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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  2. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  3. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  4. บริบทขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
  5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
  6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

 1. ความหมายเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  การจูงใจ (Motivation) เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีเกิดการเร่ิมตน้ (Initiate Starting)  
ชกัน า (Directing) และค ้าจุนพฤติกรรม (Sustain Maintaining) เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ เป็นพลงักระตุน้ใหม้นุษยไ์ดแ้สดงพฤติกรรมการท างานใหมุ้่งสู่
เป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสภาวการณ์ท่ีไม่พึงปรารถนา (Zimbrado and Weber. 1997 : 304 ; 
Wood. 1999 : 358 , ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2542 : 363 , และ เรียม ศรีทอง. 2542 : 352) 
ซ่ึงการจะเกิดการจูงใจไดน้ั้น ก็ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ (Motive) อาจเป็นแรงจูงใจภายนอก หรือ
แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองท่ีจะมากระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของ
แรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 
  สมยศ นาวกีาร (2543 : 28 – 291) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจคือพลงัท่ีริเร่ิมก ากบั
และคา้จุนพฤติกรรม และการกระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวทิยาท่ีใหค้วาม
มุ่งหมาย หรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ี ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐานของแรงจูงใจ  
3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 
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  สุรางค ์โคว้ตระกลู (2545 : 153) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายจากการใหค้วามหมายของแรงจูงใจหลากหลาย 
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 81) กล่าววา่ แรงจูงใจ เป็นความตอ้งการ (Need)      
ท่ีเกิดข้ึน อยา่งรุนแรงภายในจิตใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความเครียดบุคคลจึงพยายามหาวธีิ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการนั้น ทั้งน้ีแรงจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมจะกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เตม็ใจ    
และทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 
  ศิริลกัษณ์ ไทรหอมหวล (2550 : เอกสารค าสอนกระบวนการวชิาสุขภาพจิต)  
กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก  
ท าใหเ้กิดความตอ้งการ ส่งผลใหเ้กดแรงขบั ซ่ึงผลกัดนัใหบุ้คคลท าพฤติกรรมเพื่อสู่เป้าหมาย 
ท่ีตอ้งการ 
  ชชัวลิต สรวารี (2552 : 86) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง การสร้างส่ิงเร้าแต่ละส่ิง  
เพื่อกระตุน้ใหค้นท างาน จะไดผ้ลเฉพาะส าหรับแต่ละคนเท่านั้น เพราะแต่ละคนมี (Motivies 
Profile) ท่ีแตกต่างกนั และท่ีส าคญัส่ิงเร้านั้น จะตอ้งสร้างความสุขทางใจ ซ่ึงออกมาในรูปแบบ
ของความสนุกและความพึงพอใจในผลงานของตนอยูเ่สมอ 
  อนิวชั แกว้จ านง (2550 : 206) กล่าววา่ การจูงใจหมายถึง การสร้างแรงขบัหรือ
แรงผลกัดนั เพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัทั้ง 
ในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ หรือไม่ใช่หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหเ้กิดความส าเร็จ 
 แนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัภายในของแต่ละบุคคลท่ี 
จะถูกกระตุน้ โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอ้มใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง ออกมา 
เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือมีผูท้  าการชกัจูง 
 2. ประเภทของแรงจูงใจ 
  ประเภทของแรงจูงใจนั้นมีหลายลกัษณะ โดยมีนกัวชิาการหลายคนไดส้รุปไว ้ดงัน้ี 
   2.1 ประเภทของแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ (Herzberg. 1959 : 71 - 79) ดงัน้ี 
    ทฤษฎีสองปัจจยั (Motivation – Hygiene Theory) ของ (Herzberg) คือ 
ปัจจยัแรกเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
     ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีใหพ้นกังานไดรั้บการตอบสนองแลว้จะ
สร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานและเป็นผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรับผดิชอบ 
ลกัษณะของงาน  
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     ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีคนท างานจะเกิดความไม่พอใจในการท างาน
หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง แต่เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็ไม่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การท างาน ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงานสถานะของอาชีพ การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร  
     อตัราความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของทั้งสองปัจจยัจะ
มากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัการตอบสนองและเป็นไปตามล าดบั ในการแกปั้ญหาเร่ืองน้ี (Herzberg) 
ไดเ้ร่ิมตน้ พฒันาวธีิการปรับปรุงงาน (Job Enrichment) เพื่อใหคุ้ณค่าในงานสูงข้ึนและใหมี้ปัจจยัจูงใจ
เพิ่มข้ึนในตวังาน ท าใหง้านท่ีความหมายมากข้ึน มีความส าเร็จมากข้ึน มีการยอมรับ มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึน และมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเป็นอยา่งมาก มีแนวคิด
ของ (Herzberg) เก่ียวกบัการใชแ้รงจูงใจในการท างาน ดงัตารางท่ี 1  

 
ตารางที่ 1  แรงจูงใจในการท างาน 

 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
ส่ิงท่ีท าใหพ้อใจ ส่ิงท่ีกระตุน้ใหท้  างานและ
ยกระดบังาน งานท่ีท า องคป์ระกอบท่ีจูงใจ
ใหท้ างานมี ดงัน้ี 
1. ความส าเร็จของท างาน 
2. การยอมรับนบัถือ 
3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
4. ความรับผดิชอบ 
5. ลกัษณะของงาน 

ส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พอใจ ส่ิงท่ีรักษาและป้องกนั
งานท่ีท า สถานท่ีท างาน องคป์ระกอบท่ีค ้า
จุน ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานมี ดงัต่อไปน้ี 
1. เงินเดือน / ค่าจา้ง 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
3. สถานะของอาชีพ 
4. การปกครองบงัคบับญัชา 
5. นโยบายและการบริหารงาน 

   
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ ตวัท่ีท าใหไ้ม่พอใจนั้นเก่ียวพนักบัท่ีท างานมากกวา่งานท่ีท า 
ดงันั้น จึงเป็นมูลเหตุจูงใจ หรือตวัหนุนก าลงัเพียงส่วนยอ่ยต่อคนส่วนใหญ่ตวัท่ีท าใหไ้ม่พอใจ
นั้นจะมองขา้มเสียไม่ได ้เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยใหค้วามพึงพอใจเกิดข้ึน และท่ีเรียกวา่องคก์รประกอบ
ค ้าจุน เพราะเป็นการรักษาและป้องกนัไม่ใหเ้กิดความวุน่วายในการท างาน เงินเดือน การนิเทศงาน 
อุปกรณ์อ านวยความสะดวก ค่าตอบแทน ช่ือเสียงของสถาบนัและความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคคลเป็นองคป์ระกอบค ้าจุน เป็นการสนองความตอ้งการท่ีป้องกนัมิให้ระดบัการท างานลดลง
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แต่ก็ไม่ไดช่้วยใหร้ะดบัการท างานสูงข้ึน ตวัท าใหพ้อใจ เช่น ความส าเร็จในงานท่ีท า การยก
ยอ่งชมเชย ในผลงานท่ีท าและอ่ืน ๆ เป็นองคป์ระกอบค ้าจุนใหแ้ก่สมาชิกจะตอ้งระลึกวา่ ส่ิงน้ี
มิใช่เคร่ืองกระตุน้ใหเ้ขายกระดบัการท างานใหสู้งข้ึน ถา้หากส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหห้น่วยงานวุน่วาย เช่น 
จากครอบครัว งานอดิเรก การกีฬา เป็นตน้ ผูท่ี้เนน้องคป์ระกอบค ้าจุนมกัจะเอางานหลกัมาเป็น
อาชีพรองหรือเป็นเคร่ืองมือ เพื่อจะใหไ้ดอ้ยา่งอ่ืน 
  ดงันั้น (Herzberg) ไดใ้หค้วามคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการท างานวา่คนท่ีจะท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยัเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน ซ่ึง เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ  
5 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ
ในผลงานส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
   2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดก้ารยอมรับนบัถือ
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงานหรือ
บุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าใหถึ้งการยอมรับในความสามารถ 
   3. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนระดบัข้ึน การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษา เพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมและดูงาน  
   4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   5. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work Itself) หมายถึง งานท่ีสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายไม่ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบได ้
โดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 
  (Herzberg) อธิบายปัจจยัท่ีจะท าให้คนไม่พอใจท่ีจะท างาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน  
ซ่ึงเป็นสาเหตุอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานมี     
5 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนข้ึนเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้น เป็นท่ีน่าพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
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   2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Selation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นปฏิกิริยา
หรือ วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี 
   3. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้น เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
มีเกียรติและศกัด์ิศรี  
   4. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technica) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา 
มีความรู้ความสามารถในการปกครอง ไม่มีอคติ ยติุธรรมรวม ทั้งสามารถเป็นผูน้ าทางวิชาการ
และเทคโนโลยไีด ้
   5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy Administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  สุชา จนัทร์เอม (2544 : 101 - 110) ไดแ้บ่งแรงจูงใจตามท่ีมาของแรงจูงใจได ้เป็น 3 ประเภท 
ดงัน้ี 
   1. แรงจูงใจทางสรีรวทิยา (Physiological Motivation) แรงจูงใจดา้นน้ีเกิดข้ึน
เพื่อสนองความตอ้งการทางร่างกายทั้งหมด เพื่อใหบุ้คคลมีชีวติอยูไ่ดเ้ป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็น
ตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ตอ้งการน ้า อาหาร ตอ้งการพกัผอ่นและปราศจากโรค เราสามารถวดั
ระดบัความตอ้งการทางสรีระได ้จากการสังเกตพฤติกรรมการกระท าของคนเรา คือ จากความ
มากนอ้ยของการกระท า การเลือกกระท า การโตต้อบส่ิงท่ีมาขดัขวาง 
   2. แรงจูงใจทางจิตวทิยา (Psychological Motivation) มีความส าคญันอ้ยกวา่
แรงจูงใจทางดา้นสรีรวทิยา เพราะจ าเป็นในการด ารงชีวิตนอ้ยกวา่ แต่จะช่วยคนเราทางดา้นจิตใจ       
จะท าใหมี้สุขภาพจิตดีและสดช่ืนแรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความอยากรู้ อยากเห็น และการตอบสนอง
ต่อส่ิงแวดลอ้ม ความตอ้งการความรักและความเอาใจใส่ใกลชิ้ตจากผูอ่ื้น 
   3. แรงจูงใจทางสังคมหรือแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ (Social Motivation) 
แรงจูงใจชนิดน้ี มีจุดเร่ิมตน้ส่วนใหญ่มาจากประสบการณ์ทางดา้นสังคมในอดีตของบุคคล 
และจุดมุ่งหมาย 
    3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) เป็นความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะท ากิจกรรมต่าง ๆ ใหดี้และประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดรั้บการส่งเสริมมาตั้งแต่วยัเด็ก 
จากผลของการศึกษาวจิยัพบวา่ เด็กท่ีไดรั้บการอบรมเล้ียงดูอยา่งอิสระเป็นตวัของตวัเอง ฝึกหดั
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การช่วยเหลือตนเองตามวยัจะเจริญเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีดี ตอ้งการความส าเร็จในชีวติสูง การฝึก
ใหบุ้คคลมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจึงตอ้งเร่ิมตน้จากครอบครัว 
    3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Facilitative Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคล
ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส่ ตอ้งการความรักจากบุคคลอ่ืน 
    3.3 แรงจูงใจต่อความนบัถือตนเอง (Self - Esteem Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ี
บุคคลปรารถนาเป็นท่ียอมรับของสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัของคน โดยทัว่ไปตอ้งการไดรั้บ
การยกยอ่งจากสังคม ซ่ึงจะน ามาสู่ความรู้สึกนบัถือตนเอง 
  กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2548 : 236) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัการแสดงออก
ของพฤติกรรมออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นภาวะท่ีบุคคลเห็นคุณค่าของ
กิจกรรมท่ีดีท าดว้ยความเตม็ใจ โดยถือวา่การบรรลุในกิจกรรมนั้น ๆ เป็นรางวลัอยูแ่ลว้ 
   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นภาวะท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา เพราะมีส่ิงใดส่ิงหน่ึงมาเร้าไม่ไดท้  า เพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย เช่น การกระท า  
เพื่อตอ้งการรางวลั ต าแหน่ง เกรด เป็นตน้ 
  Heyel (1963 : 214 – 218) ไดแ้บ่งประเภทของส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
   1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีลกัษณะท่ีเห็นได้
ง่ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของพนกังานเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ 
    1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อผลผลิต
ของการปฏิบติังาน เช่น การจ่ายค่าจา้งใหสู้งข้ึนในกรณีท่ีมีผลการปฏิบติังานไดสู้งกวา่ระดบั
มาตรฐานท่ีก าหนดไวอ้นัเป็นวธีิการจูงใจตามแนวคิดท่ีวา่ “ท ามากจ่ายมาก” 
    1.2 ส่ิงจูงใจทางออ้ม (Indirect Incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนบัสนุนหรือ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานปฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจรักงานมากข้ึน เช่น       
การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ และค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจบ็ป่วย ลกัษณะของการใชเ้งินเป็นส่ิงจูงใจ
ทางออ้มนั้น ส่วนมาก ไดแ้ก่ ประโยชน์เก้ือกลู (Fringe Benefit) 
   2. เป็นส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ี 
ส่วนใหญ่มกัเป็นเร่ืองท่ีสามารถจะสนองตอบต่อความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย 
(Recognition) การยอมรับบุคคลนั้น เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ (Belonging) โอกาสกา้วหนา้ 
ในการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั (Equal opportunity) และความมัน่คงในงาน (Security of Work) 
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  ฮลั ดอลลาร์ด และมิลเลอร์ ไดแ้บ่ง แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ (สุรางค ์     
โคว้ตระกลู. 2545 : 155)  
   1. แรงจูงใจทางสรีระ แรงจูงใจในประเภทน้ีประกอบดว้ยความหิว ความกระหาย 
และความตอ้งการทางเพศ 
   2. แรงจูงใจทางจิตวทิยา เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
แรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นส่วนหน่ึงในหมู่บา้น เป็นตน้ 
 3. ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  พฤติกรรมหรือการแสดงออกใด ๆ ของมนุษยน์ั้น จะมีสาเหตุเสมอ ส่ิงท่ีเป็นสาเหตุ
ก็คือ แรงจูงใจหรือความยากเป็นตวัช้ีน า (Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลา ดงันั้น การสามารถทราบ
กลไกการเกิดพฤติกรรมและวธีิการจูงใจยอ่มท าใหผู้บ้ริหารสามารถกระท าการสัง่การไดเ้หมาะสม 
จะช่วยส่งเสริมใหค้นงานทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ ต่อองคก์รจนกระทัง่องคก์ร
บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้(ธงชยั สันติวงษ.์ 2540 : 378 - 379)  
  ดารณี พานทอง (2552 : 125) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจต่อการบริหาร
ไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
   1. ช่วยเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร 
   2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการท างานแก่ผูท่ี้ท  างาน 
   3. ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
   4. ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่ม
ในองคก์ร 
   5. ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน 
   6. ช่วยใหเ้กิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีท างานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึก
มัง่คงปลอดภยั 
   7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์ 
ในการท างาน 
   8. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 
  ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ (2553 : 248 - 256) ไดเ้สนอในแนวทางเดียวกนัวา่ส่วนประกอบ
ของการท างาน (Components of Permance) นั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ ความสามารถ 
(Ablility) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) และการจูงใจ (Motivation) ถา้พนกังานมีความสามารถ
และไดรั้บการสนบัสนุนจากส่ิงแวดลอ้มองคก์ารและมีการจูงใจท่ีเพียงพอ เขาจะสามารถ
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ท างานบรรลุเป้าหมายท่ีดีได ้ถา้หน่ึงของปัจจยัขาดไป การท างานก็จะมีปัญหา อยา่งไรก็ตาม
บุคคลขาดความรู้ความสามารถแลว้ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาความสามารถของพวกเขาดว้ย  
การฝึกอบรมและการสอนงาน และถา้ขาดสภาพแวดลอ้มท่ีดี ผูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุงใหดี้
ข้ึนได ้แต่ถา้บุคคลมีปัญหาดา้นแรงจูงใจจะเป็นความยุง่ยากในการแกไ้ขปัญหาของผูบ้ริหาร
มากข้ึนเพราะ พฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ท่ีซบัซอ้น และผูบ้ริหารอาจไม่สามารถ
วเิคราะห์ไดว้า่เหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ไดอ้ยา่งไร เหล่าน้ีจึงเป็น
ส่ิงทา้ทายท่ีผูบ้ริหาร ตอ้งเห็นความส าคญัของแรงจูงใจท่ีจะกระทบต่อผลการปฏิบติังาน 
  ในการปฏิบติังานแรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัจริงของผูบ้ริหาร 
ในยคุปัจจุบนั แรงจูงใจหมายถึง ภูมิหลงัการตอ้งการด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารข้ึนอยูก่บัเหตุผลใด
ในความตอ้งการทั้ง 3 แบบ คือ ความตอ้งการมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ความตอ้งการเห็นความส าเร็จ
ของงาน ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น จะเป็นตวัช้ีวดัลกัษณะและผลการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารได ้เช่น หากผูบ้ริหารตอ้งการประสบผลส าเร็จของงาน ยอ่มมีพฤติกรรมการบริหารและ
ผลงานท่ีต่างไปจากผูบ้ริหารท่ีตอ้งการอ านาจเหนือผูอ่ื้น (วฒิุชยั จ านง. 2554 : 587) 
  จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร ดงันั้น 
เร่ือง แรงจูงใจจึงเป็นหนา้ท่ี โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดใ้ชศ้กัยภาพในการท างาน เพื่อพฒันาองคก์ร การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเองและคนอ่ืน ท าใหรู้้
วธีิท่ีจะสนองความตอ้งการของคนและกลายเป็นบุคคลท่ีรู้ใจผูอ่ื้นไดดี้ อนัจะน าไปสู่การสร้าง
เสริมแรงจูงใจในการท างานท่ีดี ส่ิงส าคญัท่ีสุดและเป็นงานท่ีทา้ทายท่ีสุด ก็คือความสามารถ
ของผูบ้ริหารท่ีจะใชแ้รงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่ 
และพร้อมจะทุ่มเทการงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

