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บทที่  2 
แนวคิดทฤษฎี  และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 
     การศึกษาเรื่อง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล : กรณีศึกษา

พนักงานเทศบาลตําบลจังหวัดเชียงใหม  คร้ังนี้  ผูวิจัยไดรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของ  มาเปนแนวทางประกอบสําหรับการศึกษา  ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลตําบล  นั้น  จําเปนตองมีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่มีสวนเกี่ยวของกับกรณีศึกษา  
รวมทั้งรายละเอียดของแรงจูงใจที่เทศบาลตําบลจัดหาใหแกพนักงาน  เพื่อใหเกิดความรูพื้นฐาน
ของความเขาใจในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานเทศบาล
ตําบล  ในที่นี้ไดอธิบายไวดังนี้     
 
     2.1 ทฤษฎีจูงใจของ  Frederick Herzberg     

    Frederick Herzberg,  (อางในจํานงค  บุญชู, 2531) ไดเสนอทฤษฎจีูงใจใหช่ือวา  “ทฤษฎี
จูงใจดวยปจจยั 2 กลุม (Two – Factor Theory of Motivation)” ทฤษฎนีี้เนนใหกระตุนจูงใจคนให
ปฏิบัติงานโดยการใชปจจัยเปนเครื่องกระตุนจูงใจ ซ่ึงจดัแบงไวเปน 2 กลุม คือ  

    1. กลุมปจจยัจูงใจในการทํางาน  (Motivation Factors)   
    2. กลุมปจจยัค้ําจุนในการทํางาน   (Maintenance or  Hygiene Factors)   

แตละกลุมปจจัยประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ดังนี้  คอื 
    1. กลุมปจจัยจูงใจในการทํางาน  (Motivation Factors)     

                     เปนกลุมปจจัยที่มีสภาพเปนตัวกระตุนจูงใจและทําใหเกิดความพอใจในการ
ปฏิบัติงานเมื่อจัดใหมีขึ้น หากไมไดจัดใหมีขึ้น ไมไดกอใหเกิดความไมพอใจในหมูผูปฏิบัติงานแต
อยางใดปจจัยกลุมนี้ยอมสามารถใชเปนตัวกระตุนจูงใจผูปฏิบัติงาน (Motivator) ได   ไดแก    
    -  ความสําเรจ็ในการทํางาน 
    -  การยอมรบันับถือ 
    -  การพัฒนาและความกาวหนา 
    -  ลักษณะและขอบเขตของงาน 
    -  ความเปนไปไดเกี่ยวกับการเจริญงอกงามของกิจการ 
    -  ภาวะที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
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   2.กลุมปจจัยค้ําจุนในการทาํงาน   (Maintenance or  Hygiene Factors)   
      เปนกลุมปจจัยที่จําเปนตองจัดใหมีขึ้นเพื่อเปนสิ่งจรรโลงใจหรือสงเสริมสุขภาพของ 

ผูปฏิบัติงานใหคงความพอใจเปนปกติอยูตลอดไป  หากขาดปจจัยกลุมนี้เสียแลว  อาจยังความไม
พอใจใหเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานได  แตปจจัยกลุมนี้มิไดมีสภาวะเปนตัวกระตุนจูงใจ  ไดแก   

     -  นโยบายและการบริหารองคการ 
     -  การควบคุมดูแลชวยเหลือแนะนําทางเทคนิค 
     -  ความสัมพันธที่ฝายปฏิบัติงานพึงมีตอผูบังคับบัญชา 

