
 
 

 

บทที ่2 

 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 ในการศกึษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ 

ผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน 

จังหวัดสกลนคร ครั้งนีผู้ว้ิจัยได้รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ         

ที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางประกอบส าหรับการวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน  

การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร นั้น จ าเป็นต้องมกีารศกึษาแนวคิด ทฤษฎีที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกรณีศกึษารวมทั้ง

รายละเอียดของแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดความรูพ้ืน้ฐาน ของความเข้าใจในการศกึษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของข้าราชการต ารวจในสังกัดสถานีต ารวจภูธรพังโคน  

อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร ไว้ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบทของสถานตี ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

     4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

 

 แนวคดิเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

  ในการปฏิบัติงานนั้น สิ่งที่องค์การคาดหวังที่จะได้รับจากพนักงานทุกคน  

ก็คือ ผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ ผลผลิตในระดับที่สูง โดยอาจจะเท่ากับหรือสูงกว่า 

เป้าหมายและผลการปฏิบัติงานที่ได้ตัง้ไว้ซึ่งจะเป็นสิ่งที่บงบอกว่างานนั้น ได้ผลดีเพียงใด

บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรอืไม่ ในที่นี้จะขอน าเสนอถึงความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
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องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวิเคราะหผ์ล

การปฏิบัติงาน ลักษณะการประเมิน ผลการปฏิบัติงานที่ดแีละวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ตามล าดับ ส าหรับความหมายของค าว่า “ผลการปฏิบัติงานได้มผีูใ้ห้ค านิยาม 

ไว้แตกต่างกันดังตอ่ไปนี้ 

   ดนัย  เทียนพุฒ (2541, หน้า 25) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน เกิดจาก

พนักงานรูว้่างานของตนคอือะไร ซึ่งทราบได้จากผู้บังคับบัญชา เป้าหมาย ความคาดหวัง

ขององค์การ หรอืมาตรฐานที่บริษัทก าหนดไว้แลว้สามารถท างานออกมาได้ ซึ่งสามารถวัด

ได้วา่มาตรฐานสูง หรอืต่ ากว่ามาตรฐาน 

   ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติหน้าที่ในการท างานตาม

บทบาทที่ได้รับมอบหมายของบุคคล ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าและความสามารถของบุคคล

ที่มตี่อองค์การ โดยสามารถประเมินได้จากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานการท างานที่

ก าหนดไว้ (ปราณี  ภักดีไพบูลย์ผล, 2540, หน้า 52, อ้างถึงใน ปิย  ฉันทวัฒนานุกูล, 

2548, หน้า 29) 

   สเตียส์ (Steers, 1981, 164, อ้างถึงในใน ภูวดล  วงศร์ัตน์, 2551,  

หนา้ 15) ได้ให้ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตที่บุคคลท างานส าเร็จ

ลุล่วงหรอืท างานบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งครอบคลุมถึงผลิตผลของงานและด้านอื่น ๆ เชน่ 

การคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

   โบวี่ (Bovee) (1993, หน้า 175, อา้งถึงใน จารุณี  สารนอก, 2553,  

หนา้ 27) ได้ให้ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความพยายามของบุคคล

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ 

   องค์การธุรกิจเอกชน ได้มกีารปรับเปลี่ยนเทคนิคและวิธีการควบคุม 

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นเนื่องจากปัจจุบันและอนาคตพลัง 3 ประการ อันได้แก่ 

ลูกค้า การแขง่ขันและการเปลี่ยนแปลง ส่งผลท าใหธุ้รกิจเอกชน ตอ้งมกีารปรับกลยุทธ์

ทางการบริหารเสียใหม่ มกีารใชม้าตรการวัดผลการปฏิบัติงานที่ทันสมัยยิ่งขึน้ (เสน่ห์  

จุย้โต, 2541, หนา้ 303–305) การประเมินผลการปฏิบัติงานในอดีตหรอืแบบดั้งเดิม ได้มี

วัตถุประสงค์เพื่อควบคุมวิธีการปฏิบัติงานมากกว่าผลงานในปัจจุบันแนวคิดการประเมินผล

การปฏิบัติงาน โดยใช้ลักษณะการควบคุมยังคงมีอยู่แต่คุณลักษณะมีการเปลี่ยนแปลงไป 

กล่าวคือ ได้มุง่เน้นด้านการใช้ความคิดรเิริ่ม การบริหารเวลา ความสามารถในการ

ถ่ายทอด การท างานเป็นทีม การมอบหมายงาน และการน าเสนองานมากขึ้น เพราะว่า 
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ในยุคปัจจุบันและอนาคตต้องการบุคลากรที่มีคามเฉลียวฉลาด การก าหนดคุณลักษณะ 

ในการประเมิน จึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องต่อลักษณะงาน และทิศทางของ

องค์การในอนาคตด้วย (เสน่ห์  จุย้โต, 2541, หนา้ 308–310) การปรับเปลี่ยนเป้าหมาย 

ขององค์การไปสู่แผนการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นแนวทางที่จะท าให้องคก์ารสามารถ 

ใช้ความสามารถของพนักงานอย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อท าให้เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้

บรรลุผลส าเร็จ การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดเป้าหมายและทิศทางขององค์การ 

ในอนาคต 

   สมใจ  ลักษณะ (2544, หน้า 7) กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการ

ท างานของตัวบุคคล หมายถึง การท างานให้ส าเร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานน้อยที่สุด 

ได้แก่ การท างานได้เร็ว และได้งานที่ดี บุคลากรที่มปีระสิทธิภาพในการท างาน เป็น

บุคลากรที่ตัง้ใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรอืเทคนิคการท างานที่จะ

สร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลือง ตน้ทุน ค่าใช้จ่าย 

พลังงาน และเวลาน้อยที่สุด 

   กันตยา  เพิ่มผล (2544) ได้กล่าวถึง การพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 

เป็นการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถและทักษะในการท างานของตนเองหรอืผูอ้ื่น

ให้ดีขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ การพัฒนาตนเองกับการพัฒนาประสิทธิภาพ

การท างานมคีวามสัมพันธ์กัน กล่าวคือประการแรกก่อนที่คนจะเข้าสู่การท างานใน

องค์การ บุคคลนั้นต้องมีความรูค้วามสามารถมีคุณสมบัติตรงตามี่องคก์ารนัน้ต้องการ  

มีการพัฒนาตนเอง มีการพัฒนาจากสถาบันต่าง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอที่จะ 

เข้าสู่งาน และท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ประการที่สองเมื่อเข้าสู่งานแล้ว ก็เป็นหนา้ที่

ขององค์การที่จะต้องพัฒนาบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดี

ที่สุด เพื่อประสิทธิผลขององค์การ จงึกล่าวได้ว่าการพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ

การท างานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององค์การในที่สุดนั่นเอง 

 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  เซอร์แมน และโบเลนเดอร์ (Sherman and Bohlander อ้างถึงใน สุนันทา       

เลาหนันทน์, 2542, หน้า 280) กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการรวบรวม

ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพื่อน ามาตีค่าในปริบทของวัตถุประสงค์ขององค์การ และให้

ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน ยังผลท าให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ

สูงขึ้น  
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  ชนะ  เกษโกศล (2542, หน้า 147) กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน (Performance Appraisal) คอื การตดิตามผลการท างานของพนักงานมี

ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดเพื่อที่จะทราบถึงความสามารถในการท างานของพนักงาน 

เมื่อได้รับมอบหมายภาระหน้าที่การงานไปแล้ว ก็ย่อมที่จะต้องปฏิบัติภารกิจนัน้ให้ลุล่วงไป

โดยเรียบร้อย ตามปริมาณ คุณภาพ เวลาที่ก าหนดไว้นอกจากนั้น การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานยังครอบคลุมไปถึงคุณสมบัติอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของพนักงานอีกด้วย 

เชน่ ความมมีนุษย์สัมพันธ์ ความซื่อสัตย์ สุจรติ ความรับผดิชอบในงาน ความขยัน  

หมั่นเพียร ความมานะอดทน ความมีน้ าใจ ความเสียสละตอ่ส่วนรวมเป็นต้น 

  สุนันทา  เลาหนันทน์ (2542, หน้า 281) กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ตรวจสอบสมรรถภาพการท างานของผูป้ฏิบัติงาน

ว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์ หรอื

เกณฑท์ี่ตัวไว้ รวมถึงมีการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อใชใ้นการปรับปรุงแก้ไข 

การท างานให้ดียิ่งขึ้น 

  ณรงค ์ นันทวรรธนะ (2543, หน้า 257) กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป็นเครื่องมอืหรือกลไกที่จะใช้วัดหาความส าเร็จของงาน หรอืสาเหตุของผลการ

ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายของแผนงานหรอืโครงการ การประเมินผลของการ

ปฏิบัติงานจะมีการประเมิน 2 แบบคือ (1) ประเมนิคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 

คุณลักษณะที่มผีลต่อความส าเร็จหรอืล้อมเหลวในการท างาน เช่น ปริมาณการผลิต 

คุณภาพการผลิต ความคิดริเริ่ม (2) ประเมนิผลงานที่ปฏิบัติไปแล้ว เป็นการประเมินทั้ง

คุณภาพและเชิงปริมาณของงานที่เคยปฏิบัติไปแล้วโดยวิธีการต่าง ๆ เชน่ วธิารวิเคราะห์

หนา้ที่ที่รับผดิชอบตามต าแหนง่หน้าที่ลักษณะพฤติกรรมในการบริหาร เป้าหมายที่

ผูบ้ริหารแตล่ะคนก าหนดและการใชท้รัพยากร ขั้นตอน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ 

  สมคิด  บางโม (2545, หน้า 147) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การตัดสินว่าคนท างานได้ผลเท่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ หรอืด้อยกว่า 

หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด และคุ้มค่าเงนิเดือนที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหนง่นั้นหรอืไม่ 

  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 224) กล่าวไว้ว่า การประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นระบบที่จัดท าขึน้ เพื่อหาคุณค่าบุคคลในแง่ของการปฏิบัติงาน และ

สมรรถภาพในการพัฒนาตนเองของผูป้ฏิบัติงาน 
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  อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 31(2) และมาตรา 66 แหง่พระราชบัญญัติ

ต ารวจแหง่ชาติ พ.ศ. 2547 มต ิก.ตร. ในการประชุมครั้งที่ 5/2547 เมื่อวันที่ 21 เมษายน 

พ.ศ. 2547 และมตอินุกรรมการ ก.ตร. เกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

ข้าราชการต ารวจ ในการประชาครั้งที่ 1/2547 เมื่อวันที่ 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2547 จงึออก

กฎ ก.ตร. ว่าด้วยหลักเกณฑ ์วธิีการและระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ของขา้ราชการต ารวจ พ.ศ. 2554 ไว้ดังต่อไปนี้ 

   ข้อ 1 กฎ ก.ตร. นี้ ใหใ้ช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เป็นต้นไป 

   ข้อ 2 กฎ ก.ตร. นี้ มีหลักการที่จะประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจบนพื้นฐานของผลส าเร็จและผลสัมฤทธิ์ของงาน

เป็นหลัก 

   ข้อ 3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขา้ราชการต ารวจ  

มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผูบ้ังคับบัญชาใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติราชการและน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา

แตง่ตัง้และเลื่อนเงินเดือน 

   ข้อ 4 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขา้ราชการต ารวจ  

ให้ประเมินจากผลงานและคุณลักษณะผูป้ฏิบัติราชการ ดังนี้ 

    1. การประเมินผลงานใหพ้ิจารณาจากองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

     1.1 ปริมาณงาน 

     1.2 คุณภาพของผลงาน 

     1.3 ความทันเวลา 

     1.4 ผลลัพธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้และประสิทธิผลของงาน 

     1.5 การประหยัดทรัพยากรหรอืความคุ้มค่าของผลงาน 

    2. การประเมนิคุณลักษณะผูป้ฏิบัติราชการ ให้พจิารณาจาก

องค์ประกอบดังตอ่ไปนี้  

     2.1 ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติราชการ 

     2.2 การรักษาวินัย 

     2.3 การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการต ารวจ 

     2.4 ความคิดริเริ่ม การสร้างสรรค์ และงานเชิงรุก  
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  ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ อาจก าหนดให้มอีงค์ประกอบการประเมนิ 

อื่น ๆ เพิ่มเติมได้ตามความเหมาะสมของลักษณะภารกิจและสภาพการปฏิบัติราชการ 

ของขา้ราชการต ารวจ ในต าแหน่งต่าง ๆ โดยให้ก าหนดตัวชี้วัดขององค์ประกอบการ

ประเมิน รวมทั้งแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจ ให้ชัดเจน  

เป็นรูปธรรม 

   ข้อ 5 ให้มกีารก าหนดขอ้ตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติราชการร่วมกัน

ระหว่างผู้ประเมินและผูร้ับการประเมิน เช่น แผนงาน โครงการ กิจกรรม หรอืผลงานที่

ก าหนดในการมอบหมายงาน เป็นต้น ทั้งนีใ้ห้ด าเนนิถึงข้อตกลงผลการบริหารงานของ

ส านักงานต ารวจแหง่ชาติหรอืภารกิจหลักที่ได้มกีารก าหนดไว้ด้วย 

   ข้อ 6 ให้ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการต ารวจ ปีละ 2 ครั้ง 

ตามรอบปีงบประมาณ คอื 

    ครั้งที่ 1 ระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปีถัดไป 

    ครั้งที่ 2 ระหว่างวันที่ 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

   ข้อ 7 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้มีสัดสว่นคะแนนการประเมิน

จากผลงานไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 และแบ่งกลุ่มผลการประเมินไม่นอ้ยกว่า 3 กลุ่ม เชน่ 

กลุ่มสูงกว่ามาตรฐานกลางกลุ่มอยู่ในมาตรฐานกลาง และกลุ่มต่ ากว่ามาตรฐานกลาง  

เป็นต้น โดยให้ผูบ้ังคับบัญชา จัดท าบัญชรีายชื่อผูท้ี่มผีลการประเมินไว้ให้ชัดเจนทุกครั้ง 

ที่มกีารประเมนิ 

   ข้อ 8 ให้มกีารแจง้การประเมินและผลการประเมิน การเปิดโอกาสให้ 

เข้าพบเพื่อปรึกษาหารือแนะน าเกี่ยวกับการประเมินและผลการประเมิน การประกาศ

รายชื่อผูท้ี่มผีลการประเมินอยู่ในกลุ่มสูงกว่ามาตรฐานกลางในที่เปิดเผย 

   ข้อ 9 ให้มคีณะกรรมการพิจารณาผลการประเมิน เพื่อท าหนา้ที่

พิจารณาค าร้องทุกข์ของผูร้ับการประเมนิที่เห็นว่า ผลการประเมินของตนไม่เป็นไปตาม

ข้อเท็จจริง 

   ข้อ 10 เมื่อเสร็จสิ้นการประเมินผลการปฏิบัติราชการแต่ละครั้งแล้ว  

ให้ผู้บังคับบัญชา หรอืผูป้ระเมิน น าผลการประเมินไปใช้ประกอบการให้ค าปรึกษาแนะน า

แก่ผู้รับการประเมินเพื่อให้มีการแก้ไข ปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติราชการให้มีสมรรถนะ

และผลสัมฤทธิ์ของงานดียิ่งขึน้ 
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   ข้อ 11 ให้มรีะบบจัดเก็บผลการประเมนิ เพื่อน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์ 

ที่ก าหนด 

   ข้อ 12 ให้ส านักงานต ารวจแหง่ ด าเนินการก าหนดรายละเอียด วิธีการ 

เพื่อถือปฏิบัติตามกฎ ก.ตร. นี้ รวมทั้ง การปรับปรุงและพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการให้สอดคล้องกับกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ ค าสั่ง มตคิณะรัฐมนตรี ภารกิจและ

ลักษณะงานที่เกี่ยวข้อง และมีอ านาจในการวินิจฉัยปัญหาที่เกิดขึน้เกี่ยวกับการประเมินผล

การปฏิบัติราชการเพื่อให้เกิดคามเป็นธรรมกับข้อราชการต ารวจ 

 ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน  

  ผลการปฏิบัติงานมคีวามส าคัญทั้งต่อพนักงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์การ 

(อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2539, หนา้ 2, อ้างถึงใน วันเพ็ญ  วิถีธรรม, 

2549, หน้า 18) ดังนีค้ือ 

   1. ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการ

ปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร มีคุณค่าหรอืไม่เพียงใดในสายตาของผูบ้ังคับบัญชา  

มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรอืไม่ เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 

แจ้งผลใหพ้นักงานทราบก็จะได้รับรู้วา่การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร หากไม่มีการประเมินผล

พนักงานก็ไม่มีทางรูถ้ึงผลการปฏิบัติงานของตนว่ามีส่วนใดที่ควรจะคงไว้และส่วนใด 

ควรจะปรับปรุง พนักงานที่ผลการปฏิบัติอยู่ในระดับดีอยู่แล้ว ก็จะได้เสริมสร้างให้มีผล 

การปฏิบัติงานดียิ่งขึน้ 

   2. ความส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แตล่ะคน ย่อมสง่ผลตอ่การปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผิดชอบของผูบ้ังคับบัญชา  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจงึมคีวามส าคัญต่อผูบ้ังคับบัญชา เพราะจะท า

ให้รูว้่าพนักงานมคีุณค่าต่องานหรอืต่อองค์การมากน้อยเพียงใด จะหาวิธีส่งเสริม รักษา  

และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรอื

สับเปลี่ยน โอนย้ายหนา้ที่ไปท างานใด จงึจะได้ประโยชน์ต่อองค์การยิ่งขึ้น หากไม่มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถจะพิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด้ 

   3. ความส าคัญต่อองค์การ เนื่องจากผลส าเร็จขององค์การมาจากผล

การปฏิบัติงานของพนักงานแตล่ะคน ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จะท าให้รูว้่าพนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดับใด  

มีจุดเด่นหรอืจุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์การจะได้หาทางปรับปรุงหรอืจัดสรรพนักงาน 
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ให้เหมาะสมกับความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  สรุป 

   จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน พอกล่าวได้ว่า ผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการประเมินผลการท างานของพนักงานแต่ละบุคคลอย่างเป็น

ระบบตรวจสอบสมรรถภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงานว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด วัดได้

จากปริมาณงาน คุณภาพของผลงาน ความทันเวลา ประสิทธิผลของงาน ความคุ้มค่า  

โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรอืเกณฑท์ี่ตัง้ไว้ รวมถึงมีการ 

ให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการปรับปรุงแก้ไขการท างานให้ดียิ่งขึ้น  

เป็นเครื่องมอืหรอืกลไกที่จะใช้วัดหาความส าเร็จของงานหรอืหาเหตุผลของการไม่บรรลุ

วัตถุประสงค์ เป้าหมายของแผนงานหรอืโครงการที่ได้ก าหนดไว้เพื่อให้มกีารแก้ไข ปรับปรุง 

พัฒนาการปฏิบัติงานให้มสีมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานดียิ่งขึ้น 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ความหมายของแรงจูงใจ 

   จติลดา  พัดเย็น (2543, หน้า 18) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นแรง 

ที่ท าให้บุคคลพยายามท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างมเีป้าหมายเพื่อลดความไม่สบายใจ หรือลด