 จากการศึกษาเอกสาร เก่ียวกบัแรงจูงใจพบวา่ มีการแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจหลายกลุ่ม    
ในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยแบ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความครอบคลุม
และความสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั คือ ทฤษฎีการจูงใจดา้นเน้ือหา (Content Theories) 
ทฤษฎีการจูงใจ ดา้นกระบวนการ (Process Theories) และทฤษฎีดา้นการเสริมแรงและการปรับ
พฤติกรรม (Reinforcement Theory and Behavior Modification) ดงัน้ี 
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  1. ทฤษฎกีารจูงใจด้านเนือ้หา (Content Theories) 
   ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหาจะกล่าวถึง โครงสร้างทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีเป็น
พลงักระตุน้พฤติกรรมและท าใหมี้พฤติกรรมอยูต่่อไป หรือกล่าววา่ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา
จะมุ่งท่ีจะทราบถึงปัจจยัภายในของบุคคลท่ีมาจูงใจ (นรา สมประสงค.์ 2544 : 132) ในทาง   
การบริหาร ไดมี้การน าแนวความคิดและทฤษฎีความตอ้งการไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานกบับุคคลในองคก์ร ดงักล่าวตามล าดบั ดงัน้ี 
   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ (Maslow) บุคคลมีความตอ้งการอยา่งไม่
ส้ินสุด และความตอ้งการจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรม เพื่อตอบสนอง เม่ือความตอ้งการหน่ึงไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้จะลดความส าคญัลง โดยบุคคลจะเกิดความตอ้งการใหม่ข้ึน และเรียงล าดบั
ข้ึนจากต ่าไปสูง 5 ล าดบั ดงัน้ี 
    1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานในการด ารงอยูข่องบุคคล เช่น อาหาร น ้าท่ีอาศยัอยู ่เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการใน 
ขั้นแรกของการมีชีวิตและด ารงความเป็นมนุษย ์ซ่ึงจะไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัพื้นฐาน
ทางกายภาพ เช่น เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการท างาน หรือโรงอาหารของบริษทั เป็นตน้ 
    2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและมัน่คง (Safety and Security Needs) 
เป็นความตอ้งการดา้นความมัน่คงและปลอดภยัในชีวติและครอบครัว โดยบุคคลจะตอ้งการ
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั ทั้งทางกายภาพ และจิตใจ และมีรายไดเ้พียงพอต่อการด ารงชีพ  
ซ่ึงไดรั้บการตอบสนองจากการข้ึนเงินเดือน ผลประโยชน์ และสวสัดิการ ประกนัสุขภาพ   
และประกนัสังคมยอมรับจากสังคม  
    3. ความตอ้งการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) บุคคล
ตอ้งการการยอมรับจากสังคม โดยตอ้งการมีส่วนร่วม มิตรภาพ และความรักจากบุคคลอ่ืน  
ซ่ึงบุคคลจะไดรั้บจากกลุ่มท างาน เพื่อนร่วมวิชาชีพ หรือกลุ่มสังคมต่าง ๆ  
    4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) บุคคลตอ้งการการยอมรับ 
นบัถือจากบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงจะสร้างความภาคภูมิใจใหก้บัตนเอง โดยเขาจะไดรั้บการตอบสนอง
จากต าแหน่งงาน ส านกังานและเคร่ืองใชป้ระจ าต าแหน่ง ค าชมเชย และรางวลัพิเศษ 
    5. ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Self - Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะบรรลุความส าเร็จขั้นสูงสุดของบุคคล โดยใชค้วามรู้ ทกัษะและความสามารถของตนอยา่ง
เตม็ท่ี ซ่ึงไดรั้บการตอบสนองจากความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บมอบหมายงานท่ี 
ทา้ทายและโอกาสในการพฒันาตนเอง 



18 

  ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของ (Abraham Maslow. 1970 : 90) แสดงให้เห็นวา่
บุคคลจะแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของตนแลว้จะค่อย ๆ พฒันาข้ึน
เป็นล าดบัขั้น โดยท่ีความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะลดแรงผลกัดนัลง ขณะท่ีความ
ตอ้งการ ท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองจะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ ความคบัขอ้งใจความเครียด หรือ
ความขดัแยง้ข้ึน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อการบริหารงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารสมควรตอ้ง
พิจารณาและวเิคราะห์ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อท่ีจะใชเ้คร่ืองมือและวธีิการท่ีเหมาะสม
ในการตอบสนองความตอ้งการของเขา ถึงแมแ้นวคิดของ (Maslow) จะไดรั้บค าวจิารณ์จากนกัวิชาการ 
สมยัต่อมาวา่ ขาดหลกัฐานยืนยนัและการด าเนินงานทางวิทยาศาสตร์ แต่แนวความคิดของเขา  
ก็ไดรั้บการยกยอ่งวา่ เป็นแนวความคิดส าคญัในการศึกษาดา้นการจูงใจ และไดรั้บการน าไป
ประยกุตใ์นการบริหารจนถึงปัจจุบนั 
  จากทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของ (Maslow) ผูว้จิยัไดส้รุปเป็นแนวคิดส าหรับ 
การท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 
   1. ความตอ้งการทางกายภาพ เช่น รายได ้หรือเงินเดือน / ค่าตอบแทนต่าง ๆ  
จากการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 
   2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและมัน่คง เช่น การมีรายไดท่ี้เพียงพอต่อ
การด ารงชีพ ผลประโยชน์และสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 
   3. ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม เช่น ความรักจากบุคคลอ่ืน การยอมรับจาก
สังคมเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
   4. ความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง เช่น ต าแหน่งงาน รางวลัพิเศษ ค าชมเชย เป็นตน้ 
   5. ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด เช่น ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โอกาส   
ในการพฒันาตนเอง เป็นตน้ 
  ทฤษฏีการจูงใจของ (Alderfer) ERG มีความเห็นเช่นเดียวกบั (Maslow) ท่ีจดัความ
ตอ้งการเป็นล าดบัขั้น แต่เขากลบัเสนอวา่ ความตอ้งการมีอยู ่3 กลุ่มไดแ้ก่ 
   1. การด ารงอยู ่( Existence) หรือ E เป็นความตอ้งการในการมีชีวติอยู ่ซ่ึงจะไดรั้บ 
การตอบสนองจากปัจจยัพื้นฐาน เช่น อาหาร น ้า อากาศ โดยบุคคลจะไดรั้บการตอบสนองในการด ารง
อยูจ่ากเงินเดือนและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2. ความสัมพนัธ์ (Relatednees) หรือ R เป็นความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ร่วม 
กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงบุคคลจะไดรั้บการตอบสนองจากการยอมรับทางสังคม ความสัมพนัธ์ทางสังคม 
และกลุ่มเพื่อน 
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   3. ความเจริญกา้วหนา้ (Growth) หรือ G เป็นความตอ้งการท่ีจะกา้วไปขา้งหนา้
เพื่อท่ีจะสร้างสรรคผ์ลงานท่ีเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน โดยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บ
การกล่าวถึงและการใหร้างวลัจากสังคม หรือการเขา้ใจกบัชีวติมากข้ึน 
  จากทฤษฎี (ERG) หรือ (Alderfer) ผูว้จิยัไดส้รุปเป็นแนวคิดส าหรับการวจิยั คร้ังน้ี 
วา่มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น มี 3 กลุ่ม คือ 
   1. การด ารงอยู ่(Existence) หรือ E เช่น เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2. ความสัมพนัธ์ (Related needs) หรือ R เช่น การยอมรับจากสังคมเพื่อนร่วมงาน 
   3. ความเจริญกา้วหนา้ (Growth) หรือ G เช่น การเลือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง รางวลั
จากสังคม หรือการเขา้ใจกบัชีวติมากข้ึน 