                   -  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานที่มีฐานะตําแหนงหนาที่เสมอกัน 
                   -  ความสัมพันธที่ฝายผูบังคับบัญชาพึงมีตอผูปฏิบัติงานใตบังคับบัญชา 
                   -  การจายเงนิเดอืนหรือคาจาง 
                   -  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 
                   -  สภาพชีวิตสวนตัว 
                   -  เงื่อนไขการทํางาน 
                   -  สถานภาพของผูปฏิบัติงาน (เชน ตําแหนง, ช้ัน, ยศ  เปนตน) 
                   สรุปไดวา  ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน จัดใหมีขึ้นเพื่อสรางบรรยากาศแวดลอม บํารุง
จิตใจผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหมีความรูสึกหรือสุขภาพจิตเปนปกติเทานั้น  ถาหากมิไดจัดใหมีขึ้น 
ผูปฏิบัติงานจะรูสึกวาผิดปกติ  ความไมพอใจในหมูผูปฏิบัติงานยอมเกิดขึ้นได  และอาจยังความ
เสียหายใหเกิดขึ้นแกงานได  สวนปจจัยจูงใจ   จัดใหมีขึ้นเพื่อเปนเงื่อนไขกระตุนจูงใจผูปฏิบัติงาน
ใหกระตือรือรนในการทํางานยิ่งขึ้น  บางทานเรียกปจจัยค้ําจุนวา  “ปจจัยแวดลอม (Extrinsic 
Factors)”  และเรียกปจจัยจูงใจวา  “ปจจัยแท (Intrinsic Factors)”  Massie & Douglas  ไดแสดงให
เห็นผลที่จะพึงปรากฏขึ้นจากการจัดใหมีหรือมิไดจัดใหมีปจจัยทั้ง 2 กลุมนั้น  ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง  2.1   ปจจัย  2  กลุมของทฤษฎี   Frederick  Herzberg 
ปจจัยตาง ๆ (Factors) สภาวะเงื่อนไข (State) พลังเชิงกระตุนจูงใจ 

(Motivational  Force) 
1.ปจจัยค้ําจนุในการทํางาน 
(Maintenance or Hygiene 
Factors) 

จัดใหมีขึ้น  (Present) 
 
 
 
มิไดจัดใหมีขึน้  (Absent) 

มีผลเปนศูนยหรือการไมกอ
กอใหเกิดความพอใจหรือความ
ไมพอใจ 
 
ความไมพอใจ 

2.ปจจัยกระตุนจูงใจในการ
ทํางาน  (Motiveational  
Factors) 

จัดใหมีขึ้น  (Present) 
 
 
มิไดจัดใหมีขึน้  (Absent) 

ความพอใจ (Satisfaction) 
และแรงจูงใจ 
 
มีผลเปนศูนยหรือการไม
กอใหเกิดความพอใจหรือความ
ไมพอใจ 

                  ทฤษฎีจูงใจของ  Frederick  Herzberg  มุงบําบัดความตองการของผูปฏิบัติงานใหเปนที่
พอใจ  โดยมีความหวังวา เมื่อผูปฏิบัติงานไดรับการบําบัดความตองการใหเปนที่พอใจก็จะทําใหเขา
มีกําลังใจปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน    และมุงในดานการสรางบรรยากาศในวงงานทั้ง
บรรยากาศแวดลอมที่สงเสริมใหคนมีกําลังใจทํางานและบรรยากาศที่กระตุนจูงใจโดยตรงให
คนทํางาน  โดยมีเปาหมายอยูที่การกระตุนจูงใจใหคนปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็ม
พลังความสามารถ และการดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งผานสภาพที่เรียกวา“ความพอใจ
(Satisfaction)”   ของผูปฏิบัติงาน  โดยเนนการสรางบรรยากาศในวงงาน   (จํานงค  บุญชู, 2531) 

   ในการศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาจะใชทฤษฎีของ  Frederick Herzberg   และแนวคิดเกี่ยวกับ
การปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบเทศบาล  เปนกรอบในการวิเคราะห  โดยตองการจะศึกษาวา  มี
ปจจัยอะไรบางที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล และจากสภาพการ
บริหารจัดการกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เทศบาลตําบลนํามาใชอยูในขณะนี้  ไดมีสวนชวยเปน
แรงจูงใจของพนักงานเทศบาลตําบลมากนอย  เพียงใด 
 
