงพอใจของบุคลากรใน 

การปฏิบติังานโดยเฉลีÉยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  

ดา้นเทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศทีÉใชใ้นการทาํงาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการมีความพึงพอใจในระดบันอ้ย เมืÉอเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากร จาํแนกตาม

ระดบัตาํแหน่งงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เมืÉอเปรียบเทียบจาํแนกตามระดบั

การศึกษา บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ธีระวฒัน์  วิสุทธิÍ คุณากร (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา พบว่า ระดบัความ 

พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน  

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ทีÉ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกืÊอกลูมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

นรินทร์  กะฐินสี (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ราชการสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาบุรีรัมย ์เขต 2 พบว่าความพึงพอใจใน 

การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสมัพนัธภาพกบั

ผูร่้วมงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมารับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ ดา้นสมัพนัธภาพกบั

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นเงินเดือนและประโยชน์เกืÊอกลูอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 

เศรษฐพร  เบญจศรีรักษ ์(2552 : บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดับุรีรัมย ์ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง บุคลากรส่วนใหญ่ถึงแมว้่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากกบั

การทีÉมีวสัดุสาํนกังาน ยานพาหนะใหบ้ริการอาํนวยความสะดวกอยา่งเพียงพอ แต่ก็มีบางประเดน็ทีÉ

บุคลากรตอ้งการใหอ้งคก์รปรับปรุงดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา คือ ในทีÉ

ทาํงานยงัมีการแก่งแยง่ชิงดีชิงเด่นกนัระหว่างเพืÉอนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชายงัขาดคุณธรรมและ

จริยธรรมในการบริหารงาน ซึÉงทาํใหบุ้คลากรเกิดความเบืÉอหน่ายในการปฏิบติังาน 

วาสนา  พฒันานนัทช์ยั (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบว่า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน อยู่

ในระดบัมาก พนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์แรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
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ภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํÊ าจุน อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ทีÉอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น 

ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานทีÉ

ปฏิบติั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้น

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีÉการงานตามลาํดบั ส่วนปัจจยัคํÊ าจุน อยูใ่นระดบัมากทัÊง 5 ดา้น คือ 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงานและความมั Éนคง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบัเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม/สมัมนา ไม่มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

สุชารัตน์  รักทองแดง (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานและลกูจา้ง สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน ในเขตอาํเภอหว้ยราช จงัหวดับุรีรัมย ์พบว่า 

ปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและลกูจา้ง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานเป็นปัจจยัทีÉมีผลต่อแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบัมาก ส่วนดา้นอืÉนๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลีÉยจากสูงไปหาตํÉาดงันีÊ  ดา้น

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน และดา้นความเสมอภาคใน

หน่วยงาน 

จากการศึกษางานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัแรงจูงใจทีÉมีผลต่อการปฏิบติังาน สรุปไดว้่า ปัจจยัทีÉมีผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมีปัจจยัหลายดา้น แต่ผูว้ิจยัส่วนใหญ่ไดศึ้กษาปัจจยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะงานทีÉน่าสนใจในดา้นความตอ้งการเป็นทีÉยอมรับ ความตอ้งการความสาํเร็จใน

ชีวิต ความรับผดิชอบต่อตนเอง ต่องาน และความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
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