  2. ทฤษฎกีารจูงใจด้านกระบวนการ 
   ทฤษฎีการจูงใจดา้นกระบวนการเป็นทฤษฎีท่ีใหค้วามส าคญัในเร่ืองท่ีวา่คน   
จะถูกจูงใจดว้ยเป้าหมายอะไร และถูกจูงใจอยา่งไร โดยมุ่งความสนใจท่ีจะอธิบายถึงการเลือกท่ี
จะกระท า และความพยายามท่ีจะกระท า และคงสภาพพฤติกรรมของมนุษย ์ทฤษฎีในกลุ่มน้ี
สามารถกล่าวไดต้ามล าดบั คือ 
   ทฤษฎีความคาดหวงัของ (Victer H. Vroom : Expectancy Theor.) (Vroom)  
ไดพ้ฒันาทฤษฎี (Expectancy) ของเขาใหมี้ลกัษณะทัว่ไป Generaltheory มากกวา่เฉพาะเจาะจง
เน้ือหาของทฤษฎีน้ี กล่าวถึงบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่เช่น การไปท างานกบั  
การไม่ไปท างาน และเลือกทางเลือกซ่ึงเขาเช่ือวา่จะน าไปสู่ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 
มากท่ีสุด เช่น ถา้เขาเช่ือวา่การไม่ไปท างานหรือการอยูบ่า้นจะน าส่ิงท่ีดีมากกวา่การไปท างาน 
พวกเขาคงจะเลือกทางเลือก โดยการไม่ไปท างาน คือ อยูบ่า้น เพราะเขาคิดวา่การเลือกทางเลือก
น้ีจะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือไดรั้บผลตอบแทนท่ีเขาตอ้งการมากกวา่การไปท างาน ทฤษฏีน้ี
ท านายวา่ บุคคลแต่ละบุคคลจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนท่ีสูงท่ีสุด (กฤษณา สารบรรณ. 
2545 : 20)  
   มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัหลายองคป์ระกอบใน การวเิคราะห์ตามทฤษฎีน้ีองคป์ระกอบ
แรก คือ ความคาดหวงัของส่ิงท่ีเกิดข้ึนท่ีไปมีอิทธิพลต่อการเลือก องคป์ระกอบท่ีสองถือวา่
ทฤษฎีน้ีรวมเอาปัจจยัท่ีส าคญั 2 ปัจจยัน าเขา้ไวด้ว้ยกนัปัจจยัแรกคือ ความคาดหวงัเก่ียวกบั
ผลตอบแทนท่ีจะเกิดข้ึนกบัปัจจยัท่ีสอง คือ คุณค่า (หรือความพึงพอใจตามท่ีคาดหวงัไว)้  
ของผลตอบแทนนั้น สองปัจจยัดงักล่าวมีช่ือเรียกอยา่งเป็นทางการวา่ ความคาดหวงั (Expectancies) 
และความพึงพอใจหรือความชอบ (Valences)  
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   นอกจากปัจจยัท่ีส าคญัทั้งสองประการน้ีแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส าคญัอีก เช่น 
ผลตอบแทน หรือรางวลั (Reward) และส่ือกลางหรือเคร่ืองมือ (Valences) (กฤษณา สารบรรณ. 
2545 : 20)  
  จากทฤษฎีความคาดหวงัของ (Vroom) จะเห็นวา่ ลูกจา้งคนงานจะไดรั้บการจูงใจ    
ท่ีจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือใชส้ าเร็จต่อเป้าหมายก็ต่อเม่ือ
เขาเช่ือในความสามารถของเขาวา่ความพยายามในการปฏิบติัของเขาจะมีผลในทางดี และผล
การปฏิบติังานน้ี จะช่วยใหเ้ขาไดผ้ลตอบแทนตามท่ีตอ้งการหรือท่ีพึงปรารถนา เช่น การไดรั้บ
เพิ่มค่าจา้งหรือการไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง นัน่ยอ่มหมายความวา่ 
การท่ีลูกจา้งคนใดคนหน่ึง ไดเ้ลือกปฏิบติังานช้ินใดช้ินหน่ึง เขาเลือกปฏิบติังานช้ินนั้นจากงาน
หลายช้ินท่ีมีใหเ้ลือก โดยคิดวา่การเลือกปฏิบติังานช้ินนั้นไดรั้บผลตอบแทนท่ีเขาตอ้งการมาก
ท่ีสุด หรือสูงท่ีสุดถา้หากการปฏิบติังานนั้นไดรั้บผลดีและแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนกบัเขาในการปฏิบติังาน
คร้ังน้ี เกิดข้ึนมาจาก ความคาดหวงัในผลตอบแทนและความพึงพอใจในการผลตอบแทนท่ีเขา
จะไดรั้บ มีตามท่ีเขาตอ้งการหรือพึงปรารถนาดว้ย 
  ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, Equity Theory) ทฤษฎีการจูงใจของ (J.Adam) 
เป็นทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัการใชว้จิารณญาณของบุคคลกบัความเสมอภาค หรือยุติธรรมของ
รางวลั โดยเปรียบเทียบปัจจยัน าเขา้ เช่น ความพยายาม ประสบการณ์และการศึกษา แรงจูงใจ
จะเกิดข้ึนเม่ือเขาเห็นวา่มีความเสมอภาคหรือยติุธรรม โดยการน าไปเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ๆ          
การเปรียบเทียบระหวา่งบุคคลจะมีผล ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. 2542 : 381) 
   1. ถา้บุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บรางวลัไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจ จะลดปริมาณ
หรือคุณภาพของผลผลิต 
   2. ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัเท่าเทียมกนั เขาจะท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตในระดบัเดิม
ต่อไป 
   3. ถา้บุคคลคิดวา่ไดร้างวลัสูงกวา่ส่ิงท่ีเป็นความยติุธรรม เขาจะท างานมากข้ึน 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนเองเกินจริง และคาดหวงัรายได้
เกินไป ดงันั้นความรู้สึกไม่เท่าเทียมก็จะมีข้ึนและส่งผลต่อปฏิกิริยาบางประการได ้เช่น โกรธ 
ละทิ้งงาน เป็นตน้ 
  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ทฤษฎีน้ี มาจากแนวคิดของ  
(Lock and Other) มีความเช่ือวา่การตั้งเป้าหมายจะช่วยให้บุคคลรู้ถึงความตอ้งการของตนซ่ึง
กระตุน้ความพยายามมากข้ึน และการบรรลุเป้าหมายจะเป็นส่ิงจูงใจในการกระท าต่อไป        
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ซ่ึงเป้าหมายท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รจะตอ้งมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง   
มีความยาก และเป็นท่ียอมรับ (นรา สมประสงค.์ 2544 : 158 และ สมยศ นาวกีาร. 2543 : 340 - 343) 
  3. ทฤษฎกีารเสริมแรง และปรับพฤติกรรม 
   ทฤษฎีการเสริมแรง (B. F. Skinner) ไดพ้ฒันาทฤษฎีและน ามาใชเ้ป็นเทคนิคในการจูงใจ 
(Skinner) มีความคิดเห็นวา่ พฤติกรรมของบุคคลสามารถควบคุมหรือเปล่ียนแปลงไดด้ว้ยการให้
รางวลั (เสริมแรง) กบัพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา พฤติกรรมนั้นก็จะมีแนวโนม้กระท าซ ้ า ๆ อีกต่อไป  
แต่ถา้ในขณะท่ีละเลยพฤติกรรมไม่ปรารถนาพฤติกรรมนั้น จะมีการกระท าท่ีนอ้ยลงจนหายไป
ในท่ีสุด การเสริมแรงสามารถแบ่งได ้ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2542 : 383 และ สม
ยศ นาวกีาร. 2543 : 344 - 349) 
    1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforce) 
    2. การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforce) 
    3. การยบัย ั้งพฤติกรรม (Extinction) 
    4. การลงโทษ (Punishment) 
    5. การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 
   เป็นการจดัการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคล ใหน้ าหลกัของ 
การเรียนรู้ทางสังคม (Social Leaning) มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ควบคู่ไปกบัการเสริมแรง  
จากฐานความคิดวา่ผูป้ฏิบติังานมกัจะสังเกตดูวา่ คนอ่ืนมีพฤติกรรมการท างานอยา่งไรและ
บงัเกิดผลอยา่งไรตามมา ซ่ึงตนเองจะไดเ้รียนรู้และกระท าพฤติกรรมแบบนั้น เพื่อจะไดรั้บ
ผลตอบแทน หรือรางวลัเช่นนั้นบา้ง (นรา สมประสงค.์ 2544 : 167) 
   ทฤษฎีแรงจูงใจ (Mc Clelland Theory) แรงจูงใจตามทฤษฎีของ Mc Clelland   
ถูกพฒันาข้ึนมาโดย (McClelland Theory) ในปี พ. ศ.2503 เป็นทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ทฤษฎีการเรียนรู้ โดยเช่ือวา่ ความตอ้งการเป็นการเรียนรู้จากสังคมและประสบการณ์ แบ่งความ
ตอ้งการหรือแรงจูงใจออกเป็น 3 ลกัษณะ คือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) นกัจิตวทิยา (Henry A.Murray 
and Mc Clelland Theory) ไดใ้ชว้ธีิท่ีเรียกวา่ เทคนิคการฉายออก โดยใชแ้บบทดสอบ ท่ี มาติค 
แอพเพอเซ็ปชัน่ หรือท่ีเรียกสั้น ๆ วา่ (TAT) ท่ีแสดงภาพคนหน่ึงคนหรือมากกวา่ 1 คนใน
สถานการณ์ท่ีก ากวม ผูท้ดสอบแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของแนวคิดแต่ละคนวา่สัมพนัธ์ 
กบัแรงจูงใจลกัษณะใด แรงจูงใจ ทั้ง 3 ลกัษณะมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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   3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นแรงจูงใจ
ภายในใหบุ้คลากรท างานท่ีมีมาตรฐาน และเป็นส่ิงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ซ่ึงความหมายของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีดงัน้ี 
    สมยศ นาวกีาร (2543 : 319) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นความปรารถนา  
ท่ีท  าบางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อน (สุรางค ์โคว้ตระกลู. 2544 : 172) 
เสนอวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงยามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธ์ิ
ดงักล่าวขา้งตน้ พอจะสรุปไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงท่ีเป็นพลงัขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะ
ประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ ท าใหบุ้คคลพยายามประกอบ
พฤติกรรม ท่ีทา้ทายความสามารถเป็นท่ีปรารถนา ท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อน ตอ้งการประสบผลส าเร็จจากบางส่ิงท่ียาก ตอ้งการชนะในการแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
ตอ้งการเป็นคนเก่ง 
    ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีดงัน้ี 
     1. บุคลิกของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิไว ้3 ประการ คือ (Mc Clelland. 
1985 : 246 - 247) 
      1.1 มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน (Personal Responsibility for 
Performance) มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งมีเหตุผล เขาจะท างานไดดี้ภายใตส้ภาพ
ท่ีเขารู้สึกพอใจ 
      1.2 ตอ้งการทราบ ขอ้มูลยอ้นกลบั (Need for Performance Feedback) 
ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะชอบท างานในสถานการณ์ท่ีพวกเขาทราบผลขอ้มูลยอ้นกลบัของ
งานท่ีไดท้  าลงไป 
      1.3 เป็นผูเ้ปล่ียนแปลงพฒันาอยูเ่สมอ (Innovativeness) การท าในส่ิง
ท่ีแตกต่างและดีข้ึนจากเดิม เช่น ใชเ้วลานอ้ยกวา่ หรือมีประสิทธิภาพในการสู่จุดหมายมากกวา่จะเป็น
คนไม่ชอบอยูเ่ฉยและหลีกเล่ียงงานประจ า พวกเขาชอบการเปล่ียนแปลง นัน่คือ พวกเขาจะมอง
หางานท่ีทา้ทาย ถา้เขาไดท้  างานท่ียาก พวกเขาจะมุ่งหนา้ไม่ลดละท่ีจะท างานช้ินนั้น และถา้เขา
ประสบผลส าเร็จในงานท่ียากนั้นมนัก็จะกลายเป็นงานท่ีง่ายส าหรับเขา ท าใหง้านนั้นไดรั้บ
ความสนใจนอ้ยลงไป ดงันั้นเขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม่ 
     2. บุคลิก 3 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ (Nelson, Organ 
and Bateman. 1993 : 141 - 142) 