ความเครียดที่ถูกกระตุน้โดยบุคคลหรือถูกกระตุ้นโดยสิ่งแวดล้อม แรงจูงใจจะถูกกระตุน้

ให้เกิดขึ้นได้งา่ยเมื่อบุคคลก าลังขาดแคลน หรอืสูญเสียบางสิ่งบางอย่าง การขาดแคลน

หรอืการสูญเสียดังกล่าวท าให้บุคคลมีความต้องการเกิดขึน้ แรงจูงใจจงึมีหน้าที่ทั้งกระตุน้

ให้เกิดพฤติกรรม และเป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรมด้วย 

   เสนาะ  ตเิยาว์ (2543, หน้า 208) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

แรงจูงใจในความหมายหนึ่ง คอื ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความหมายอย่างเต็มที่จนงานของ

องค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเงื่อนไขว่าการทุ่มเทนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ 

คน ๆ นั้น การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเรื่องของ

การท างานในองค์การแตใ่นอีกความหมายหนึ่งการจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม 

ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมาย

หรอืสิ่งจูงใจนั้น ดังนั้นการจูงใจจึงประกอบด้วยความต้องการ (Needs) พลัง (Force)  

ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal) 
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   ลัดดา  กุลนานันท์ (2544, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

แรงจูงใจคือสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหรอืผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง

ออกมาเพื่อทีจะได้บรรลุวัตถุประสงค์ หรอืตอบสนองความต้องการที่ตนเองมอียู่แรงจูงใจ

จะเป็นก าลังใจที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่องค์การก าหนดไว้ 

   กวี  แย้มกลีบ (2550, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นสิ่ง

กระตุน้ สิ่งเร้าใจ สิ่งลอ่ใจทั้งภายในและภายนอก ที่บุคคลแสดงออกมาในรูปพฤติกรรม 

โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจ 

   วจีธรรม  สามสี (2550, หน้า 17) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คอื สิ่งที่มากระตุ้นหรอืผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกในลักษณะต่าง ๆ 

ที่แตกต่างกันซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคล 

   อภชัิย  สุปัญโญ (2551, หน้า 5) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 

(Motivation) คอืแรงผลักดันความตอ้งการและความคาดหวังตา่ง ๆ ของมนุษย์เพิ่มให้

แสดงออกตามที่ต้องการอาจกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารใชก้ารจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา ท าในสิ่ง

ต่าง ๆ ดว้ยความพอใจในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาอาจใชว้ิธีเดียวกันกับผูบ้ริหาร 

   วิเชยีร  วัฒนะศิริ (2551, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 

(Motivation) หมายถึง อทิธิพลภายใน บุคคล หรอืภาวะอินทรีย์ภายในรา่งกายของบุคคล

ถูกกระตุน้จากสิ่งเร้า เรียกว่า สิ่งจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความตอ้งการอันจะน าไปสู่แรง

ขับภายใน (Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรม การท างานที่มคี่าในทิศทางที่ถูกต้องตรง

เป้าหมายขององค์การ การจูงใจเป็นสิ่งเร้าซึ่งท าให้บุคคลเกิดความคิดรเิริ่ม ควบคุม รักษา

พฤติกรรมและการกระท า โดยก่อให้เกิดความตอ้งการที่จะแสดงพฤติกรรมการท างานที่มี

คุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องตามเป้าหมายขององค์การ 

   สุรชาติ  บุญเลิศ (2552, หน้า 13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ 

หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นตัวกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งออกมา

อย่างมุง่มั่น เพื่อการด าเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่งให้ส าเร็จตามที่ต้องการ 

   คริบบิน (Cribbin, 1981, หน้า 139, อ้างถึงใน จริาภรณ์  หวังพิทักษ์, 

2550, หนา้ 7) ได้อธิบายความหมายของ แรงจูงใจว่า หมายถึง กระบวนการกระตุ้นให้

ผูป้ฏิบัติงานปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น ซึ่งท าให้ได้รับสิ่งตอบแทนทางกายภาพ (Physical 

Income) จากผลงานของตนเพิ่มมากขึ้นดว้ยแรงจูงใจท าให้ปฏิบัติงานทุ่มเทความอุตสาหะ 
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   วอลตัน (Walton, อ้างถึงใน อโนทัย  ประพิมาย, 2552, หน้า 11) กล่าวว่า 

การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรอืดิ้นรน

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ  

เป็นพฤติกรรมที่มใิช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา แตต่้องเป็นพฤติกรรม 

ที่มคีวามเข้มข้น มทีิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมที่

เกิดขึ้นเป็นผลสบืเนื่องมาจากแรงผลักดันหรอืแรงกระตุ้นที่เรียกว่าแรงจูงใจด้วย ถ้าบุคคล

มีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมขยันขันแข็ง กระตอืรอืร้น กระท าให้ส าเร็จ 

 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

  ทองใบ  สุดชารี (2543, หน้า 195) กล่าวว่า โดยปกติแล้วการปฏิบัติงาน 

ของบุคคล จะถูกก าหนดจากปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

   1. ความสามารถในการท างาน (Ability) เป็นความสามารถที่บุคคล

ต้องการท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จได้ 

   2. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work environment) เป็นการใช้

ทรัพยากรที่จ าเป็นต่อความส าเร็จในการท างานนั้น 

   3. การจูงใจในการท างาน (Motivation) เป็นความปรารถนาที่บุคคล

ตอ้งการที่จะท างาน การพิจารณาปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างตน้ สะท้อนใหเ้ห็นถึง

ความสัมพันธ์ในการท างานที่แสดงให้เห็นถึงความมปีระสิทธิภาพหรอืขาดประสิทธิภาพ 

ก็ได้ กล่าวคือถ้าการปฏิบัติงานใด ๆ ที่ผูบ้ริหารพบว่า ผูป้ฏิบัติงานขาดความสามารถใน

การท างาน ผูบ้ริหารสามารถแก้ปัญหาได้โดยการจัดฝกึอบรมการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร

หรอืผูป้ฏิบัติงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้เนื่องดว้ยขาดทรัพยากรในการท างาน ผู้บริหาร 

ก็สามารถแก้ไขปัญหาใหไ้ด้ แตค่วามยุ่งยากในการแก้ปัญหาจะมากขึ้นและเป็นการท้าทาย

ความสามารถของผู้บริหารเป็นอย่างยิ่ง ถ้าพบว่าผูป้ฏิบัติงานขาดแรงจูงใจในการท างาน 

ทั้งนี ้เพราะว่าพฤติกรรมของมนุษย์เป็นสิ่งที่ซับซ้อนยากที่จะเข้าใจ ที่ส าคัญเนื่องจากว่า 

การค้นหาปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดแรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่ค้นหาได้ยากมากเพราะ

เป็นปัจจัยที่มองไม่เห็น 

  ในองค์การ การจูงใจในการท างานถือเป็นเครื่องมอืหลักอย่างหนึ่งในการ

เพิ่มประสิทธิภาพแก่หนว่ยงาน นอกเหนอืจากความรู้ ความสามารถของบุคลากร และ

ทรัพยากรในองค์การ ความส าเร็จของคนที่เป็นผู้บริหารจงึอยู่ที่ความสามารถในการจูงใจ
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ผูร้่วมงานให้มคีามคิดและพฤติกรรมที่สง่เสริมเป้าหมายองค์การ (สุพิณ เกชาคุปต์, 2545, 

หนา้ 47) 

 ประเภทของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจในทางจติวิทยาแบ่งได้ 2 ประเภทคือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ

ภายนอก 

   1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivatoin) คอื แรงจูงใจที่เกิดจาก

แรงผลักดันภายในจติใจของคนเราให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ตอ้งการ เช่น ค าชมเชย การยกย่องให้เกียรติ 

   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivatoin) คอื สิ่งจูงใจที่อยู่ภายนอกตัว

บุคคลที่มอีิทธิพลในการกระตุน้หรือชักจูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกาทางใดทางหนึ่ง

เพื่อให้เกิดความพึงพอใจโดยมีสิ่งจูงใจนั้นเป็นเครื่องล่อใจภายนอกผลักดันให้บุคคลนีเ้กิด

พฤติกรรมในการท างานที่ดีขึน้ เช่น การให้สิ่งของรางวัลตอบแทน การให้ใบประกาศ 

เกียรตคิุณ โล่รางวัล ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงนิ 

 วิธีการจูงใจ 

  การจูงใจเป็นวิชาการส าคัญอย่างหนึ่งในการควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ให้

เป็นไปตามจุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้เป็นได้ทั้งการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก การจูง

ใจใหบุ้คคลท างานสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การให้รางวัลตอบแทนทั้งที่เป็นตัว

เงินหรอืไม่เป็นตัวเงิน การใช้ลักษณะงานเป็นสิ่งจูงใจ การใชก้ารบริหารเป็นสิ่งจูงใจ เป็นต้น 

(เนตร์พัณณา  ยาวิราช, 2547, หน้า 88–91) 

 ทฤษฎีแรงจูงใจแบบสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

  อรุณ  รักธรรม (2517, อา้งถึงใน วิชาญ  เคยการ, 2548, หน้า 47-49) 

อธิบายทฤษฎีการจูงใจของเฟดเดอริก เฮอร์ซเบิรก์ (Frederick Herzberg) วา่เป็นทฤษฎีการ

จูงใจทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขามีชื่อเรียก

หลายชื่อด้วยกันคือ Motivation Maintenance Theory, Dual Factor Theory เฮอร็ซเบิรก์

และเพื่อร่วมงานของเขา คอื เมาซ์เนอร ์(Bemard Mausner) และสโนเดอร็แมน (Barabara 

Snuderman) ได้ท าการทดลองโดยสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี ประมาณ 200 คน  

จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง่ ในบริเวณเมืองพิตส์เบอร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนีย แนวทาง