 
 
 



 
 
 
 

  
  

 

 
 
9 

2.3  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                      กริชแกว    แกวนาค  (2541)   ไดศึกษาเรื่อง  “รูปแบบการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนย  เขตภาคเหนือ”  
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเอง
และพยาบาลประจําการ  ศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน  และความสัมพันธระหวางรูปแบบการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  กับความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ  ในโรงพยาบาลศูนย  เขตภาคเหนือ  กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย  จํานวน  
84  คน  ไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น และพยาบาลประจําการ  จํานวน  248  คน  ไดมาโดยวิธีการ
สุมแบบงาย  จากทุกหอผูปวยที่เลือกหัวหนาหอผูปวยเปนกลุมตัวอยาง  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล  แบบสอบถามรูปแบบการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามทฤษฎีรูปแบบการบริหารของลิเคิรท   นําไปหาความเชื่อมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค  สําหรับหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามความพึง
พอใจในงานของพยาบาลประจําการ  ไดสรางขึ้นตามแนวคิดของมูนสันและเฮดา  ใชสถิติ  การแจก
แจงความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบคาที และสัมประสิทธิ์สหพันธ
ของเพียรสัน   ผลการวิจัยพบวา  หัวหนาหอผูปวยรับรูรูปแบบการบริหารของตนเอง เปนแบบมี
สวนรวม ควรสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีรูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงจะ
เอื้ออํานวยใหพยาบาลประจําการระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น  อันจะสงผลถึงประสิทธิภาพ
ของการใหบริการดานสุขภาพอนามัยไดในที่สุด 

    บุญเลิศ  เถื่อนยืนยงค  (2544)  ไดศึกษาเรื่อง  “ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดเชียงใหม”  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่
เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัด
เชียงใหมและศึกษาระดับของความสําคัญของปจจัยแตละดานที่มีตอการจูงใจ พรอมทั้งหามาตรการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในการศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร ในสังกัดสํานักงานจังหวัดเชียงใหม  
จํานวน  17  สาขา  กับ  1  สํานักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวดัเชยีงใหม  
มีพนักงานตั้งแตระดับ 1 ถึงระดับ 10  รวม  200  คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาประกอบดวย  3  
สวน  คือ  สวนที่  1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง  สวนที่  2  เปนขอมูลระดับ
ความสําคัญของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  สวนที่  3  เปนขอมูลเกี่ยวกับระดับความพอใจของ
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและขอมูลเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  ขอมูลที่ได
นํามาประมวลผลโดยใชคาสถิติ  คาความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผล
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การศึกษาพบวา  พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดเชียงใหม  ให
ระดับความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจทั้ง  9  ดาน  คือ  ดานนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร    
ดานสภาพการทํางาน    ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสัมพันธภาพในการทํางาน  ดาน
คาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน   ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน    ดานความ
มั่นคงปลอดภัยในการทํางาน   ดานศักดิ์ศรีและอาชีพ    และดานผลสําเร็จในการทํางาน  และมี
ความพอใจในระดับปานกลางอีก  3  ดาน  คือ  ดานคาตอบแทนและประโยชนเพิ่มสําหรับพนักงาน 
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานความมั่งคงปลอดภัยในการทํางานจากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา เงินเดือน อายุการปฏิบัติงานและโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 
                  วลัยลักษณ    คําเพ็ญ  (2544)  ไดศึกษาเรื่อง  “แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร : กรณีศึกษา  ธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จํากัด  (มหาชน)  จังหวัดเชียงใหม” วัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาถึงปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ตลอดจนศึกษา
ทัศนคติของพนักงานธนาคารที่มีตอส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ และปญหาอุปสรรคที่มี
ผลกระทบตอการจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร  โดยใชแบบสอบถาม  กลุมตัวอยาง
พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) จังหวัดเชียงใหม  จํานวน  12  สาขา  120  คน  ผล
การศึกษา  พบวา  แรงจูงใจของพนักงานในดานนโยบายของหนวยงานสวนใหญพนักงานรอยละ 
55.20  เห็นดวยวามีนโยบายและจัดทําระเบียบคูมือใชในการปฏิบัติงานเปนอยางดีทําใหการ
ปฏิบัติงานคลองตัว 