23 

      2.1 ตั้งจุดมุ่งหมายท่ีมีความยากปานกลาง 
      2.2 ตอ้งการรับทราบขอ้มูลยอ้นกลบั 
      2.3 พวกเขาไม่ชอบใหบุ้คคลภายนอกมาแทรกแซงหรือรบกวน เขา
ชอบท างานคนเดียว และการท างานท่ีเขาเป็นผูค้วบคุมเอง 
    Kubla กล่าววา่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะตั้งจุดมุ่งหมายท่ีมีความส าเร็จ
จากความสามารถพิเศษ ความสามารถความมุ่งมัน่ และการท างานหนกัไม่เช่ือโชคชะตา หรือ
อ านาจชกัจูงจากบุคคลอ่ืน ไม่กล่าวโทษโชคชะตา หรือความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน (Wood. 1999 : 137) 
    Zimbardo and Weder (1997 : 325) เสนอวา่คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง
เป็นคนท่ีพฒันาการท างานอยูเ่สมอ การน าผลขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อทราบผลการท างานของตน  
มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานท่ีพวกเขาไดรั้บ มีความพึงพอใจจ าการท างานท่ีดีข้ึน 
    แมคคลีลแลนด ์พบวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีความส าเร็จสูงและ
ความส าเร็จต ่ากวา่ ผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จสูงจะชอบตั้งจุดมุ่งหมายในแบบท่ียาก มุ่งหมายท่ีทา้ทาย 
สามารถบรรลุดว้ยการท างานหนกัความสามารถ การวางแผน และมีความมุง่มัน่ไมล่ดละจุดมุ่งหมาย
ท่ีง่ายเกินไปท่ีใคร ๆ  ก็ท  าไดน้ั้น ไม่ทา้ทายและไม่น่าสนใจ เพราะส่ิงท่ีเขาตอ้งการ คือ ความส าเร็จ
ไม่ใช่รางวลั พวกเขาไม่เลือกจุดหมายท่ีสูงเกินไป ท่ีจะท าไดเ้พราะพวกเขาคิดวา่มีโอกาสจะส าเร็จนอ้ย 
และเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะสนุกกบัการเส่ียงในลกัษณะ 
ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ แต่ไม่ใช่การพนนั (Wood. 1999 : 373) 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 : 376) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ความท่ีมีความ
ตอ้งการความส าเร็จ จะกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนั มีทศันะชอบเส่ียงแต่ไม่ใชก้ารพนนัพอใจ
ท่ีจะวเิคราะห์ และประเมินปัญหา มีความรับผดิชอบเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงและมีการป้อนกลบั
ในการท างาน ตลอดจนมีความปรารถนาจะท างานใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายาม
รับผดิชอบในการคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด  
     3. คุณลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัของผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง คือ 
(สมยศ นาวกีาร. 2543 : 319)  
      3.1 การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการก าหนด
เป้าหมายชอบท างานมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีพวกเขาไดก้ าหนดข้ึนมาดว้ยตนเอง มุ่งความส าเร็จเป็น
ของรางวลั จะพิจารณาเป้าหมายอยา่งระมดัระวงัและก าหนดเป้าหมาย ณ ระดบัท่ีทา้ทายแต่บรรลุได ้
      3.2 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั ความคืบหนา้ของเป้าหมายทนัที 
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      3.3 จะเลือกงานท่ีพวกเขารับผดิชอบส่วนบุคคลแทนท่ีจะมีส่วน
ร่วมกบับุคลอ่ืน มีความพอใจจากผลการด าเนินงานของเขาเอง ไดจ้ากความส าเร็จของงาน เงิน 
ไม่ใช่ส่ิงจูงใจ  
     4. ลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีความตอ้งการสูงดา้นสัมฤทธิผล ดงัน้ี  
(นรา สมประสงค.์ 2544 : 141) 
      4.1 เป็นผูท่ี้ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรับผดิชอบต่องาน หรือ
หาทางแกปั้ญหา และมีแนวโนม้ท่ีจะท างานคนเดียวมากกวา่กบัผูอ่ื้น แต่หากตอ้งเลือกผูร่้วมงานจะ
พิจารณาความสามารถมากกวา่ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 
      4.2 เป็นผูมี้แนวโนม้ตั้งเป้าหมายในระดบัค่อนขา้งยากและกลา้เส่ียง
พอสมควรไม่อาศยัโชค 
      4.3 ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการยอ้นกลบัดูการกระท าของตนเอง 
      4.4 เป็นผูท่ี้มีความสันทดัในการจดัระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
      4.5 เป็นผูแ้ข่งขนัหรือกระท าการแปลกใหม่ ชอบงานทา้ทายความสามารถ 
    ราตรี พฒันรังสรรค ์(2542 : 271) ไดก้ล่าวไวว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
จะเนน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน ท างานในระดบัท่ียากง่ายปานกลาง ซ่ึงจะท าใหป้ระสบผลส าเร็จได้
มากกวา่ความนิยมท างานในระดบัปานกลาง เหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของตน 
    สุรางค ์โคว้ตระกลู (2545 : 172) สรุปวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะมีลกัษณะ
ดงัน้ี เป็นผูมี้ความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศ เป็นผูต้ ั้งวตัถุประสงคท่ี์
จะมีโอกาสท าไดส้ าเร็จ 50 – 50 หรือมีความเส่ียงปานกลาง พยายามท่ีจะท างานอยา่งไม่ทอ้ถอย
จนถึงจุดมุ่งหมายปลายทาง เป็นบุคคลท่ีความสามารถในการวางแผนระยะยาว ตอ้งการขอ้มูล
ผลยอ้นกลบัของผลงานท่ีท า เม่ือประสบผลส าเร็จมกัจะอา้งสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถ
และความพยายาม 
    จากแนวคิดท่ีกล่าวในขา้งตน้ สามารถสรุปลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูง ไดด้งัน้ี 
     1. มีการวางแผน การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการท างาน 
ดว้ยตนเอง มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
     2. ตั้งเป้าหมายปานกลางสามารถบรรลุได ้เลือกงานท่ีมีระดบัความ ยาก 
ง่าย ปานกลาง 
     3. ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ 