การศกึษานีค้ือสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบว่า อะไรเป็นสิ่งที่ท าให้เขาบังเกิด

ความพึงพอใจหรอืความไม่พึงพอใจในภาวะของการท างาน 
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  ผลจากการสัมภาษณ์สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างานกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พงึพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่แยกจากกันไม่

เหมอืนกันไมมคีวามสัมพันธ์กันและเป็นปัจจัยที่เกิดจากสิ่งสองพวก ปัจจัยทั้งสองอย่าง 

มีดังนี้ 

  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจัยนีเ้ป็นตัวท าให้ไม่พอใจ (Dissatisfies)  

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากภาวการณ์

ท างาน ได้แก่ 

   1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การท างานซ้ าซ้อนกัน การแก่งแย่งอ านาจและการด าเนินการที่ขาดความเป็น

ธรรมตลอดจนการบริหารงานที่ไร้ประสิทธิภาพ 

   2. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาขาดความรู ้

ความสามารถในการปกครอง มีอคติ ไม่ยุติธรรม รวมทั้งไม่สามารถเป็นผู้น าทางวิชาการ

และเทคโนโลยีได้ 

   3. ความสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนรว่มงานด้วยกันและความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา อันแสดงให้เห็นถึงความสามารถ

ที่จะท างานรว่มกันได้เป็นอย่างด ีมคีวามสามัคคีกลมเกลียวกัน 

   4. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) หมายถึง สิ่งแวดล้อม

ต่าง ๆ ในการท างานไม่เหมาะสม เช่น ท าเลที่ตัง้ไม่ดี ไม่มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 

ในการท างาน ปริมาณงานมีมากหรือน้อยเกินไป 

   5. เงินเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง จ านวนเงินที่ผูป้ฏิบัติงาน

ได้รับเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงาน ค่าเบีย้เลีย้ง ค่าพาหนะ เงนิช่วยเหลือบุตร  

ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวัสดิการประเภทต่าง ๆ 

  ปัจจัยค้ าจุนนีเ้ป็นสิ่งแวดล้อมภายนอก เฮอร์ซเบิรก์เชื่อว่าไม่มคีวามสัมพันธ์

หรอืมีความสัมพันธ์แต่นอ้ยกับแรงจูงใจของพฤติกรรมที่จะท างาน ปัจจัยนีจ้ะน าไปสู่ความ

ไม่พอใจและมิได้ช่วยใหเ้กิดความพอใจมากนัก ปัจจัยนี้จะเป็นตัวก าหนดให้บุคคลมีท่าที

ความรูส้ึกอย่างไรตอ่หน่วยงานที่เขาท างาน 

  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยนีเ้ป็นตัวท าให้พอใจ (Satisfies)               

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ท า ได้แก่ 
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   1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความรูส้ึกพอใจ

และปราบปลืม้ในผลส าเร็จของงาน เมื่อเขาได้ท างานหรอืสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้

เป็นผลส าเร็จ ปัจจัยนีน้ับว่ามีความส าคัญมากที่สุด 

   2. ความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่อง

ชมเชย ยอมรับนับถือ หรือได้รับการแสดงความยินดีจากผูบ้ังคับบัญชา ผูร้่วมงานหรอื

บุคคลอื่น ๆ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ปัจจัยนีม้ักจะเกิดขึน้ควบคู่กับความส าเร็จในงาน 

   3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่นา่พอใจและท้า

ทายความสามารถ งานที่ต้องใชค้วามคิดประดษิฐ์คิดค้นหาสิ่งใหม ่ๆ แบบใหม่ ๆ ท าให้เขา

เกิดความพึงพอใจ 

   4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่ผูบ้ังคับบัญชาให้

โอกาสแก่ผู้ท างาน ได้รับผดิชอบต่อการท างานของตนอย่างเต็มที่ ไม่จ าเป็นต้องตรวจหรือ

ควบคุมมากจนเกินไป 

   5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนเงนิเดือน

หรอืต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมถึงโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างาน 

เพื่อความเจรญิก้าวหน้าในการท างานด้วย 

  การน าทฤษฎีปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบิรก์ไปใช้ ซึ่งท าให้เกิดความก้าวหน้า 

ในการพัฒนาองค์การเป็นอย่างด ีพอสรุปได้ว่า ความต้องการภายในหากได้รับการ

ตอบสนอง มนุษย์ย่อมพงึพอใจและพรอ้มที่จะปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง อุทิศตน

ให้กับงานอย่างไม่รูจ้ักเหน็ดเหนื่อย ผูบ้ริหารในองค์การที่ชาญฉลาดจงึควรหยิบฉวยเอา

ปัจจัยภายในมาเป็นเครื่องมือในการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ โดยใน

ขณะเดียวกันก็ต้องตอบสนองความต้องการภายนอกอันเป็นพืน้ฐานด้านสุขอนามัยที่มนุษย์

ทุกคนต้องการเพื่อยังชีพให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมกับความตอ้งการของแต่ละบุคคลด้วย 

  ปัจจัยแรงจูงใจนี ้เฮอร์ซเบิรก์เชื่อวา่ เป็นตัวหนุนก าลังให้บุคคลท างาน 

หนักขึน้ เป็นตัวก าหนดท่าที ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่องานที่ท า ปัจจัยนีท้ าให้บุคคลเกิด

ความพอใจ 

 ทฤษฎีเอ็กซ์หรอืทฤษฎีวาย (Theory X and theory Y) ของแมคเกรเกอร์ 

(McGregor) 

  แมคเกรเกอร์ (McGregor. อ้างถึงใน วงพักตร์  ภูพ่ันธ์ศรี, 2552, หน้า 60) 

ได้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมงานในองค์การเพื่อให้เกิดความร่วมมือสูงสุด และได้
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เขียนเกี่ยวกับพลังจูงใจในแนวความคิดด้านการควบคุมงานไว้ในหนังสอื The Human Side 

of Enterprise โดยเปรียบเทียบการควบคุมงานแบบเก่าว่าเป็นทฤษฎีเอ็กซ์ (Theory X) และ

การควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฎีวาย (Theory Y) 

  ทฤษฎีเอ็กซ์หรอืทฤษฎีประเพณีนิยม (Conventional View) ได้มผีูรู้้จักและ 

มีความหมายในระบบการบริหารงานมากขึ้นในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นทฤษฎีการบริหาร 

ทีไ่ม่รวมความเช่ือมั่นอื่นใดที่เกี่ยวกับรายละเอียดในการวัดผลและในการจัดการเรื่อง

บริหารใดทั้งสิน้นอกจากต้องการใหทุ้กคนท างานรว่มกันเพื่อความสัมฤทธิ์ผลขององค์การ

เท่านั้น ซึ่งพอจะสรุปความเช่ือหรอืลักษณะของคนตามแนวคิดของแมคเกรเกอร์  

ตามทฤษฎีได้ดังนี้ 

   1. ตามธรรมชาติของมนุษย์ เป็นผู้มคีวามเกียจคร้าน เฉื่อยชาและ 

ไม่ปรารถนาที่จะท างานหรือจะขอท างานใหน้้อยที่สุด แตต่้องการมเีงินมาก ๆ และมี

ต าแหน่งหน้าที่การงานดี 

   2. โดยปกติคนชอบที่จะท างานตามที่สั่ง มักจะปัดความรับผิดชอบ 

ให้พ้นตัว มีความกระตือรอืร้นแตเ่พียงเล็กน้อย แต่ต้องการความมั่นคงในเรื่องตา่ง ๆ สูง 

   3. ด้วยเหตุที่คนไม่ชอบท างาน จึงตอ้งคอยบังคับ คอยควบคุมสั่งการ

หรอืข่มขู่ และต้องน าวิธีการลงโทษมาใช้บังคับเพื่อให้เกิดการเกรงกลัว แล้วคนจงึจะท างาน

จนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

   4. โดยปกติคนจะไม่มีความทะเยอทะยานในสิ่งใด นอกจากจะมีสิ่งอื่นมา

กระตุน้หรือยั่วยุและปราศจากความรับผดิชอบต่อผูอ้ื่น ต้องการให้ทุกสิ่งเกิดขึ้นแล้วผา่น ๆ 

ไปเท่านั้น 

   5. มนุษย์โดยปกติจะยึดตนเองเป็นจุดศูนย์กลาง และจะไม่แยแสตอ่

ระบบงานหรอืองค์การแต่อย่างใด ฉะนั้นทุกคนจึงถือเอาความต้องการของตนเองเป็นหลัก 

   6. โดยปกติของคน จะเป็นผู้ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงทุกกรณีก่อนที่จะ

คล้อยตามหรอืยอมรับ เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จะเป็นสิ่งที่ขัดแย้งกับทัศนคต ิหรอื

ความคิดของตนเองที่มีอยู่เดิม 

   7. โดยธรรมชาตขิองคนจะเป็นผู้ถูกหลอกลวงได้ง่าย เป็นผู้ที่ไม่ฉลาดนัก

พร้อมที่จะถูกปลุกปั่นให้เป็นเจา้ถ้อยหมอความ มักชอบเป็นฝ่ายค้านมากกว่าฝา่ยสนับสนุน 

  จากลักษณะของคนในทฤษฎี X ที่กล่าวข้างต้น แมคเกรเกอร์ช้ีให้เห็นว่าการ

จูงใจคนใหท้ างานต้องใช้การบังคับให้กลัว มนุษย์ชอบแต่จะเอาประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่ตั้ง 
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  ทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีที่ผู้บริหารจัดสมมตฐิานขึน้มาใหม่เพื่อให้บุคคลภาย 

ในองค์การมีจุดมุง่หมายที่สอดคล้องกัน มสี่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง

นโยบาย ซึ่งสามารถที่จะสนับสนุนความตอ้งการที่ก่อให้เกิดความส าเร็จรว่มกันของสมาชิก          