      โสภิตา   เฟองทอง  (2545)  ไดศึกษาเรื่อง  “ปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง”  วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่ผลตอการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของผูมูลนิธิโครงการหลวง  การศึกษาในครั้งนี้ไดเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยการออกแบบสอบถามพนักงานระดับปฏิบัติการมูลนิธิโครงการหลวง  จํานวน  246  คน  
และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชสถิติคาความถี่รอยละคาเฉลี่ย  ผลการศึกษาพบวา  พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมูลนิธิโครงการหลวงใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในกลุมปจจัยจูงใจในระดับมาก
และใหความสําคัญปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางานในระดับปานกลาง   

      จิรวัฒน    เขียวเหลือง  (2546)  ไดศึกษาเรื่อง  “ส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
ในสถาบันราชภัฎกําแพงเพชร”  วัตถุประสงคเพื่อ 1)  ศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสําคัญที่เปน
ส่ิงจูงใจในการทํางานของอาจารยในสถาบันราชภัฏกําแพงเพชร    อําเภอเมือง  จังหวัดกําแพงเพชร   
2)  ศึกษาถึงระดับของสิ่งจูงใจของอาจารยสถาบันราชภัฏกําแพงเพชร  อําเภอเมือง  จังหวัด
กําแพงเพชร  3)  หามาตรฐานหรือแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
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สถาบันราชภัฏ อําเภอเมือง จังหวัดกําแพงเพชร  โดยมีสมมติฐานในการศึกษาดังตอไปนี้  คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันราชภัฏ  มีความแตกตางกันตามภูมิหลังของอาจารย
แตละทาน  คือ 1)อาจารยที่มีความรูสึกวามีโอกาสในความกาวหนา  มีแนวโนมและมีแรงจูงใจ
มากกวาอาจารยที่มีความรูสึกมีความกาวหนานอยกวา  2)  สวัสดิการที่ไดรับของอาจารยแตละคณะ 
ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานของอาจารยในลักษณะที่แตกตางกัน โดยอาจารยที่ไดรับสวัสดิการที่
ดีกวา  จะมีแรงจูงใจมากกวา  3)  กลุมอาจารยที่ไดรับการสนับสนุนในการทํางานจากผูบังคับบัญชา  
ยอมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มากกวากลุมอาจารยที่ไมไดรับการสนับสนุนในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชา  4)  กลุมอาจารยที่ไดรับทุนดานการศึกษาคนควาและวิจัย  ยอมมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวากลุมอาจารยที่ไมไดรับทุนการศึกษาคนควาและวิจัยการศึกษาครั้งนี้ทําสําเร็จ
ลุลวงไปได  โดยอาศัยการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่สงไปใหอาจารยผูสอนใน  5  คณะ  
ของสถาบันราชภัฏกําแพงเพชร  จํานวน  195  ราย  และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา  จํานวน  
171  ราย  คิดเปนรอยละ  87.69  จากผลการศึกษาวิจัยพบวา  อาจารยสถาบันราชภัฏกําแพงเพชร  
โดยเฉล่ียเห็นดวยกับสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานที่เปนปจจัยดานองคกร  ในระดับปานกลาง  โดย
ส่ิงจูงใจที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ  การไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา  
ความกาวหนาในการทํางาน   