25 

     4. แสดงพฤติกรรมท่ีทา้ทายความสามารถ มีความพยายามมุ่งมัน่ไม่ลดละ 
     5. ชอบเลือกงานท่ีแสดงถึงความรับผดิชอบส่วนบุคคล แต่หากตอ้งเลือก
ทีมงานจะพิจารณาท่ีความสามารถเป็นส าคญั 
     6. มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
     7. ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน 
     8. ชอบการแข่งขนัโดยใชค้วามสามารถ ไม่อาศยัโชคชะตา 
     9. ปรารถนาท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่งใหไ้ดดี้ข้ึน ชอบริเร่ิมและปรับปรุง 
พฒันางานอยูเ่สมอ 
     10. ความส าเร็จคือ รางวลั 
   3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์เป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับสุขภาพจิตใจ ร่างกายและความรู้สึกท่ีดี บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงจะเป็นคนท่ีมี
ความสุข 
    3.2.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ
ใฝ่สัมพนัธ์ ดงัน้ี 
     สมยศ นาวกีาร (2543 : 320) ใหค้วามหมายวา่ เป็นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตร การยอมรับจากกลุ่ม และการถูกชอบโดยบุคคลอ่ืนสามารถสรุป
ความหมายของ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ไดว้า่ เป็นความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตร ความ
ปรารถนาท่ีจะก าหนด ความผกูพนัส่วนตวักบับุคคลอ่ืนการยอมรับจากกลุ่ม การถูกชอบโดย
บุคคลอ่ืน การร่วมมือและหลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
    3.2.2 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูง ไดมี้ผูก้ล่าวถึงบุคลิกภาพของ
ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงหลาย ๆ ทศันะ ดงัน้ี 
     1) การปฏิบติังานท่ีดีเม่ือไดรั้บสัมพนัธภาพท่ีดี 
     2) การรักษาสัมพนัธภาพระหวา่งตนเองกบัองคก์รหรือกลุ่ม ชอบท างาน
เป็นทีม เป็นคนเรียนรู้ความสัมพนัธ์ทางสังคมไดร้วดเร็ว จะหลีกเล่ียงการใชเ้วลาอยูค่นเดียว 
ตอ้งการความอบอุ่นจากผูอ่ื้น หาโอกาสพบเพื่อนใหม่ และตอ้งการให้เพื่อนใหม่เป็นเพื่อนสนิท 
     3) การร่วมมือ การท าตามและการหลีกเล่ียงความขดัแยง้ พยายามรักษา
ความสัมพนัธ์ดว้ยการยอมท าตาม หลีกหนีปัญหาสังคม 
     4) มีความเกรงกลวัต่อการถูกปฏิเสธ มีความกงัวลใจต่อการตีค่าทาง
สังคม ค าวจิารณ์ของผูอ่ื้น 
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    Mc Clelland (1985 : 347) ไดก้ล่าวถึงค านิยามท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์วา่เป็น
การสร้างความมัน่คง การบ ารุงรักษาหรือการประสานสัมพนัธภาพ ใหม้ัน่คงเช่นเดิม และ 
การสร้างสัมพนัธภาพอนัเป็นท่ีรักกบับุคคลอ่ืน 
    Nelson, Organ and Bateman (1993 : 141 - 142)กล่าววา่ ความตอ้งการน้ี
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างและรักษาความอบอุ่นความใกลชิ้ด ความสัมพนัธ์ท่ีสนิทสนมกบัผูอ่ื้น 
    สมยศ นาวกีาร (2543 : 320 - 322) ใหแ้นวคิดวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการ
ความผกูพนัสูง จะใชเ้วลาติดต่อส่ือสารมากกวา่ผูบ้ริหารคนอ่ืน มีความปรารถนาจะรักษาความ
สามคัคีเอาไว ้มีความสนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคมและการคุยเล่น แสวงหาการมี
ส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกลุ่มหรือองคก์ร 
    3.2.3 ก าหนดขอ้ค าถามท่ีระบุความตอ้งการใฝ่สัมพนัธ์ตามทฤษฎีของ  
(Mc Clelland) 4 ประการ 
     1) คุณมองหางานหรือแสวงหาสถานการณ์ท่ีใหโ้อกาสเพื่อความสัมพนัธ์
ทางสังคมหรือไม่ 
     2) คุณมกัจะคิดถึงความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลท่ีคุณมีอยูห่รือไม่ 
     3) คุณพิจารณาความรู้สึกของบุคคลอ่ืนวา่ส าคญัมากหรือไม่ 
     4) คุณไดพ้ยายามฟ้ืนฟูความสัมพนัธ์ท่ีถูกท าลายลงไปเม่ือพวกมนัเกิด
ข้ึนมาหรือไม่ 
    3.2.4 ลกัษณะของผูท่ี้มีลกัษณะตอ้งการความสัมพนัธ์สูง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
     1) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นใจและการรับรองจากผูอ่ื้น 
     2) มีแนวโนม้จะคลอ้ยตามความประสงคห์รือปทสัถานของผูอ่ื้นเม่ือ
ไดรั้บความกดดนั 
     3) มีความสนใจเอาใจใส่กบัความรู้สึกของคนอ่ืนอยา่งจริงใจ 
    จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปลกัษณะของผูท่ี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์สูงได ้ดงัน้ี 
     1. จะปฏิบติัท่ีดีข้ึนเม่ือไดรั้บสัมพนัธภาพท่ีดี 
     2. มีแนวโนม้รักษาสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผูร่้วมงานหรือองคก์ร 
พยายามฟ้ืนฟูสัมพนัธภาพท่ีถูกท าลาย รักความสามคัคี 
     3. ชอบท างานเป็นทีม พอใจในการใหค้วามร่วมมือ หลีกเล่ียงความขดัแยง้ 
     4. เรียนรู้ความสัมพนัธ์ทางสังคมไดร้วดเร็ว 
     5. ยดึติดกบัสัมพนัธภาพส่วนบุคคลท่ีมีอยู ่
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     6. แสวงหาสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสเพื่อความสัมพนัธ์ทางสังคม เช่น 
การพบปะสังสรรค ์การพดูคุย การปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในกลุ่มหรือองคก์ร 
     7. เอาใจใส่และใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกของผูอ่ื้น 
     8. มีความพอใจจากการเป็นท่ีรักจากผูอ่ื้น 
     9. ตอ้งการเป็นท่ียอมรับจากผูอ่ื้น กลวัการถูกปฏิเสธ การตีค่าจากสังคม 
     10. แสดงออกถึงความรักต่อผูอ่ื้น และตอ้งการความรักตอบแทน 
    มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ (2539 : 84) ไดแ้สดงทศันะวา่ เป็นความตอ้ง
สัมพนัธ์ท่ีสนิทสนมใกลชิ้ดกบัคนอ่ืน ชอบท่ีจะไดรั้บการยอมรับและเห็นใจจากผูอ่ื้นมกัจะไม่
ชอบใหต้อบหรือไม่ชอบพบปะแปลกหนา้ท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกบัตนเอง 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 : 375) ใหค้วามคิดเห็นวา่พวกเขาจะมี
ความพอใจ จากการเป็นท่ีรักและมีแนวโนม้จะหลีกเล่ียงความเจบ็ปวดจากการต่อตา้น โดยสมาชิก
กลุ่ม เขาจะมีสัมพนัธ์อนัดีในสังคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่แยง่ชิง พยายามสร้าง
สัมพนัธ์ของตนกบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่
    Nelson, Organ and Bateman (1993 : 141 - 142) กล่าววา่ ผูท่ี้แรงจูงใจใฝ่
สัมพนัธ์สูงจะถูกจูงใจใหแ้สดงออกทางอารมณ์ และความรู้สึกต่อผูอ่ื้น และมีความคาดหวงัจะ
ใหผู้อ่ื้นท าในส่ิงท่ีเหมือนกนัตอบแทนมา 
  4. ทฤษฎจูีงใจ – ทฤษฎคี า้จุน หรือ ทฤษฎสีองปัจจัย 
   Herzberg (1959 : 71 - 73 ) ไดว้จิยัเก่ียวกบัความตอ้งการต่อมาไดพ้ฒันาเป็นทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงถือเป็นประโยชน์มากในการบริหาร และในความหมายท่ีจะใช้
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าอยา่งมีประสิทธิผล เขาไดส้ร้างสมมติฐานเก่ียวกบั พฤติกรรมมนุษยแ์ลว้
สร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามสัมภาษณ์ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั เจตคติในการท างาน 
ทฤษฎีการจูงใจน้ี เป็นผลมาจากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัโครงการแรก ซ่ึงคณะผูว้จิยั
ประกอบดว้ย (Frederick ,Herzberg, Bernard, Mausner and Babara Synderman) เพื่อนร่วมงาน
ของสถาบนับริการทางจิตวทิยาแห่ง (Psychological Service of Pittsburgh) การวจิยัไดส้มัภาษณ์
วศิวกรและสมุห์บญัชี ซ่ึงไดรั้บการขอร้องให้ตอบค าถามเก่ียวกบัการท างานของพวกเขาวา่มี
อะไรบา้ง ท่ีท าให้เขามี ความสุขหรือพึงพอใจ  
   จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในการสัมภาษณ์ (Herzberg) ไดจ้  าแนกบุคคลออกเป็น  
2 กลุ่ม ใหญ่ ๆ คือ  
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    กลุ่มแรก (Herzberg) เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator factor) มีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบั แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  
     1.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผลงานส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
     2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน
การยอมรับนบัถือน้ี อาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าให้ไดรั้บการยอมรับในความสามารถ 
     3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้
จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว 
     4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จากการท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ  และมีอ านาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ 
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
     5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือน
ขั้นต าแหน่ง ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้หรือไดรั้บการฝึกอบรม  
    กลุ่มท่ีสอง (Herzberg) เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) มี
ความสัมพนัธ์โดยตรง กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงาน เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน 
ปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจดัไวไ้ม่ดี จะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี ปัจจยัเหล่น้ี ไดแ้ก่  
     1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การใหอ้ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานได้
ส าเร็จ รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้ครนัน่ คือ 
นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง  
     2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู้
ความสามารถ ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงานตลอดจน
ความเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจ ของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบ 
ต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
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     3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation Between Supervisor and Subordinates ) หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร 
การเรียนรู้งานในกลุ่มและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม (Interpersonal Relation) หมายถึง 
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งาน จากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลู 
จากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะ จากลูกนอ้งความเช่ือถือ
ไวว้างใจลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา และการพบปะสนทนาและปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน  
ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
     4. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
ท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และอ่ืน ๆ 
รวมทั้ง ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
     5. เงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู (Salary and Fringe Benefit ) หมายถึง 
ความพึงพอใจในเงินเดือน และการไดรั้บสวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น ท่ีพกัอาศยัหรือ โบบสั เป็นตน้ 
     6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง การมีโอกาสในการขยายงานขององคก์ร การมีโอกาสในการขยายต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ขององคก์รการ พนกังานมีโอกาสในการเพิ่มชั้นยศสูงข้ึน 
     7. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ี
ท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่งการมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ อาชีพปัจจุบนัเป็น
อาชีพท่ีมีเกียรติ ไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานอยา่งดี ความมัน่ใจใน
การปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี 
     8. ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์
หรือลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวัท าใหบุ้คคลมีความรู้สึก
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ต่องานของเขา เช่น ท่ีพกัอาศยัเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  
     9. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์าร การปฏิบติังาน ความปลอดภยั ผูบ้งัคบับญัชา 
   4.1 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝ่อ านาจมี 2 ลกัษณะ คือ 
แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางบุคคล และแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสถาบนัหรือทางสังคม เป็นจูงใจใฝ่
อ านาจทางสังคมนั้น เป็นตวัตดัสินความส าเร็จในการบริหารท่ีส าคญั เพราะบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการทางสังคมสูงจะมุ่งท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององคก์ร 
ท างานใหส้ าเร็จตามวธีิทางขององคก์ร เตม็ใจเสียสละ เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร สามารถ
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กล่าวไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง ท่ีผูบ้ริหารในปัจจุบนั
ควรสร้างให้เกิดแก่ตน 
    4.1.1 ความหมาย ของแรงจูงใจใฝ่อ านาจ แรงจูงใจใฝ่อ านาจเป็นความตอ้งการ
ครอบง าและชกัจูงผูอ่ื้น เป็นความปรารถนาท่ีจะไดม้าและรักษาควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไวต้อ้งการ
ใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามตน หรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหท้  าส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ หรือไม่ท าในส่ิงท่ีตนไม่ตอ้งการ 
หรือสร้างอิทธิพลและท าช่ือเสียงใหก้บัตนเอง 
    4.1.2 ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูง ไดมี้ผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
ลกัษณะของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูง ดงัน้ี 
     1) ลกัษณะการแสดงออกของแรงจูงใจฝาอ านาจไว ้6 ประการ คือ  
      1.1) ความกา้วร้าว ความฮึกเหิม การท างานเชิงรุก (Aggressiveness)
      1.2) การสร้างภาพลกัษณ์ของตนเองท่ีแตกต่างกบัสังคม (Negative 
Self - Image) การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิของตนเอง เช่น หวัร้ัน ด้ือ ไม่พอใจ โกรธ การตดัสินใจ 
แนวปฏิเสธ 
      1.3) การเขา้ครอบครองอ านาจ (Entry Into Influential Occupation)
      1.4) การแสวงหาบารมี ช่ือเสียง เกียรติยศ (Search for Prestige)  
ชอบใหบุ้คคลรอบขา้งมีความศรัทธา ซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี ใหก้ารสนบัสนุน 
      1.5) การแสดงออก เพื่อใหเ้ป็นท่ีรู้จกัในกลุ่มเล็ก ๆ ชอบใหส้มาชิก 
ในกลุ่มรับใชเ้ขาบุคคลเหล่าน้ี จะชอบท าใหต้นเองเด่นในกลุ่ม เขาจะมีความยติุธรรม ตอ้งการ
เป็นผูน้ าท่ีดี 
      1.6) การเส่ียง บุคคลเหล่าน้ี จะมีความสมคัรใจท่ีจะอดทนดา้นร่างกาย 
ชอบความเส่ียงอนัตราย นอกจากน้ี (McClelland) ไดก้ล่าวถึง ส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจใฝ่อ านาจ ไดแ้ก่ การมากดว้ยการแข่งขนั การแสดงออกถึงการรักษาสิทธ์ิ ความสนใจ 
ในส่ิงท่ีสามารถบรรลุได ้และการสร้างอ านาจ บารมี เกียรติยศ ช่ือเสียง 
     2) การคน้พบของ (Mc Clelland) เก่ียวกบัผูจ้ดัการท่ีใชอ้  านาจสู่ความส าเร็จ   
มีบุคลิกภาพ 4 ลกัษณะ คือ (Nelson, Organ and Bateman. 1993 : 320) 
      2.1) เช่ือในระบบอ านาจ เช่ือวา่สถาบนัมีความส าคญั และอ านาจเป็น
ส่ิงท่ีมีค่า 
      2.2) ฝักใฝ่ในการท างาน เช่ือวา่งานท่ีดีส าหรับบุคคลท่ีเหนือกวา่    
และส่ิงท่ีตามมาก็คือ ผลผลิตท่ีมีค่า 
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      2.3) ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
      2.4) เช่ือในความยติุธรรม 
   สมยศ นาวกีาร (2550 : 319) ใหแ้นวคิดวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง
นั้น จะมุ่งควบคุมบุคคล ขอ้มูล และทรัพยากร อนัท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายมากกวา่บุคคล 
เช่นน้ี มีคุณลกัษณะท่ีมุ่งการไดม้าการใชห้รือการรักษาอ านาจหรืออิทธิพลเหนือผูอ่ื้นชอบ 
การแข่งขนักบับุคคลอ่ืน  
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552 : 375) กล่าวถึง ผลการวจิยัของ (McClelland) 
และทีมงานวจิยั ไดพ้บวา่ บุคคลมีความตอ้งการอ านาจสูง จะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและ
การควบคุม บุคคลเช่นน้ี จะตอ้งการความเป็นผูน้ า เป็นนกัพดู เป็นผูท่ี้ตอ้งการท างานให้เหนือกวา่
บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาใหดี้ท่ีสุด ชอบสอนและชอบพดูในท่ี
ชุมชน ชอบแขง่เพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึน และกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 
   จากทฤษฎีดงักล่าว ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม องคป์ระกอบท่ีท าให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี  
    1. ปัจจยัท่ีกระตุน้หรือปัจจยัภายในจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จใน 
การท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
    2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัภายนอก จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ านวน 10 ดา้นดงักล่าว มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม ดงักรอบ
แนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี 
 

การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

 องคก์ารบริหารส่วนต าบล ถือวา่เป็นหน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเล็กท่ีสุด 
ใกลชิ้ดประชาชนมากท่ีสุด ประชาชนสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการพฒันาต าบล  
การตรวจสอบการก ากบัดูแลไดง่้ายท่ีสุด ตลอดจนเป็นเวทีประชาธิปไตยของประชาชนใน 
การระดมความรู้ และความคิดในการตดัสินใจ วางแผนพฒันา การด าเนินการ และการระดม
ทุนทรัพยากร เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาทอ้งถ่ินของตนเองท่ีมีความเหมาะสม  
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ทั้งในแง่ของโครงสร้างขององคก์รและในแง่การมีส่วนร่วมของประชาชน 
  1. ความเป็นมาและหลกัเกณฑ์การจัดตั้ง  
   องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัตั้งข้ึนโดย พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ. ศ. 2537 เป็นกฎหมายท่ีจดัระเบียบการบริหารงานแทนประกาศคณะปฏิวติั
ฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ. ศ. 2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล พ. ศ. 2537 (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 111 / ตอนท่ี 53 ก / หนา้ 11 /2 ธนัวาคม 2537 )
ท่ีมา : หนงัสือรวบรวมกฎหมาย ระเบียบและหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารงานของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2553 หนา้ 243)ไดบ้ญัญติัถึงหลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลไวใ้น มาตรา 40 วา่ดว้ย สภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ี
ล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไมต่  ่ากวา่ปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑร์ายไดเ้ฉล่ียของสภาต าบล 
ท่ีไดมี้การประกาศของกระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้อาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดก้ารจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหท้ าการ โดยประกาศของกระทรวงมหาดไทยท่ีประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา ซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือและเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศดว้ย 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
  2. โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ 
   2.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นฝ่ายนิติบญัญติัท่ีประกอบดว้ยสมาชิก
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในหมู่บา้นในต าบลนั้น ๆ 
หมู่บา้นละ 2 คน ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมี 2 หมู่บา้น ใหมี้สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลไดห้มู่บา้นละ 3 คน แต่ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้นให้มีสมาชิก
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้6 คน ในสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นจะประกอบดว้ย 
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คนรองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล จ านวน 1 คน และเลขาสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 1 คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง
จากสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีหนา้ท่ีในการใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาต าบล 
พิจารณา และใหค้วามเห็นชอบร่างขอ้บงัคบัต าบล ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย ควบคุม
การปฏิบติังาน ของคณะกรรมบริหารใหเ้ป็นไปตามนโยบาย แผนพฒันาต าบล กฎหมาย ระเบียบ
ขอ้บงัคบั ของทางราชการ โดยมีวาระในการด ารงต าแหน่ง คราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง 