แมคเกรเกอร์ ได้สรา้งทฤษฎีใหมข่ึน้เรียกว่า “การบูรณาการแหง่เป้าหมาย” โดยมีความ

เชื่อถือลักษณะของคนละแบบจะตรงกันข้ามกับทฤษฎี X ดังนี้ 

    1. ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และความคิด

ต่าง ๆ นัน้ คนงานหรือผูร้่วมงานถือว่าเป็นของธรรมดาเชน่เดียวกับการเล่นหรือการ

พักผอ่น งานเป็นสิ่งสนุกสนานดังนั้นลักษณะของคนโดยทั่วไปจงึมใิช่จะรังเกียจหรือชอบ

งานเสมอไป แตง่านต่าง ๆ จะเป็นสิ่งที่ดหีรือเลวต่อคนงานหรอืไม่ ย่อมขึน้อยู่กับสภาพ 

ของการควบคุม ถ้าหากงานนั้นเป็นไปในลักษณะของการบังคับ ลงโทษ ก็จะท าให้คน 

ไม่ชอบท างาน 

   2. การควบคุมภายนอก หรือการเอาการลงโทษมาใช้มิใช่วธิีเพื่อให้

เกิดผลในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ คนเราจะ

ปฏิบัติงานด้วยการสั่งตัวเอง และควบคุมตนเอง ตามวัตถุประสงค์ที่เขาได้ตกลงไว้กับ

องค์การ 

   3. การสร้างความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ ด้วยการให้รางวัล

ตามความส าเร็จแหง่ผลงานของแต่ละบุคคล จะสามารถอ านวยใหเ้กิดผลในการปฏิบัติ

หนา้ที่ได้โดยตรงต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ 

   4. คนเรามิใช่เพียงแตจ่ะยอมรับผดิชอบเท่านั้น หากแต่จะแสวงหา 

ความรับผดิชอบเพิ่มขึน้อีกด้วย ถ้าหากมีการจัดงานอย่างเหมาะสม 

   5. ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มสี่วนสัมพันธ์กับความ

เฉลียวฉลาดประสบการณ์ และความคิดสร้างสรรค์ต่อการแก้ปัญหาองค์การ ซึ่งมิใช่การ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าหรอืปัญหาเล็ก ๆ น้อย ๆ เท่านั้น แตย่ังมีใจกว้างพอที่จะให้คนอื่น 

เข้ามามีสว่นร่วมในการท างานอย่างจริงใจอกีด้วย 

   6. ถ้ามีความเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้วจะเห็นว่าคนโดยทั่วไปจะมี

คุณสมบัติดเีลิศคือจะมีความคิดอา่นที่ดี มีความฉลาด มีความคิดรเิริ่มที่จะช่วยแก้ปัญหา

ต่าง ๆ ขององค์การได้เป็นอย่างดี 
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   7. โดยแท้จริงแล้วมนุษย์แต่ละคนที่อยู่ในองค์การ มีโอกาสแสดง

ความสามารถเพียงบางสว่นเท่านั้น การที่มิได้เข้าใจถึงลักษณะของคนโดยแท้จริงเป็นผล 

ให้การใชท้รัพยากรเกี่ยวกับมนุษย์เป็นไปอย่างไม่ได้ผลเต็มที่ 

  จะเห็นว่าทฤษฎีวาย เป็นแนวความคิดที่ค านึงถึงจติวิทยาของมนุษย์ 

อย่างลกึซึง้ และเป็นการมองพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การตามสภาพความเป็นจริง  

การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จได้โดยอาศัยความร่วมมอือย่างจริงใจ และมีโอกาส 

ใช้ความรูค้วามสามารถของแตล่ะบุคคลโดยใหต้ั้งอยู่ในความพอใจด้วย 

  กล่าวโดยสรุป จากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิรก์ ที่ผู้วิจัยใชเ้ป็นกรอบ

แนวคิดด้านตัวแปรอิสระในการวิจัย มีสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่จะต้องระลึกถึงเสมอ คอื  

แมอ้งค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพอใจ หรอืไม่พอใจจะมาจากองค์ประกอบที่ต่างกันแต่

องค์ประกอบ ทั้งสองนี้ย่อมไม่สามารถที่จะแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด ย่อมมีส่วน

เกี่ยวข้องกัน หรอือาจกล่าวได้วา่ปัจจัยค้ าจุนจะช่วยสนองความต้องการอยากจะมี หรือ

อยากจะเข้าใกล้ แตป่ัจจัยจูงใจจะช่วยสนองความต้องการหรอืความพึงพอใจในการท างาน 

โดยปัจจัยค้ าจุนนี้จะเกี่ยวพันกับสิ่งแวดล้อมของงาน ดังนัน้ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิร็ก

แสดงให้เห็นว่าการที่จะให้บุคคลในองค์การให้ท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายนั้น ผู้บริหาร

จ าเป็นต้องจัดสร้างหรือส่งเสริมปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันก็ต้องควบคุมไม่ให้มปีัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน

เกิดขึ้น ในการปฏิบัติงานของขา้ราชการต ารวจนั้น หากผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานแลว้ย่อมส่งผลให้มีแรงจูงใจที่จะท างานให้ส าเร็จ ผู้วิจัยจึงได้ใช้แนวคิดทฤษฎี

ดังกล่าวนีเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 บริบทของสถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

  สถานีต ารวจภูธรพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร  ซึ่งเป็นหนว่ยงาน

หนึ่งของส านักงานแหง่ชาติ โดยมีหนา้ทีในการดูแลและรักษาความสงบเรียบร้อยให้กับ

ประชาชนในทุกด้านมีบริบท ดังนี้ 
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  1. ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 

   1.1 ลักษณะที่ตั้ง สถานีต ารวจภูธรพังโคน 

 

ภาพประกอบ 2 แผนที่ตั้งสถานีต ารวจภูธรพังโคน  

ตั้งอยู่เลขที่ 177 หมู่ 9 ต าบลพังโคน อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร  

พิกัด 17.39 /103.71 แผนเผชิญเหตุชิงทรัพย ์ (2558, หนา้ 14) 

 
    1.1.1 ข้อมูลทั่วไป อ.พังโคน จ.สกลนคร 

     1.1.1.1 ประวัติ อ าเภอพังโคน 

       อ าเภอพังโคน ตัง้อยู่ทางทิศตะวันตกของจังหวัดสกลนคร 

ระยะทางห่างจากจังหวัดสกลนครตามเส้นทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 22 สายสกลนคร –  

อุดรธานี ระยะทางถึงตัวจังหวัดสกลนคร 55 กิโลเมตร แบ่งเขตการปกครอง จ านวน  

5 ต าบล  รวมจ านวน 69 หมู่บ้าน ประชากร 52,704 คน ชาย 26,079 คน  

หญิง 26,625 คน ครัวเรือน 15,333 ครัวเรือน ประชากร ผู้มสีิทธิ์เลือกตั้ง 38,616 คน 

ชาย 18,982 คน หญิง 19,634 คน หนว่ยเลือกตั้ง 72 หน่วย 
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     1.1.1.2 เน้ือที่ 

      อ าเภอพังโคนมีเนื้อที่ประมาณ 261.82 ตารางกิโลเมตร หรอื 

163,635 ไร่ 

 
       
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แผนที่อ าเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร  

แผนเผชิญเหตุชิงทรัพย์ (2558, หนา้ 15) 

 

     1.1.1.3 อาณาเขตพื้นที่ติดต่อ 

      1) ทิศเหนือ ติดต่อ อ าเภอวานรนวิาส  

      2) ทิศใต้ ติดตอ่ อ าเภอวาริชภูมิ และ อ าเภอนคิมน้ าอูน  

      3) ทิศตะวันออก ติดตอ่ อ าเภอพรรณนานิคม  

      4) ทิศตะวันตก ติดต่อ อ าเภอสว่างแดนดิน และ อ าเภอวาริชภูมิ 

     1.1.1.4 ลักษณะภูมิประเทศ 

      สภาพพื้นที่ ลักษณะพืน้ที่เป็นที่ราบลุ่ม หน้าร้อนแห้งแล้ง  

หนา้ฝนน้ าท่วม 
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     1.1.1.5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 6 แห่ง 

ประกอบด้วย 

       1) เทศบาลต าบล จ านวน 4 แหง่ คือ  

        1.1) เทศบาลต าบลพังโคน     

        1.2) เทศบาลต าบลพังโคนศรีจ าปา    

         1.3) เทศบาลต าบลไฮหย่อง  

        1.4) เทศบาลต าบลแร่    

       2) องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 2 แหง่ ประกอบด้วย 

        2.1) องค์การบริหารส่วนต าบลม่วงไข่  

        2.2) องค์การบริหารส่วนต าบลต้นผ้ึง  

    1.1.2 การคมนาคม 

      การคมนาคมติดตอ่ระหว่างอ าเภอและจังหวัด รวมทั้งการ

คมนาคมภายในต าบลและหมู่บ้าน มีเส้นทางที่ส าคัญ ดังนี้ 

       1.1.2.1 ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 22 สายสกลนคร–อ าเภอ 

พังโคน–อุดรธานี 

       1.1.2.2 ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 222 สายอ าเภอพังโคน– 

อ าเภอวานรนวิาส 

       1.1.2.3 ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 227 สายอ าเภอพังโคน– 