      วิเชียร  ศรีพฤกษ   (2546)  ไดศึกษาเรื่อง  “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สังกัดโทรศัพทจังหวัดเชียงใหม”   วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานสังกัดโทรศัพทจังหวัดเชียงใหม และเพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางภูมิหลังทาง
เศรษฐกิจ  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ และปจจัยสุขวิทยา  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การศึกษาในครั้งนี้ไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการออกแบบสอบถามพนักงานของบริษัท 
ทศท. คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  ในจังหวัดเชียงใหม  304  คน  ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวน
บุคคล  ดานสถานภาพการสมรส ที่อยูอาศัย คุณวุฒิและเงินเดือน มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงานที่มีภูมิหลังทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการทํางานที่
แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจตางกัน ยกเวน กลุมอายุ ที่พบวาพนักงานที่อยูในกลุมอายุที่ตางกัน  
และพนักงานสวนใหญที่ปฏิบัติงานอยูในจังหวัดเชียงใหมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง  
ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะและขอบเขตงาน  ความรับผิดชอบ  มี
ความสัมพันธสูงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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      ณรงค  เอ่ียมสม, ร.ต.อ.  (2546)  ไดศึกษาเรื่อง  “การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยจูงใจใน
การทํางานของชางอากาศยานกองบินตํารวจกับชางอากาศยานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)” 
วัตถุประสงคเพื่อ 1)  ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการทํางานของชางอากาศยานกองบินตํารวจ
กับชางอากาศยานบริษัทการบินไทย  2)  ศึกษาปญหาที่เกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของชาง
อากาศยานกองบินตํารวจและชางอากาศยานบริษัทการบินไทยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการ
ศึกษาวิจัยเชิงพรรณนาโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถาม  กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาทั้งหมด  220  คน  โดยแบงออกเปน  2  กลุม  คือ  
ประชากรของชางอากาศยานกองบินตํารวจ ที่ประจําการอยูสังกัดกองบังคับการกองบินตํารวจ  
จํานวน  150  คน   และชางอากาศยานของบริษัทการบินไทยในสวนที่ทําหนาที่ซอมบํารุงอากาศ
ยานใหกับกองบินตํารวจ  จํานวน  70  คน  พบวา  ระดับปจจัยจูงใจในการทํางานของชางอากาศ
ยานกองบินตํารวจกับชางอากาศยานบริษัทการบินไทย มีความแตกตางกัน โดยระดับปจจัยจูงใจใน
การทํางานชางอากาศยานบริษัทการบินไทย มีมากกวาชางอากาศยานกองบินตํารวจ  และระดับ
ปญหาปจจัยจูงใจในการทํางานของชางอากาศยานกองบินตํารวจกับชางอากาศยานบริษัทการบิน
ไทย  มีความแตกตางกัน โดยระดับปญหาปจจัยจูงใจในการทํางานของชางอากาศยานกองบิน
ตํารวจ มีมากกวาชางอากาศยาน บริษัทการบินไทย 
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2.4  กรอบแนวคิดในการศึกษา  
     จากแนวคดิ  ทฤษฎี  งานวิจัย  และเอกสารที่เกี่ยวของ ผูทําการศึกษาไดกาํหนดกรอบ

แนวคดิในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้  ดังนี ้
           ตัวแปรอิสระ ( X )     
 
    

                                    
    

 
       

                                                       
 

 
 
            ตัวแปรตาม  (Y )  

 
       
 
      
           
                                                                                                        
 

         
    

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

ปจจัยจูงใจ 
- ความสําเร็จในการทํางาน 
- การไดรับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงานที่ทํา 
- ความรับผิดชอบ 
- การพัฒนาและความกาวหนา 
-       การเจริญเติบโต 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- การศึกษา 
- สถานภาพสวนบุคคล 

ปจจัยคํ้าจุน 
-    นโยบายและการบริหารงานขององคการ 
-    คาตอบแทน   สวัสดิการ 
-    สภาพการทํางาน 
-    การปกครองบังคับบัญชา 
-    ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
-    ความมั่นคงของงาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการ 
ปฎิบตัิของพนกังาน 