   2.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน ท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง 
จากประชาชนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในเขตต าบล ซ่ึงอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดไ้ม่เกิน 2 คน และเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน มาจากการแต่งตั้งจาก 
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นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีคุณสมบติัเช่นเดียวกนักบันายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในส่วนของการด ารงต าแน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น มีวาระด ารงต าแหน่งคราวละ  
4 ปี มีหนา้ท่ีในการบริหารงานและพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมทั้งการบริหารงาน
บุคคลก าหนดนโยบาย วางแผนพฒันาต าบลจดัท างบประมาณ และตอ้งรายงานผลการปฏิบติังาน
ตามท่ีใหน้โยบายไวทุ้กปีและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
  3. การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   การบริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด มีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นผูบ้งัคบับญัชาส่วนราชการมีพนกังานส่วน
ต าบล ซ่ึงเป็นขา้ราชการประจ าและมีลูกจา้งจ านวนตามโครงสร้างตามกรอบอตัราก าลงั เป็นไป
ตามขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงก าหนดไว ้3 ขนาด คือ ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง  
และขนาดเล็ก โดยมีกรอบพิจารณากรอบอตัราก าลงั แบ่งการบริหารออกเป็น อยา่งนอ้ย 6 ส่วน ดงัน้ี 
    3.1 ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงาน 
บริหารงานทัว่ไป งานธุรการ งานการเจา้หนา้ท่ี งานสวสัดิการของพนกังานส่วนต าบล และลูกจา้ง งาน
การประชุม งานนโยบายและแผน งานกฎหมายและคดี งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั งานกิจ 
การสภา และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บหมอบหมาย 
    3.2 ส่วนการคลงัมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการเงิน การจ่ายเงินการเบิกเงิน  
การฝากเงิน การเก็บรักษาเงิน และการตรวจเงิน และอ่ืน ๆ โดยมีฝ่ายการเงิน ฝ่ายงานบญัชี  
ฝ่ายงานพฒันา และจดัเก็บรายได ้ฝ่ายทะเบียนทรัพยสิ์น และพสัดุ และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือไดรั้บมอบหมาย 
    3.3 ส่วนโยธามีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานส ารวจ ออกแบบ ประมาณ 
การราคาค่าใชจ่้ายในโครงการ งานควบคุมอาคาร โดยมีฝ่ายก่อสร้าง ฝ่ายออกแบบและควบคุม
อาคาร ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค และฝ่ายผงัเมือง และงานอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
    3.4 ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังาน
สาธารณสุขทั้งหมด โดยมีฝ่ายงานอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข 
ฝ่ายรักษาความสะอาด ฝ่ายควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ฝ่ายควบคุมโรค และฝ่ายบริการ
สาธารณสุข และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บมอบหมาย 
    3.5 ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังาน
การศึกษา คือฝ่ายส่งเสริมกิจการโรงเรียน และฝ่ายศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก และงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือไดรั้บมอบหมาย 
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    3.6 ส่วนสวสัดิการและสังคม มีหนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริการ 
ดา้นสวสัดิการและพฒันาชุมชน การสังคมสงเคราะห์ และฝ่ายส่งเสริมอาชีพและพฒันาสตรี
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ หรือไดรั้บมอบหมาย 
  4. อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   ตามพระราชก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่ องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน พ. ศ. 2542 มาตรา 16 ไดก้  าหนดอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการ
สาธารณะ เพื่อสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
    4.1 การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
    4.2 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
    4.3 การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
    4.4 การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
    4.5 การสาธารณูปการ 
    4.6 การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
    4.7 การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
    4.8 การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
    4.9 การจดัการศึกษา 
    4.10 การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส 
    4.11 การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี
ของทอ้งถ่ิน 
    4.12 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
    4.13 การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
    4.14 การส่งเสริมกีฬา 
    4.15 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    4.16 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
    4.17 การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
    4.18 การจ ากดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
    4.19 การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
    4.20 การจดัใหมี้และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
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    4. 21 การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
    4.22 การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
    4.23 การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั     
โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
    4.24 การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม  
    4.25 การผงัเมือง 
    4.26 การขนส่งและวศิวกรรมจราจร 
    4.27 การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
    4.28 การควบคุมอาหาร 
    4.29 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

   4.30 การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนั 
และรักษาความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์น 
    4.31 กิจการอ่ืนใด ตามท่ีเป็นประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ี
คณะกรรมการประกาศก าหนด 
   ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ. ศ. 2537 แกไ้ข
เพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 6 พ. ศ. 2552 มาตรา 66 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีพฒันาต าบล  
ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์าร
บริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
    1. จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
    2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้ง
จ  ากดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
    3. ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
    4. ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
    5. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
    6. ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
    7. คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
    8. บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
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    9. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรตามความจ าเป็นและสมควร 
   มาตรา 68 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการใน
เขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
    1. ใหมี้น ้าเพื่ออุปโภค บริโภค และการเกษตร 
    2. ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
    3. ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
    4. ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 
    5. ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรและกิจการสหกรณ์ 
    6. ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
    7. บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
    8. การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
    9. หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
    10. ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
    11. กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
    12. การท่องเท่ียว 
    13. การผงัเมือง 
   อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมายท่ีก าหนดในการปฏิบติั
หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัมีกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
ท่ีใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลในฐานะราชการส่วนทอ้งถ่ินด าเนินตามอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
    1. พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พ. ศ. 2522 
    2. พระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ. ศ. 2535 
    3. พระราชบญัญติัภาษีบ ารุงทอ้งท่ี พ. ศ. 2508 
    4. พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ. ศ. 2475 
    5. พระราชบญัญติัภาษีป้าย พ. ศ. 2510 
    6. พระราชบญัญติัโรคพิษสุนขับา้ พ. ศ. 2535 
    7. กฎหมายอ่ืน ๆ ตามแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลในทอ้งท่ีมีพื้นท่ีตอ้ง
บงัคบัใชต้ามกฎหมายนั้น ๆ  เช่น กฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองป่าไม ้การประมงทรัพยากรธรรมชาติ น ้ามนั 
นกอีแอ่น เป็นตน้ 
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   องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นผูก้  ากบัดูแล 
การบริหาร ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นผูใ้ชอ้  านาจบริหารงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล และ มีพนกังานประจ าท่ีเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นผูท้  างานประจ าวนัโดยมี
ปลดัและรองปลดัองคก์ารบริหารงานส่วนต าบล เป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองคก์รมีการแบ่ง
ออกเป็นหน่วยงานต่าง ๆ  ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหนา้ท่ีของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล แต่ละแห่ง 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ 
 

บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัฆภูมพิสัิย จังหวดัมหาสารคาม 
 

 1. ทีต่ั้งอ าเภอพยคัภูมิพสัิย 
  เป็นอ าเภอหน่ึงในจ านวน 14 อ าเภอ ของจงัหวดัมหาสารคาม ท่ีตั้งอยูท่ี่ หมู่ท่ี 1 
ต าบลปะหลาน อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม มีเน้ือท่ี 409,783 ตารางกิโลเมตร 
อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย ตั้งอยูท่างทิศใตสุ้ดของจงัหวดั มีอาณาเขตติดต่อกบัเขตการปกครอง
ขา้งเคียง ดงัต่อไปน้ี 
   ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอยางสีสุราช อ าเภอนาดูน (จงัหวดัมหาสารคาม) และ
อ าเภอปทุมรัตต ์(จงัหวดัร้อยเอด็) 
   ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอปทุมรัตตแ์ละอ าเภอเกษตรวสิัย (จงัหวดัร้อยเอด็) 
   ทิศใต ้ติดต่อกบัอ าเภอชุมพลบุรี (จงัหวดัสุรินทร์) 
   ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ าเภอพุทไธสง (จงัหวดับุรีรัมย)์ และ อ าเภอยางสีสุราช 
(จงัหวดัมหาสารคาม)  
 2. ประวตัิอ าเภอ 
  อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย มีฐานะเป็นเมือง ตั้งข้ึนเม่ือปี พ. ศ.2426 โดยพระศรีสุวรรณ
วงษา (เดช รัตนะวงศะวติั) เจา้เมืองคนแรก น าไพร่พลชา้ง มา้ เสบียงอาหารและยทุธปัจจยั 
ไปตั้งท่ีท าการเมืองคร้ังแรกท่ีบา้นนาข่า ต าบลนาข่า อ าเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ในปัจจุบนั คร้ัน 
กรมหลวงสรรพสิทธิประสงค ์ขา้หลวงต่างพระองค ์มณฑลลาวการ ทรงออกตรวจราชการท่ี
เมืองวาปีปทุม ไดรั้บเร่ืองร้องเรียนจากเจา้เมืองวาปีปทุมวา่ พระศรีสุวรรณวงษาไดเ้ขา้ไปตั้งท่ี
ท าการเมืองในเขตทอ้งท่ีตนเม่ือสอบสวนแลว้เป็นความจริง จึงรับสั่งใหย้า้ยท่ีท าการเมืองไปตั้ง
ในเขตทอ้งท่ีของตน ณ ต าบลปะหลาน (บา้นปะหลาน) ซ่ึงมีเขตติดต่อกบับา้นเมืองเสือในเวลานั้น ค า
วา่ อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย คงจะถือเอาตามบา้นเมืองเสือ มาจากรากศพัทใ์นภาษีบาลี คือ"พยคฆ" 
ซ่ึงแปลวา่เสือ จึงไดช่ื้อเมืองวา่ พยคัฆภูมิพิสัย มีเจา้เมืองและนายอ าเภอ รวมทั้งส้ิน 42 คน 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B9%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B9%84%E0%B8%98%E0%B8%AA%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C
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 3. ค าขวญัอ าเภอ 
  ขา้วหอมมะลิเล่ืองช่ือ ฝีมือทอผา้ไหม ศิลปาชีพน ้าพระทยั ทุ่งกุลาร้องไหง้ามตา 
 4. ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัองค์การบริหารส่วนต าบล 
  มี 14 องคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยแยกจ านวน ดงัตารางท่ี 1 
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ตารางที ่2  จ านวนองคก์ารบริหารส่วนต าบล และบุคลากรส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 
     พยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 

 

ทีม่า :  ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย. 2557 : 9 
 

  
 
 
 
 
 

 

ล าดบัท่ี 
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

พนกังาน
ส่วนต าบล 

ลูกจา้ง 
ประจ า 

พนกังานจา้ง รวม 

1 ประหลาน 28 - 11 39 
2 ลานสะแก 23 1 13 37 
3 หนองบวั 32 1 12 45 
4 เมก็ด า 17 1 23 41 
5 เมืองเสือ 22 1 15 38 
6 เวยีงสะอาด 38 - 20 58 
7 เวยีงชยั 16 1 11 28 
8 ราษฎร์เจริญ 35 1 9 45 
9 ราษฎร์พฒันา 29 1 9 39 
10 หนองบวัแกว้ 16 1 16 33 
11 เมืองเตา 32 - 19 51 
12 ภารแอ่น 13 - 11 24 
13 นาสีนวล 20 1 14 35 
14 กา้มป ู 23 - 13 36 

รวมทั้งหมด 344 9 196 549 
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รูปภาพที ่1  อ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม  
ทีม่า : บรรณานุกรม 