อ าเภอวาริชภูมิ 

      ส าหรับเส้นทางเชื่อมต่อระหว่างต าบลและหมูบ่้านในพื้นที่อ าเภอ 

มีสภาพเป็น ถนนลาดยาง ถนนดินลูกรัง ถนนหนิคลุก ถนนคอนกรีต  

     1.1.3 สถานภาพก าลังพล 

      1.1.3.1 ชั้นสัญญาบัตร  

       1) อัตราอนุญาต 22 นาย แยกเป็น 

        1.1) ต าแหนง่ ผกก. 1 นาย 

        1.2) ต าแหน่ง รอง ผกก. 2 นาย 

        1.3) ต าแหนง่  สว. 3 นาย 

        1.4) ต าแหนง่ พงส. 5 นาย 

        1.5) ต าแหนง่ รอง สว. 10 นาย 
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      2) อัตราจริง จ านวน 19 นาย แยกเป็น 

       2.1) ต าแหนง่ ผกก. 1 นาย 

       2.2) ต าแหน่ง รอง ผกก.-นาย 

       2.3) ต าแหน่ง  สว. 3 นาย 

       2.4) ต าแหน่ง พงส. 5 นาย 

       2.5) ต าแหน่ง รอง สว. 10 นาย 

      ช่วยราชการ 4 นาย คงเหลือ 15 นาย มาช่วยราชการ 4 นาย 

นายต ารวจ 53 ปี 5 นาย รวมสัญญาบัตร 21 นาย 

     1.1.3.2 ชั้นประทวน  

      1) อัตราอนุญาต 89 นาย อัตราจริง จ านวน 58 นาย 

       1.1) งานป้องกันปราบปราม จ านวน 46 นาย 

       1.2) งานสืบสวนสอบสวน จ านวน 5 นาย  

       1.3) งานจราจร จ านวน 5 นาย 

       1.4) งานธุรการ จ านวน 2 นาย   

     รวม 58 นายไปช่วยราชการ 4 นาย คงเหลือ 54 นาย 

    1.1.4 ข้อมูลเจ้าหน้าที่ต ารวจด้านการป้องกันปราบปรามต่อ

ประชากรในพื้นที่  

     ชาย 1 นาย หญิง 1 นาย รวม 72 นาย คิดเป็นต ารวจ 1 นาย 

รับผิดชอบประชากร 730 คน รับผดิชอบพืน้ที่ 3.64 ตร.กม. (เอกสารบรรยายสรุปสถานี

ต ารวจภูธรพังโคน, 2557, หนา้ 6-7) 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษา และสรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มาเป็นกรอบแนวคิดในการศกึษา ดังนี้ 

  งานวจิัยในประเทศ 
   วัชราภรณ์  มณีวงศ์ (2541, บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและ

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยบูรพา 
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มีความมุ่งหมายของการศกึษาเพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการ

บริหาร จ าแนกตามสายงานของบุคลากรและประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งศึกษา

แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายการบริหาร มหาวิทยาลัย

บูรพา โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยบูรพา 

จ านวนทั้งสิ้น 220 คน ผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาของบุคลากร 

สายบริการ มหาวิทยาลัยบูรพา ระหว่างบุคลากรสาย ข กับบุคลากรสาย ค พบว่า  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทุกด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายบริหาร มหาวิทยาลัยบูรพา ระหว่างบุคลากรที่มปีระสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี กับ

บุคลากรที่มปีระสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง

กันทุกด้านและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยบุรพา  

มีแรงจูงใจอยู่ระดับปานกลางทุกด้าน เรยีงตามล าดับจากคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

คือ ด้านความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น ดา้นความอยู่รอดและด้านความเจรญิก้าวหนา้ 
   ธราวรรณ  พลาหาญ (2543, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า ขา้ราชการสาย ก และ

ข้าราชการสาย ข มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้านอยู่ในระดับ

มาก และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง ส่วนข้าราชการสาย ค มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นราย

ด้าน 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลางและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน

และด้านความรับผดิชอบอยู่ในระดับมาก ข้าราชการในสายการปฏิบัติงานต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยข้าราชการสาย ก มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและ 

ด้านลักษณะของงานมากกว่าข้าราชการสาย ค และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความส าเร็จของงาน และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานมากกว่าข้าราชการ

สาย ข และสาย ค ข้าราชการสาย ข มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า 

ในต าแหน่งหน้าที่การงานและดา้นลักษณะของงานมากกว่าข้าราชการสาย ค 

   ชลิยา  ด่านทิพารักษ์ (2543, บทคัดย่อ) ได้ศกึษางานวิจัย เรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในศูนย์ป้องกันและควบคุมโรคมะเร็งสว่นภูมิภาค 

สถาบันมะเร็งแห่งชาติกรรมการแพทย์ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการพยาบาล 
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ที่เป็นพยาบาลวิชาชีพ และพยาบาลเทคนิค จ านวน 162 คน ผลการวิจัย พบว่า  

1) พยาบาลศูนย์ป้องกันและควบคุมโรคมะเร็งส่วนภูมิภาค สถาบันมะเร็งแหง่ชาติ 

กรมการแพทย์สว่นมากมีแรงจูงใจในการท างานระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการท างานของพยาบาลตามปัจจัยภูมิหลัง ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งในการ

ปฏิบัติงานปัจจุบัน (พยาบาลประการ หรอืหัวหน้าตึก/ผู้ตรวจการ สถานภาพครอบครัว 

ประสบการณใ์นการท างาน ระยะเวลาปฏิบัติงานในศูนย์สถานที่ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ 

ที่ได้รับการฝึกอบรมเฉพาะทาง และรายได้ ไม่พบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  3) พยาบาลที่มีต าแหนง่ปัจจุบันเป็นพยาบาลวิชาชีพมีระดับแรงจูงใจ 

ด้านความตอ้งการความผูกพันสูงกว่าพยาบาลเทคนิคอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .05 4) พยาบาล

ที่ส าเร็จการศกึษาตั้งแตป่ริญญาตรขีึน้ไป มีระดับแรงจูงใจด้านความตอ้งการความผูกพัน

สูงกว่าพยาบาลที่ส าเร็จการศกึษาต่ ากว่าปริญญาตรีอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) พยาบาลที่มี

ภูมลิ าเนาในสถานที่ปฏิบัติงาน มีระดับแรงจูงใจด้านความตอ้งการความผูกพันและด้าน

ความตอ้งการอ านาจสูงกว่า พยาบาลที่มภีูมลิ าเนานอกสถานที่ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

   วลัยลักษณ์  ค าเพ็ญ (2544, บทคัดย่อ) ได้ศกึษางานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ

ในการท างานของพนักงานธนาคาร : กรณีศกึษาธนาคารกรุงศรอียุธยาจ ากัด (มหาชน) 

จังหวัดเชยีงใหม ่ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจของพนักงานในด้านนโยบายของหน่วยงาน 

ส่วนใหญ่ พนักงานจ านวนร้อยละ 55.20 เห็นด้วยว่า ธนาคารมีนโยบายและจัดท าระเบียบ

คู่มอืใช้ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดที าให้การปฏิบัติงานคล่องตัว 2) แรงจูงใจของพนักงาน

ในด้าน การบริหาร ส่วนใหญ่พนักงานจ านวนร้อยละ 59.5 เห็นด้วยว่าได้ปฏิบัติงานตรงกับ

ความรูค้วามสามารถ 3) แรงจูงใจของพนักงานในด้านการบังคับบัญชา ส่วนใหญ่พนักงาน

ร้อยละ 52.97 เห็นด้วยว่า ผูบ้ังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ขอค าแนะน า ช่วยเหลอื ในการ

ท างานตลอดเวลา 4) แรงจูงใจของพนักงานในด้านสภาพการท างาน สว่นใหญ่พนักงาน 

ร้อยละ 54.37 เห็นดว้ยว่ามีโอกาสได้ใชค้วามสามารถ 5) แรงจูงใจของพนักงานในด้าน

อัตราค่าจา้ง และความมั่นคง ส่วนใหญ่พนักงานรอ้ยละ 35.20 ไม่แน่ใจ 6) แรงจูงใจของ 
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พนักงานในด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจ เช่น ด้านความส าเร็จ ความก้าวหนา้ในการ

ท างาน และความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ส่วนใหญ่พนักงานร้อยละ 57.0 มีความเห็น 

ในระดับที่เห็นดว้ย 

   ทองแดง  เครือภักดี (2544, บทคัดย่อ) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

การจัดการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรของเจา้พนักงานผูด้ าเนินการเลือกตั้ง 

จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า เจา้พนักงานผูด้ าเนินการเลือกตั้งโดยรวมและจ าแนกตาม

ต าแหน่ง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานการจัดการเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร 

จังหวัดหนองบัวล าภู โดยรวมและรายด้าน 4 ด้านอยู่ในระดับมาก และมีแรงจูงใจในด้าน

ความตอ้งการสวัสดิการค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง กรรมการประจ าหนว่ยเลือกตั้ง 

เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยและผูอ้ านวยการประจ าหน่วยเลือกตั้ง มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรโดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน           

ไม่แตกต่างกัน แต่ผูอ้ านวยการประจ าหนว่ยเลือกตั้งมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 

ความตอ้งการสวัสดิการค่าตอบแทนน้อยกว่ากรรมการประจ าหน่วยเลือกตั้งและเจ้าหน้าที่ 

รักษาความปลอดภัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   กัญญา  สถาวร (2545) ศึกษาผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน

การศกึษาของขา้ราชการครู สังกัดส านักงานการประถมศกึษาจังหวัดชลบุรี พบว่า 

ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการศกึษาของขา้ราชการครู สังกัดส านักงาน 

การประถมศกึษาจังหวัดชลบุรี โดยภาพรวมมีระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ระดับ

มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า มีระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมากทุกด้านเช่นกัน 

   มณฑล  รอยตระกูล (2546, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจที่สง่ผลต่อการ

ปฏิบัติงานของสรรพากรพืน้ที่สาขา ผลการวิจัยพบว่า ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากร

พืน้ที่สาขาอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าระดับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก

ทุกด้าน ได้แก่ งานบริหารงานทั่วไป งานรับช าระและคืนภาษี และงานส ารวจและเร่งรัด

ภาษีอากรค้าง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่า สรรพากรพื้นที่สาขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากเกือบทุกด้าน ได้แก่ 

ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานความรับผดิชอบ 

นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

สภาพการท างานและความมั่นคงในงาน สว่นแรงจูงใจในด้านความก้าวหนา้และด้าน
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เงินเดอืนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน          

ในภาพรวม ม ี5 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จของงาน นโยบายและ        

การบริหาร ความก้าวหน้าและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

   ศริิพร  โอฬารธรรมรัตน ์(2546, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง  

การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษา บริษัทอดินพ จ ากัด พบว่าระดับ

แรงจูงใจในการท างานในด้านสภาพแวดล้อมด้านผลตอบแทนในการท างาน และด้าน

ความก้าวหน้าในการท างานของพนักงานบริษัทอดินพจ ากัด มใีนระดับค่อนข้างมาก  

โดยแรงจูงใจในการท างานอันดับ 1 และอันดับ 2 คือ แรงจูงใจในด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทนในการท างานแรงจูงใจอันดับ 3 คือแรงจูงใจด้านเพื่อนร่วมงาน สว่นล าดับ 

ของปัญหาและอุปสรรคในการท างานอันดับ 1 คือ ปัญหาอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม 

ในการท างาน อันดับ 2 คือ ภาระงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและปัญหาอันดับ 3 คือ 

สถานที่ตั้งของบริษัทและระยะทางในการเดินทางมาท างาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ทั้ง 3 ข้อ พบว่าอายุงานและผลตอบแทนในการท างานไม่มผีลตอ่แรงจูงใจในการท างาน 

ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน 

ในบริษัทอดินพ จ ากัด ควรเพิ่มแรงจูงใจในด้านต าแหน่งงาน โดยมีการฝึกอบรมและพัฒนา

พนักงานทั้งในด้านความรูค้วามสามารถในงานและด้านภาวะผูน้ าไปพร้อม ๆ กัน เพื่อให้

พนักงานมคีวามสามารถที่จะท างานให้บริษัทอย่างเติมประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ  

และเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้บริษัทด าเนนิการแข่งขันกับบริษัทอื่นในทุก ๆ ดา้น 

   ฐนิตา  ปัตตานี (2546, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของข้าราชการสถานีวทิยุกระจายเสียงแหง่ประเทศไทยในภาคตะวันออก เฉียงเหนอื 

พบว่า ขา้ราชการสถานีวทิยุกระจายเสียงแหง่ประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและเป็นรายด้าน 10 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยมีแรงจูงใจสูงสุดด้านความส าเร็จของงานและด้านการปกครองบังคับบัญชา และ

ข้าราชการสถานีวทิยุกระจายเสียงแหง่ประเทศไทยในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่มเีพศ 

อายุ ประสบการณ์ในการท างาน การศกึษาและรายได้ตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เป็นรายด้านแตกต่างกัน รวม 5 ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   อุทัย  ปัญญาโกญ (2539, บทคัดย่อ, อ้างถึงใน สมหมาย  สร้อยนาคพงษ์, 

2548, หน้า 25–26) ได้ศกึษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของครูประถมศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า 1) โดยภาพรวม 
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ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมา 8 ด้าน 

เรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ฐานะและความมั่นคงของอาชีพความส าเร็จของงาน  

การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน สัมพันธ์ภาพกับผูร้่วมงาน ปริมาณงาน  

และความรับผดิชอบ การมีส่วนรว่มกับชุมชน สภาพการท างาน และปัจจัยในระดับ 

ปานกลางมี 3 ด้าน เรยีงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้โอกาสและความก้าวหนา้ 

ในงาน นโยบายการบริหาร และการนิเทศ เงนิเดือนและค่าจา้งตามล าดับ 2) ระดับผลการ

ปฏิบัติงานของครูประถมศกึษา ดา้นงานวิชาการโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา

เป็นรายกลุ่มวชิาพบว่ามี 3 ระดับ คอื ระดับดีมากมีหนึ่งกลุ่มวิชา คือ กลุ่มสร้างเสริม

ลักษณะนิสัย ระดับดี มีสามกลุ่มวชิาเรียงตามล าดับ ดังนี ้กลุ่มการการพืน้ฐานอาชีพ  

กลุ่มทักษะภาษาไทย กลุ่มประสบการณพ์ิเศษ (ภาษาอังกฤษ) ระดับปานกลางมีสองกลุ่ม

วิชา คือ คณิตศาสตร์ และกลุ่มสรา้งเสริมประสบการณ์ชีวติ สว่นด้านงานสนับสนุนโดย

ภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก เรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้งานกิจกรรมนักเรียน 

งานธุรการและการเงิน   งานอาคารสถานที่ งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

มีเพียงดา้นงานบุคลากรที่ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

กับผลการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาพบว่า ดา้นวิชาการ โดยภาพรวมปัจจัยจูงใจไม่มี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของครูประถมศกึษาเมื่อแยกพิจารณารายด้านพบว่า 

มีเพียงปัจจัยด้านการมสี่วนร่วมกับชุมชนมคีวามสัมพันธ์ในระดับน้อยด้านงานสนับสนุน

พบว่า โดยรวมปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานด้านสนับสนุนของครู

ประถมศึกษาในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของครูในระดับปานกลาง 4) ผลการวิเคราะหป์ัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของครูประถมศกึษา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านงาน

วิชาการของครูประถมศึกษา คอื การมสี่วนร่วมกับชุมชน และลักษณะงาน สว่นปัจจัยจูงใจ

ที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานด้านงานสนับสนุนของครูประถมศกึษา คอืการมสี่วนรว่มกับ

ชุมชน โอกาสและความก้าวหนา้ในงาน ความส าเร็จของงาน สภาพการท างาน ฐานะและ

ความมัน่คงของอาชีพ ปริมาณงานและความรับผดิชอบ 

   สมคิด  กลับดี (2548, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  

แรงจูงใจในการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ชลบุรี เขต 2 ในปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านใน  
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2 ปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยในปัจจัย

จูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติและด้านความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่ 

การงาน และเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยในปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านความมั่นคง

ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหนว่ยงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารและด้านรายได้การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตาม

ต าแหน่ง พบว่า ปัจจัยจูงใจแตกต่างกันตาม นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และเมื่อจ าแนกตาม

ขนาดของสถานศกึษา พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนไม่แตกต่างกัน  

   สิรนิ  สุริยวงศ์ (2548, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์ ผลการศกึษาสรุปได้ดังนี้ ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ 

ในทางบวกกับความพึงพอใจในระดับปานกลาง ถ้าองค์การหาทางตอบสนองให้บุคลากร

ได้รับปัจจัยมากเท่าใดจะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานในระดับสูงมากขึ้นเท่านั้น 

และปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในระดับต่ าและถ้าองค์การเพิ่ม

ปัจจัยจูงใจให้บุคลากรมากขึน้จะท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นตาม

ไปด้วย ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลมีเพียงประเภทบุคลากร คือ ลูกจ้างและพนักงานเท่านั้นที่มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์การสวน

พฤกษศาสตร์นัน้มีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง ส่วนความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับสูงเชน่กัน แต่มีบางปัจจัย เชน่ คา่ตอบแทน นโยบายที่มี 

ความพึงพอใจในระดับที่ไม่สูง ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การสวนพฤกษศาสตร์องค์การ

ควรมีการทบทวน ปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบขององค์การที่ล้าสมัยเข้มงวดขั้นตอนใหม้าก 

ให้มคีวามยดืหยุ่นและทันสมัย มกีารพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง โบนัสและการ

ประเมินผลงานความมีมาตรฐานมีตัวชีว้ัดผลงานที่ชัดเจน และมีการให้มกีารฝึกอบรม 

ศกึษาดูงาน สง่เสริมให้มกีารศกึษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มทักษะคุณวุฒิ ความรู ้ความสามารถ 

ตลอดจนมกีารแจง้นโยบายเป้าหมาย ตลอดจนแนวทางการท างานให้บุคลากรทุกคนได้

รับทราบก่อนเสมอเพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความกระจา่งชัดเจนและเตรียมความพร้อม 

ได้ทัน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองค์การได้มีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายและ 

แนวทางการปฏิบัติงานขององค์การทุกขั้นตอน 
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   วิชัย  ทศพรทรงชัย (2549) ได้วจิัยเรื่องปัจจัยที่มผีลต่อการเพิ่มผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศกึษาเฉพาะสาขารังสวีิทยาวินจิฉัยฝา่ยรังสวีิทยา โรงพยาบาล

จุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย เพื่อศกึษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษา

ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพ พบว่าระดับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการท างาน การได้รับโอกาส ในการฝกึอบรม การมสี่วนร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาท

หนา้ที่ความรับผดิชอบในงานมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพใน

ระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรูค้วามเข้าใจในงานเพียงปัจจัยเดียวที่ไม่มีผลต่อการเพิ่ม

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

   นิพนธ์  พรหมจารี (2550, บทคัดย่อ) ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จังหวัดหนองคาย 

ผลการวิจัยพบว่า มีแรงจูงในการปฏิบัติงานสูง 1 ด้าน ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

และแรงจูงอยู่ในระดับปานกลาง 9 ด้าน เรยีงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ 

ความส าเร็จของงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ

ยอมรับนับถือด้านลักษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน             

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และสุดท้ายด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

   วิเชยีร  วัฒนะศิริ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการต ารวจกองบังคับการสนับสนุนทางอากาศ กองบัญชาการต ารวจตระเวน

ชายแดนค่ายนเรศวร อ าเภอชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล  

โดยใช้วธิีการศกึษาวิจัยเชิงส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 302 คน ผลการศกึษาพบว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน และด้านวัสดุอุปกรณ์