 
 5. ยุทธศาสตร์การพฒันา 
  5.1 ยทุธศาสตร์พฒันาอ าเภอพยคัฆภูมิพิสัย 
   1. การพฒันาขา้วหอมมะลิคุณภาพดี 
   2. มีสังคมน่าอยู ่  
   3. ส่งเสริมวฒันธรรมประเพณี และศาสนา 
   4. ส่งเสริมปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
   5. ส่งเสริมการเล้ียงสัตว ์
   6. ส่งเสริมผลิตภณัฑชุ์มชน 
 6. นโยบายพฒันาของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบัวแก้ว 
  6.1 นโยบายดา้นพฒันาคุณภาพชีวติ 
   6.1.1 ดา้นสาธารณสุข 
    1) ส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและเฝ้าระวงัโรคติดต่อ 
    2) ส่งเสริมสนบัสนุนกิจกรรม อสม. ผูสู้งอาย ุผูด้อ้ยโอกาสในสังคม 
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    3) ส่งเสริมการป้องกนัโรค ใหก้ารรักษาพยาบาลและบริการความรู้สาธารณสุข 
มูลฐานแก่ประชาชน เพื่อประชาชนมีสุขภาพพลานามยัสมบูรณ์แขง็แรง 
    4) จดัใหมี้รถกูชี้พประจ าต าบล เพื่อบริการประชาชนเม่ือเจบ็ป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ 
   6.1.2 ดา้นการศึกษา 
    1) สนบัสนุนส่ือการเรียนการสอนแก่สถานศึกษาในเขตรับผดิชอบ 
    2) สนบัสนุนทุนการศึกษาแก่เด็กนกัเรียนท่ีเรียนดีแต่ฐานะยากจน 
    3) ส่งเสริมสนบัสนุนโครงการอาหารกลางวนั อาหารเสริมนมแก่นกัเรียนอยา่งทัว่ถึง 
    4) ส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ  ในโรงเรียน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน 
    5) ส่งเสริมสนบัสนุนจดัการศึกษา ศาสนา ปรับปรุงศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
    6) สนบัสนุนใหส้ถาบนัทางการศึกษาเร่งรัดพฒันาเด็ก เยาวชน ใหส้ามารถ
ใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสาร และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทอ้งถ่ินและตลาดแรงงาน    
เพื่อเตรียมพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
   6.1.3 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละสังคม 
    1) เป้าหมายการพฒันา คือ การท าใหค้นมีความสุข ซ่ึงประกอบดว้ยการมี
สุขภาพท่ีแขง็แรง มีครอบครัวท่ีอบอุ่น มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีสังคมท่ีสันติและเอ้ืออาทรต่อกนั 
    2) ใหก้ารสงเคราะห์และพฒันาคุณภาพผูสู้งอาย ุผูพ้ิการ ผูด้อ้ยโอกาสในสังคม 
และผูป้ระสบภยัธรรมชาติ 
    4) ส่งเสริมพฒันาคุณภาพชีวิต เด็ก เยาวชน และส่งเสริมใหมี้สนามกีฬา
ประจ าหมู่บา้น 
    5) สนบัสนุนและส่งเสริมกีฬาทุกประเภท ทุกระดบั ทั้งเด็กนกัเรียน เยาวชน 
และประชาชน 
    6) ส่งเสริมสวสัดิการใหก้ลุ่มสตรี อสม. อบต. และองคก์ารอ่ืน ๆ  ท่ีท าคุณประโยชน์
ใหก้บัสังคมโดยรวม 
    7) ส่งเสริมอนุรักษป์ระเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีงามของ
ชุมชน เช่น งานสงกานต ์และงานประเพณีต่าง ๆ 
    8) ประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ  ของรัฐบาลในโครงการท่ีใชง้บประมาณสูง 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 1. งานวจัิยในประเทศ 
  จิตลดา พดัเยน็ (2543) ไดว้จิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจ
คนเขา้เมือง : ศึกษากรณี กองตรวจคนเขา้เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพ ฯ ผลการวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจตรวจคนเขา้เมือง : ศึกษากรณี กองตรวจคนเขา้
เมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพ ฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัแรงจูงใจอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่เพศ อาย ุชั้นยศ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั 
ประสบการณ์ และรายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
  ทองแดง เครือภกัดี (2544) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานการจดัการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร ของเจา้พนกังานผูด้  าเนินการเลือกตั้งจงัหวดัหนองบวัล าภูพบวา่ 
เจา้พนกังานผูด้  าเนินการเลือกตั้ง โดยรวมและจ าแนกตามต าแหน่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
การจดัการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดัหนองบวัล าภู โดยรวมและรายดา้น 4 ดา้น
อยูใ่นระดบัมากและมีแรงจูงใจใน ดา้นความตอ้งการสวสัดิการค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง
กรรมการประจ าหน่วยเลือกตั้งเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัและผูอ้  านวยการประจ าหน่วยเลือกตั้ง 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานการจดัการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร โดยรวมและเป็นราย
ดา้น 4 ดา้นไม่แตกต่างกนั แต่ผูอ้  านวยการประจ าหน่วยเลือกตั้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความตอ้งการสวสัดิการค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ กรรมการประจ าหน่วยเลือกตั้งและเจา้หนา้ท่ี
รักษาความปลอดภยั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  อ านาจ ฉิมมา (2545 : 69) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวนในจงัหวดัร้อยเอด็ ซ่ึงพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวนในจงัหวดัร้อยเอด็ คือ ความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจฝ่ายสัมฤทธ์ิ 
นโยบายการบริหาร ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน สภาพแวดลอ้ม
การท างานและค่าจา้ง ส่วนการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงการปฏิบติังานท่ีอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด คือ การมีความเพียรพยายาม ความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและปัญหา ท าให้
การปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ รองลงมาก็คือ การมีความมานะอุตสาหะในการท างาน ท าให้
งานไม่ยุง่ยาก ประสบผลส าเร็จ ส่วนการไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในการท างาน ท าให้
ประสบผลส าเร็จสูงข้ึนอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
  ชนญัธิดา ประโยชริด (2547) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบล ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ของบุคลากรผูป้ฏิบติังานของเทศบาลต าบล ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู ่
ในระดบัปานกลาง และพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างานต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ส่วนรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
  ชุมพล ทองแยม้ (2548 : 94 - 97) ไดศึ้กษาบทบาทของก านนั ผูใ้หญ่บา้นภายใต้
นโยบายการกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ิน ศึกษากรณี อ าเภอบา้นเขวา้ จงัหวดัชยัภูมิ พบวา่ ก านนั 
ผูใ้หญ่บา้น มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความรู้ความเขา้ใจใน
ระเบียบขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และก านนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีวาระ
การด ารงต าแหน่ง และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งต่างกนั มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
บทบาทหนา้ท่ี โดยรวมไม่แตกต่างกนั และก านนั ผูใ้หญ่บา้น เห็นดว้ยกบัการกระจายอ านาจ   
สู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ในขณะเดียวกนัยงัคงตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมและตรวจสอบ
การท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  อภิชาต เทพชมพ ู(2553 : 87 - 89) ผลการวจิยั พบวา่  
   1. การปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของก านนั ผูใ้หญ่บา้น ในเขตอ าเภอจงัหาร 
จงัหวดัร้อยเอด็ ทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการปกครองและรักษาความสงบเรียบร้อย ดา้นหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบเก่ียวกบัความอาญา และดา้นอ านาจหนา้ท่ีอ่ืน ๆ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบัความอาญา ดา้นอ านาจหนา้ท่ีอ่ืน ๆ    
และดา้นการปกครองและรักษาความสงบเรียบร้อย ตามล าดบั 
   2. ผลการเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของก านนั ผูใ้หญ่บา้น
ในเขตอ าเภอจงัหาร จงัหวดัร้อยเอ็ด ท่ีมีต าแหน่ง ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่ง แตกต่างกนั พบวา่ 
    2.1 ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัระหวา่ง ก านนักบัผูใ้หญ่บา้น
มีการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีของก านนั ผูใ้หญ่บา้น ในเขตอ าเภอจงัหาร จงัหวดัร้อยเอ็ด 
โดยรวมแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่มีความแตกต่างกนัใน
ดา้นอ านาจหนา้ท่ีอ่ืน ๆ 
    2.2 ก านนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัระหวา่ง ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า และอนุปริญญาหรือเทียบข้ึนไป มีการปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี   
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ของก านนั ผูใ้หญ่บา้น โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบวา่แตกต่าง ดา้นเดียว คือ ดา้นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบัความอาญา 
    2.3 ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ท่ีมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกนัระหวา่ง
ต ่ากวา่ 5 – 10 ปีและมากกวา่ 10ปี ข้ึนไป มีการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีโดยรวมไม่แตกต่างกนั  
   3. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ตามบทบาทหนา้ท่ีของ
ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ในเขตอ าเภอจงัหาร จงัหวดัร้อยเอ็ด คือ ก านนั ผูใ้หญ่บา้นควรขอความร่วมมือ
ตวัแทนชาวบา้นทุกครัวเรือน ในการจดัเวรยาม ก านนั ผูใ้หญ่บา้นควรไกล่เกล่ียขอ้พิพาท     
โดยไม่รอชา้จนราษฎร ตอ้งฟ้องร้องกนัเอง ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ควรเขา้ไปช่วยเหลือราษฎรทนัที
ยามเกิดภยัพิบติั ก านนั ผูใ้หญ่บา้น ควรเรียกประชุมราษฎร อยา่งนอ้ยเดือนละ 2 คร้ัง ก านนั 
ผูใ้หญ่บา้น ควรจริงจงักบัปัญหาการพนนัและปัญหายาเสพติด และก านนั ผูใ้หญ่บา้นควรปฏิบติังาน
ร่วมกบัอาสามาธารณสุขหมู่บา้นและอาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือนใหม้ากกวา่ท่ีเป็นอยู ่
  สุกญัญา ก าจร (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนามน โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
จ าแนกตามเพศ ประเภทพนกังาน และองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสงักดัท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
การปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
  ววิฒัน์ ศรีธรรมมา (2551) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานพนกังานส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเอโพนทอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเพศ พบวา่มีแรงจูงใจ ไม่แตกต่างกนั 
เม่ือจ าแนกตาม ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน พบวา่แปรงจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  กานตพ์ิชชา สุริเตอร์ (2551 : ก) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขตอ าเภอเมือง จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวจิยั พบวา่  
   1. ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวม พบวา่ มีแรงจูงใจใน
ระดบัดีมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากจ านวน 7 ขอ้ เรียงลาดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 ลาดบั คือ ความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ ความรับผดิชอบ  
และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและการบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 3 ขอ้ 
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เรียงล าดบั จากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมา คือ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
   2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล เขตอ าเภอเมืองกาฬสินธ์ุ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเพศต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต าแหน่งต่างกนั โดยรวม
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเงินเดือนต่างกนั 
โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีจ านวน 3 ดา้น  
ท่ีขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั คือ ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ ดา้นความรับผิดชอบและดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
   3. ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ พบวา่ ไดมี้ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการปฏิบติังานสรุปได ้คือ ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนในดา้นการศึกษา 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน ควรมีการจดัสรรงบประมาณใหเ้พียงพอ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จลุล่วง
ดว้ยดี ควรมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน เพื่อจะไดป้ฏิบติัไดถู้กตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
และเพื่อนร่วมงานควรใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานใหม้ากกวา่น้ี 
  สุกญัญา ก าจร (2551 : ก) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวจิยั พบวา่ 
   1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
นามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น 
พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลาง 9 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลูและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
   2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษาและประเภท
พนกังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือเปรียบเทียบ
เป็นรายได ้พบวา่ พนกังานส่วนต าบล องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจ านวน 3 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ลกัษณะ 
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ของงาน นโยบายและการบริหารแตกต่างกนั และพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีประเภท
พนกังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั 
   3. พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนามน จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
ใหข้อ้เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรตอ้งปรับปรุงและด าเนินการพฒันา เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหม้ากข้ึน ดงัน้ี การปฏิบติังานควรเป็นไปตามขั้นตอน
ท่ีก าหนดไว ้ในแผนระเบียบขอ้บงัคบัของการปฏิบติังาน นโยบายการบริหารตอ้งมีความชดัเจน  
ควรส่งเสริม ใหมี้การท างานเป็นทีม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ปรับปรุงสถานท่ีท างานและสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน จดัหาอุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการปฏิบติังาน 
และผูบ้ริหารควรให้โอกาสและสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ควรพิจารณาความดี
ความชอบในการปฏิบติังานใหมี้ความเป็นธรรมสูงสุด เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่พนกังาน 
  อรุณรัตน์ อ่ิมรัง (2550 : ก) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจ 
ในระดบัมาก จ านวน 8 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 
2 ดา้น คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
  ววิฒัน์ ศรีธรรมา (2551 : ก) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพนทอง 
จงัหวดัร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัทางสถิติ 
เม่ือจ าแนกแรงจูงใจตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ธีรนนัท ์ผานิจ (2555 : 77) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองหนองคาย พบวา่ ระดบัแรงจูงใจของพนกังานส่วน
ต าบล ท่ีมีอายแุตกต่างกนัโดยรวมนั้น มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  อรุณรัตน์ อ่ิมรัง (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงค ์
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เพื่อศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง
มหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม ท่ีมีความแตกต่างกนัในเร่ือง 
ระดบัการศึกษา ประเภทพนกังาน ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
พนกังานส่วนต าบลผูป้ฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 247 คน ประกอบดว้ยพนกังานส่วนต าบล จ านวน 130 คน 
ลูกจา้งประจ า จ านวน 46 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 71 คน และใชเ้คร่ืองมือใน 
การวจิยัเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  
โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากนั .89 และทาการวเิคราะห์ขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช ้
ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ
สมมุติฐานใช ้(F – test) (One – Way - ANOVA) ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจการปฏิบติังาน 
ของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.64) และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่น ระดบัมาก จ านวน 8 ดา้นเรียงล าดบั จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ  