การท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านความภาคภูมใิจในผลงาน และด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านความสามารถในงานที่

รับผิดชอบ และด้านการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

ด้านการสื่อสารในหนว่ยงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

เพศ ระดับการศกึษา รายได้ครอบครัวต่อเดือน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาปัจจัยด้าน อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมแตกต่างกัน 
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   อภชัิย  สุปัญโญ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติ

หนา้ที่ครูฝกึยุทธวิธีต ารวจในเมือง ศึกษาเฉพาะกรณี โรงเรยีนนายร้อยต ารวจศูนย์

ฝกึอบรมต ารวจกลางและศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธร 1-9 ส านักงานต ารวจแหง่ชาติ ดา้น

บุคคลแวดล้อม รายได้ค่าตอบแทนพิเศษ ความปลอดภัย การพัฒนาตนเอง การยอมรับ 

ความก้าวหน้าในหนา้ที่ และสิทธิพิเศษ ว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างไรในการปฏิบัติหน้าที่ 

ผลการศกึษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ต าแหน่ง สถาบันการศกึษา สถานภาพ

สมรส ภาระครอบครัว ช้ันยศ ขั้นเงนิเดือน แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่

แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏว่า ช้ันยศ แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ แตกต่างกัน ซึ่งตรงกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยภายนอก ได้แก่ 

ประสบการณก์ารท างาน ความรู้ความสามารถพิเศษ ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ครูฝึก 

ระยะเวลาที่เพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่ครูฝกึ แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนา้ที่แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมตฐิานปรากฏว่าความรูค้วามสามารถพิเศษ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน  

ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

   ภาคิน  ศรสีังขง์าม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาระดับแรงจูงใจ ผลลัพธ์ 

ในการด าเนินงาน และศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 

ในการด าเนินงานของข้าราชการต ารวจสังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยน าแนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ

แนวคิดประสทิธิผลขององค์กร เป็นแนวทางในการศกึษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชต ารวจ ที่ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านต าแหน่ง

และความมั่นคงในงาน ด้านชีวติส่วนตัว ดา้นนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนรว่มงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

ด้านสภาพการท างาน ด้านความส าเร็จและการได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงาน  

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ส่วนระดับของผลลัพธ์ในการ

ด าเนนิงาน ด้านคุณภาพในการให้บริการ ด้านการพัฒนาองค์กร ดา้นประสิทธิผลในการ

ด าเนนิงาน อยู่ในระดับมาก และด้านประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก

ในระดับสูงกับผลลัพธ์ในการด าเนินงานในทุกด้าน 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

39 

 

  งานวจิัยในต่างประเทศ 
   Clements (1983, หนา้ 2567–A) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบภายใน (ปัจจัยจูงใจ) และองค์ประกอบภายนอก (ปัจจัยค้ าจุน) กับความ 

พึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษาในวิทยาลัยชุมชน โดยมีวัตถุประสงค์ 

ที่จะศกึษาองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ฝ่ายกิจการนักศึกษา  

ในวิทยาลัยชุมชนแมสซาจูเซท การวิจัยครั้งนีใ้ช้แบบสอบถาเพื่อสอบถามเจ้าหน้าที่ฝ่าย

กิจการนักศกึษา จ านวน 156 คน ซึ่งผลการวิจัยปรากฏว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดที่ท า

ให้เกิดความพึงพอใจในงาน คอื ลักษณะของงาน รองลงมา ได้แก่ค่าจ้าง การปกครอง

บังคับบัญชา โอกาสความก้าวหน้า เพื่อรว่มงาน ความมั่นคงและเรื่องทั่ว ๆ ไป 

องค์ประกอบภายใน และองค์ประกอบภายนอกมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ทุกระดับอย่างมนีัยส าคัญ แต่ความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบภายนอกับความพึงพอใจ 

ในงานมีสูงกว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานในเรื่องค่าจ้าง โอกาสความก้าวหน้า  

มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานทุกระดับ เจา้หน้าที่หญิงและเจ้าหน้าที่ชาย 

ไม่พึงพอใจในงานเรื่องโอกาสความก้าวหนา้ แต่เจ้าหน้าที่หญิงมีความไม่พึงพอใจในงาน

มากกว่าเจ้าหน้าที่ชายอย่างมีนัยส าคัญ 

   Manning (1997, Abstract, อา้งถึงใน วัชระ  บุญปลอด, 2551, หน้า 41) 

ได้ศึกษาสภาพความพึงพอใจและสภาพความไม่พึงพอใจในการท างานของอาจารย์ โดยใช้

ทฤษฎีปัจจัยอนามัยของเฮอร์ซเบอร์ก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศกึษา ได้แก่ อาจารย์ 

จ านวน 30 คน เครื่องมอืที่ใช้คอื แบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ์โดยให้กลุ่มตัวอย่าง

บรรยายถึงเหตุการณ์ที่ดี และไม่ดใีนการท างาน แล้วน าเอาขอ้มูลที่ได้มาวิเคราะห์กับปัจจัย

ทั้งสองของเฮอร์สเบอร์ก ซึ่งผลของการวจิัยพบว่า ปัจจัยจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ดังตอ่ไปนี ้

คือความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ การรับผดิชอบที่สูงและการที่มีโอกาส

เจริญก้าวหน้าในการท างาน กลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามีความส าคัญมากเป็นตัวจูงใจในการ

ท างานโดยเฉพาะความส าเร็จในการท างานและการยอมรับนับถือเป็นสิงที่ส าคัญที่สุด  

ส่วนปัจจัยอนามัยของเฮอร์สเบอร์ก ที่เกี่ยวกับการบริหารงานปกครองบังคับบัญชา

ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์และชุมชนและเห็นว่าสภาพการท างานมีความส าคัญที่สุด 

ส่วนความสัมพันธ์กับคณะกรรมการโรงเรียนเห็นว่าเป็นตัวจูงใจ 
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   Olanrewaju (2002, Abstract, อา้งถึงใน เบญจมาศ  ศรีทองดี, 2553, 

หนา้ 41) ได้ศึกษาการวิจัยแรงจูงใจในการท างาน ในกลุ่มนักการศกึษาในสถาบัน 

การศกึษาที่ถูกเลือกโดยใช้แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน พบว่า ไม่มีความแตกต่าง 

ในกลุ่มนกัศึกษาในเรื่องคุณลักษณะของงานและรายได้ที่ถูกเลือก ยกเว้น กลุ่มผู้บริหาร 

ที่มคีวามแตกต่างในความเป็นอิสระในตัวเอง และผู้หญิงไม่มีความพึงพอใจต่อค่าใช้จ่าย

และผลประโยชน์ของพวกเธอมากกว่าผูช้าย  

   Panthaworm (2005, Abstract, อา้งถึงใน ธานี  แสงจันทร์, 2553,  

หนา้ 43) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจของผูจ้ัดการฝ่ายบุคคลในโรงงานอุตสาหกรรมหนัก 

พบว่า ระดับแรงจูงใจของผู้จัดการฝ่ายบุคคลในโรงงานอุตสาหกรรมหนัก จ าแนกตามกลุ่ม

อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ประสบการณใ์นการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ส่วนปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านบวก ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนที

สูงขึ้นความส าเร็จ การมีผู้น าที่ดแีละความปลอดภัย และปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานในด้านลบ ได้แก่ ผู้น าที่ไม่ด ีความบกพร่องของข้อมูลข่าวสาร และความไม่พอใจ 

ในงาน 
   Ayres (2005, Abstract, อ้างถึงใน เบญจมาศ  ศรทีองดี, 2553, หน้า 41) 

ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อแรงจูงใจของนักศึกษาพยาบาลในการศกึษาต่อเพื่อเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญในอาชีพ พบว่า ปัจจัยที่มผีลตอ่แรงจูงใจของนักศึกษาในการศกึษาต่ออยู่ใน

ระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง   

การยอมรับ ความมั่นคงในงาน การยอมรับจากหัวหน้างาน และความสัมพันธ์ที่มผีลต่อ

แรงจูงใจในการศกึษาต่อ ได้แก่ การอบรมก่อนและหลังของการเรยีนรู้ การประเมินผล 

และให้การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

   Reno and Speocer (2006, Abstract, อา้งถึงใน ธานี  แสงจันทร์, 2553, 

หนา้ 43) ได้ศกึษาเรื่องการศกึษาพฤติกรรมที่แตกต่างกันในการใชรู้ปแบบการจ่ายเงิน

รางวัลกับแรงจูงใจของครูในสถาบัน Arizona Proposition 301 พบว่า ครูที่อยู่ในต าบล B   

ที่ได้รับการจา่ยเงนิโบนัสมีแรงจูงใจในด้านความคาดหวังมากกว่าครูในต าบล A ที่ได้รับ

เฉพาะเงินเดอืนที่เป็นค่าตอบแทนและครูในต าบล B จะมีระดับแรงจูงใจในด้านการบริหาร

จัดการการตอบสนองนโยบายของสถาบัน การมีสว่นร่วมในการก าหนดหลักสูตรการสอน

นักเรียน ดา้นความรับผดิชอบในงานและการมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าครู 

ในต าบล A 
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   จากการศกึษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงาน สรุปได้วา่ แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานคือพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคลหรอืซึ่งกระตุ้น 

ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความตอ้งการของตน น่ันคือความสัมพันธ์ 

ระหว่างแรงขับ และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษา

พฤติกรรมนัน้ไว้ แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองที่เหมาะสมที่สุด 

ในแต่ละสถานการณท์ี่แตกต่างกันไป การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้อง

จัดการให้แก่สมาชิกในหนว่ยงาน เพื่อใหบ้รรลุสัมฤทธิ์ผลตามต้องการ  
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