ดา้นความส าเร็จของงาน ( X  = 4.00) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( X  = 3.82) ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ( X  = 3.69) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( X  = 3.68) ดา้นความรับผดิชอบ  
( X  = 3.68) ดา้นลกัษณะของงาน ( X  = 3.66) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ( X  = 3.66) 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( X  = 3.60) และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
จ านวน 2 ดา้น เรียงล าดบั จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
( X  = 3.40) และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ( X  = 3.17) ผลการเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม 
ท่ีมีความแตกต่างกนัของระดบัการศึกษา ประเภทพนกังาน พบวา่ พนกังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีความแตกต่างกนัตาม 
กลุ่มการศึกษา คือ ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. ระดบัอนุปริญญาหรือ ปวส. และ
ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป โดยรวมและเป็นรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ระดบั .05 พนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม  
ท่ีมีความแตกต่างกนัตามกลุ่มประเภทพนกังาน คือ พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า  
และพนกังานจา้งตามภารกิจ โดยรวมพบวา่ พนกังานส่วนต าบล ประเภทพนกังานแตกต่างกนั 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดัมหาสารคาม ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 
พบวา่ พนกังานส่วนต าบลท่ีมีประเภทพนกังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จงัหวดั
มหาสารคาม ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความรับผดิชอบ  
และดา้นลกัษณะของงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ   
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  ดวงเพญ็ ศรีพรหม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตพื้นท่ีอ าเภอวงัม่วงและอ าเภอ
มวกเหล็ก จงัหวดัสระบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอวงัม่วงและอ าเภอมวกเหล็ก จงัหวดั
สระบุรี และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใชต้วัอยา่งในการวจิยั จ านวน 133 คน 
โดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 
(t – test) ค่า (F – test) และการเปรียบเทียบรายคู่ โดยวธีิของ (Scheffe) ผลการวจิยั พบวา่
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก โดยเป็นผลมาจากปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ นโยบายและ   
การบริหารงาน การนิเทศงานและการปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและสวสัดิการความสัมพนัธ์    
ในหน่วยงาน สภาพแวดลอ้ม ความมัน่คงในงาน ความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
งานท่ีท า ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวม พบวา่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายได ้การเขา้รับราชการ ประสบการณ์การท างาน และสถานท่ีท างานต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  นนัทวฒัน์ ศรีสด (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตาม เพศ การศึกษา ต าแหน่ง
ปัจจุบนั อายรุาชการ และศึกษาขอ้เสนอแนะของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดั
อุดรธานี ท่ีสังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 12 แห่ง จ านวน ทั้งส้ิน 205 คน ไดม้า      
โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิและการสุ่มอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
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ชนิดมาตราส่วนประมาณค่าไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .86 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมี
นยัส าคญั จากการแจกแจงแบบ (t – test) (Independent Samples) ค่าท่ีใชพ้ิจารณาความมี
นยัส าคญัจากแจกแจงแบบ (F – test) (One - way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ตามวธีิการ
ของ (Scheffe) โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.58)  
เพื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 10 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ( X  = 3.70) 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( X  = 3.63) ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ( X  = 3.61) 
ดา้นสวสัดิการและความมัน่คง ( X  = 3.60) ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ( X  = 3.59)  
ดา้นค่าตอบแทน ( X  = 3.58) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( X  = 3.58) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ( X  = 
3.56) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( X  = 3.55) และดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ ( X  = 3.54) 
ตามล าดบั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ( X  = 3.49) และดา้นความ
รับผดิชอบ ( X  = 3.48) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลใน
อ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานีพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  ส่วนต าบลใน
อ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีเพศแตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ 
ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และดา้นสวสัดิการ และความมัน่คง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 จ านวน 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการพฒันาและความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะและ
ขอบเขตของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นสวสัดิการและความมัน่คง และดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีต าแหน่งปัจจุบนั 
แตกต่างกนั พบวา่ โดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบลในอ าเภอบา้นดุง จงัหวดัอุดรธานี ท่ีมีเอายรุาชการแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ ไม่แตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน      
5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นการปกครองบงัคบั
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บญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ขอ้เสนอแนะ 
จากการวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานควรใหโ้อกาสในการท างานมากข้ึน ควรท่ี
จะพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งใหเ้หมาะสมมากยิง่ข้ึน หน่วยงานควรส่งเสริมในการศึกษาต่อ 
เพื่อเพิ่มคุณวฒิุและหาความรู้เพิ่มเติมของพนกังานมากกวา่น้ี ควรปฏิบติัตนใหไ้ดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานบุคคลภายนอกใหดี้ท่ีสุด ควรมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ควรเปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ีเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหไ้ดรั้บเท่าเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีมี
ลกัษณะการท างานเดียวกนั เพื่อนร่วมงานควรตระหนกัในการใหค้วามช่วยเหลือหรือใหค้  าปรึกษา
ในยามท่ีเดือนร้อน 
  นิธิวฒัน์ สังฆะมะณี (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
พลเรือนในส านกังานจงัหวดัในภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการพลเรือนส านกังานจงัหวดัในภาคตะวนัออก และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนส านกังานจงัหวดัในภาคตะวนัออก จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนท่ีปฏิบติังานในส านกังานจงัหวดัภาคตะวนัออก จ านวน 178 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช ้เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใชส้ถิติดงัน้ี การหา
คะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า (t - test) และ การหาค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One – way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 
   1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนในส านกังานจงัหวดั 
ภาคตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การไดรั้บความส าเร็จ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ 
การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ ตามล าดบั 
   2. การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือน    
ในส านกังานจงัหวดัภาคตะวนัออก จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน 
ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการพลเรือนท่ีปฏิบติังานในส านกังานจงัหวดั 
ภาคตะวนัออกท่ีมี เพศ อาย ุระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัการศึกษา ต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
  ละมุล บุตรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี อ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังาน และศึกษาขอ้เสนอเพิ่มประสิทธิภาพแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ไดแ้ก่ 
พนกังานส่วนต าบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดั
มหาสารคาม จ านวน 266 คน โดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิและการสุ่มแบบง่าย เคร่ืองมือใน
การวจิยัประกอบดว้ยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.91      
เม่ือรวบรวมขอ้มูลแลว้ใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่า (t – test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) (One Way ANOVA) 
ผลวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม มีระดบั
แรงจูงใจการปฏิบติังานรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.17) เม่ือจ าแนกเป็นดา้นพบวา่ ระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก คือ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ ( X  = 3.87) ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ( X  = 4.18) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( X  = 3.89) ดา้นความรับผดิชอบ ( X  = 3.83)  
ดา้นลกัษณะของงาน ( X  = 3.83) และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ( X  = 3.62) ส่วน
แรงจูงใจท่ีมีผลการปัจจยัคา้จุน ( X  = 3.69) ไดแ้ก่ ดา้นวธีิการปกครองบงัคบับญัชา ( X  = 4.00) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.90) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
( X  = 3.83) ดา้นสภาพการท างาน ( X  = 3.77) ดา้นสถานะของอาชีพ ( X  = 3.76) ดา้นความมัน่คง 
ในงาน ( X  = 3.74) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ( X  = 3.52) และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้  
( X  = 3.48) และอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นเงินเดือน ( X  = 3.29) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานส่วนต าบลท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขอ้เสนอแนะ
ทัว่ไปของพนกังานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอกนัทรวชิยั จงัหวดัมหาสารคาม เห็นวา่ ผูบ้ริหาร 
ทุกระดบั  ควรใหค้วามส าคญัและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล  
โดยการให้เงินเดือนควรใหมี้ความเหมาะสมมากกวา่น้ี ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ควรให้
ความส าคญักบัพนกังานใหม้ากข้ึน สนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการศึกษาสูงข้ึน ปรับปรุง
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนใหมี้ความรวดเร็ว และมีความยติุธรรม ควรมีการจดัสัดส่วนของสถานท่ี
ท างานใหเ้หมาะสม สะดวก สบาย ไม่ควรกา้วก่าย ในเร่ืองส่วนตวัของพนกังาน ปรับปรุง      
ต่อสัญญาจา้งส าหรับ พนกังานจา้งท่ีตอ้งครบสัญญาเพียง 4 ปี ยงัไม่มีความมัน่คงพอ และควร
สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานใชห้ลกั การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
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 2. งานวจัิยต่างประเทศ 
  Warner (2001 : 4966 – A) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบผลของความพึงพอใจในการท างานและ
ขอ้ผกูมดัขององคก์ร ต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลวสิัญญี โดยศึกษาจากพยาบาลวสิัญญี 
จ านวน 600 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มผูรั้บจา้งอิสระมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่
กลุ่มลูกจา้งโรงพยาบาล และกลุ่มวสิัญญี จากการวเิคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ ความเป็นอิสระ 
การจ่ายเงิน ความตอ้งการของงาน และนโยบายขององคก์รหรือความตอ้งการท่ีจะลาออก 
ระหวา่งกลุ่ม ท่ีถูกจา้งดว้ยแพทยว์สิัญญีของโรงพยาบาล และกลุ่มผูรั้บจา้งอิสระ มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ีไดใ้ชว้ธีิวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ เพื่อหาสมการความถดถอย
ของความพึงพอใจในการท างาน พบวา่ อายุ รายไดแ้ละจ านวนบุตรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการท างาน 
  Herley (2002 : 4466 – B) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ความพึงพอใจในการท างานความ
กดดนั และพลงังานในการท างานของผูจ้ดัการพยาบาล พบวา่ ผูจ้ดัการพยาบาลมีความพึงพอใจ
และพลงัในการท างานอยูใ่นระดบัสูง คะแนนความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัพลงั
ในการท างาน แต่คะแนนไม่มีความสมัพนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญักบัความกดดนัคะแนนความเป็นอิสระ 
และบทบาทการท างานมีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจในการท างานซ่ึง
ผูจ้ดัการในสถาบนัท่ีใหญ่กวา่ ไดรั้บการศึกษาท่ีดีกวา่ เงินเดือนไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
กบัความพึงพอใจ ในการท างานเพียงอยา่งเดียว แต่ประกอบดว้ยดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ในเชิงบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน ความรับผดิชอบในการใหก้ารพยาบาลผูป่้วย
โดยตรงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในการท างนและความกดดนั 
  Stewart (2003 : 3235 – B) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของความกดดนัในงานต่อความ
พึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจของพยาบาล ท่ีอยูใ่นหน่วยบริการทางการทหาร พบวา่
พยาบาลท่ีมีระดบัความกดดนัในการท างานไม่สูง ต าแหน่ง ยศ อาย ุเพศ ประสบการณ์ในการท างาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์ ต่อระดบัความกดดนัในการท างาน พยาบาลเพศหญิงมีความกดดนัมากกวา่
เพศชาย พยาบาลต าแหน่งหวัหนา้พยาบาล มีความกดดนัมากกวา่พยาบาลต าแหน่งอ่ืน ๆ  พยาบาล  
ท่ีมีอาย ุ22 - 26 ปี มีความกดดนัมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน  ๆพยาบาลท่ีมีสังกดัมีความกดดนัในการท างาน
มากกวา่พยาบาลอ่ืน ผลการวจิยัโดยรวมพบวา่ พยาบาลมีความพึงพอใจในการท างานไม่มาและ
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประเภทของงานความตั้งใจในการท างาน ในหน่วยบริการทางการทหาร 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความกดดนัในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานประเภทขององคก์รท่ี
ก าหนดใหพ้ยาบาลท างาน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอพยคัภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
ผูว้จิยัไดใ้ชน้ าแนวคิดของ (Herzberg, Mausner and Synderman. 1959 : 71 - 79) คือ มาก าหนด
เป็นกรอบในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ย ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factor Theory) คือ 
   1. ปัจจยัท่ีกระตุน้หรือปัจจยัภายในจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จใน 
การท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ 
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
   2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัภายนอก จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ 
การบริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู ดงัปรากฏใน แผนภาพท่ี 2 
 
        ตัวแปรอสิระ                                             ตัวแปรตาม 
          (Independent Variable)                           (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนภาพที ่2  กรอบแนวคิดการวจิยั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎี 2 ปัจจยั
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

     1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
     2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
     3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
     4. ดา้นความรับผิดชอบ  
     5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
         ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
     6. ดา้นนโยบายและการบริหาร  
     7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
     8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน   
         ร่วมงาน  
     9. ดา้นสภาพการท างาน  
     10. ดา้นเงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู 

 

คุณลกัษณะทัว่ไปของบุคลากร  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต  

อ าเภอพยคัฆภูมิพิสยั  
จงัหวดัมหาสารคาม 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. หน่วยงานท่ีสงักดั 

 


