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บทคัดยอ 

 บทความวชิาการเร่ืองรูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ตอการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงความเปนเลิศ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสรางรูปแบบการสรางแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงความ เปนเลิศ เนื่องจาก

องคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนหนวยงานที่มีความใกลชิดกับประชาชนและเปนองคกรที่คอนขางมีแรงกระตุน

จากหนวยงานสวนกลางตางๆ ท่ีสนับสนุนดานรางวลั การประกาศเกียรติคุณใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ที่มีการบริหารจัดการที่ดีหรือองคกรที่มีนวัตกรรมดานนโยบายที่เปนประโยชนตอประชาชนในพื้นที่ของตน 

และการที่จะใหองคกรประสบความสำเร็จตามที ่เปาหมายไดกำหนดไว บุคลกรถือวาเปนหัวใจสำคัญของ

องคกร จำเปนตองไดรับการกระตุนเพื่อเกิดแรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่อยากจะ

ไดมาครอบครองและประสบความสำเร็จ  โดยมีความตั้งใจ ขวนขวาย วางแผนที่จะหาวิธีการที่จะทำใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว เพราะฉะนั้น รูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรในองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินตอการพัฒนาองคกร  สามารถสรุปรปูแบบเพ่ือการพัฒนาได ดังน้ี 1. กำหนดเปาหมายที่ชัดเจน 2. การ

ยกยองและชมเชยรางวัล 3. การพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 4. สรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุน  5. นำโดย

ตัวอยาง 6. สงเสริมความสามารถในการปรับตัว 7. ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และ 8. การสงเสริมความ

ผูกพันตอองคกร ซึ่งในแตละรูปแบบมีความสำคัญในการที่จะสงเสริมใหบุคลากรขององคกรมีแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ ์ที ่แตกตางกัน แตมีความสัมพันธในการที ่จะกอใหเกิดความประสบสำเร ็จรวมกัน ใหองคกรมี

ประสิทธิภาพไปในทิศทางที่เพิ่มขึ้น ซึ่งไมใชแคมีเปาหมายเพียงแคเปนการเปนองคกรแหงความเปนเลศิเพียง
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อยางเดียว แตยังเปนแนวทางเพื่อการเริ่มตนในการพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะขององคกรนั้นๆ 

เพ่ิมขึ้น 

 

คำสำคัญ: แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ;์ องคกรปกครองสวนทองถิ่น; องคกรแหงความเปนเลิศ 

 

Abstract 

 Academic article on the model of motivation for the achievement of personnel of 

governing organizations. Local Contribution to Organizational Development to an Organization 

of Excellence The objective is to study and create a model for motivating the achievement 

of local administrative organization personnel towards the development of the organization 

towards an organization of excellence. Bbecause the Local government organizations are 

agencies that are close to the people and are organizations that are somewhat motivated by 

various central agencies. that supports awards Honoring local government organizations with 

good management or organizations with innovative policies that are beneficial to the people 

in their area. and for the organization to be successful as the goals have been set Personnel 

are considered the heart of the organization. It needs to be stimulated so that motivation 

arises from a strong desire to acquire and succeed. With the intention of striving and planning 

to find methods to achieve the set objectives, therefore, the model for creating motivation 

and achievement of personnel in local government organizations towards organizational 

development. The model can be summarized into 8 models for development: 1. Setting clear 

goals 2. Recognition and rewards 3. Continuous learning development 4. Creating a supportive 

environment 5. Leading by example 6. Promote adaptability 7. Employee well-being and 8. 

Promote organizational commitment Each form is important in promoting the organization's 

personnel to have different motivations for achievement. But there is a relationship that will 

lead to mutual success. Make the organization more efficient in the direction of increasing This 

is not just the goal of being an organization of excellence alone. But it is also a guideline for 

beginning to develop the capabilities or competencies of that organization. 

 

Keywords: Achievement motivation; local government organizations;  

      Organizations excellence 
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บทนำ 

 การกระจายอำนาจ (decentralization) ที่เกิดขึ้นจากการปฏิรูปสถาบันการเมืองตามบทบัญญัติใน

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 รวมถึงกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ไดสงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่สำคัญตอโครงสรางการปกครองทองถิ่นของประเทศไทยทั้งในสวนของโครงสรางภายนอก 

(External Structure) และโครงสรางภายใน (Internal Structure) (Chardchawarn, 2017, ศิร ิวด ี ว ิวิธ

คุณากร และคณะ, 2563) การปกครองสวนทองถิ่นถือวาเปนรากฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะเปนหนวยงานที่ใกลชิดกับประชาชน นอกจากนั้นยังทำหนาที่ในการ

สงเสรมิและฝกฝนประชาชนในดานการเมืองโดยใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมกับองคกรปกครองทองถิ่นใน

การปกครองตนเอง เพื่อใหประชาชนเหน็ความสำคัญในการใชสิทธิทางการเมอืง (พีรพงศ กนกเลศิวงศ และธน

สวุิทย ทับหิรัญรักษ, 2563)   

 นับตั้งแตมีการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและ

ขั้นตอนการกระจายอำนาจใหแก อปท. พ.ศ. 2542  ไดมีการกำหนดแนวทางและขั้นตอนการปฏิบัติราชการ 

การดำเนินการตามที่ระเบียบขอกฎหมายตางๆ ที่เกี่ยวของ อาทิเชน พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เปนพระราชกฤษฎีกาที่กำหนดหลักเกณฑและวิธีการในการ

ปฏิบัติราชการ การสั่งการใหสวนราชการและขาราชการปฏิบัติราชการเพื่อใหเกิดการบริหารกิจการบานเมือง

ที่ดี สอดคลองกับการปฏิรูประบบราชการ เพื่อใหการปฏิบัติงานของสวนราชการตอบสนองตอการพัฒนา

ประเทศ และใหบริการแกประชาชนอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การบริหารราชการและการปฏิบัติหนาที่ของ

สวนราชการนี้ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี เพื่อใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปเพื่อประโยชน

สุขของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐมีประสิทธิภาพ    เกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลด

ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจำเปน และประชาชนไดรับการอำนวยความสะดวกและไดรับการตอบสนอง

ความตองการ รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ำเสมอ (บุญเกียรติ    การะเวกพันธุ และ

คณะ, 2566) และระเบียบขอกฎหมายแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับภารกิจอำนาจหนาที่ขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นจากราชการสวนกลางหรือผูกำกับดูแล  ตลอดจนไดมีการกำหนดระบบการติดตามประเมินผลการ

ดำเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบของการ “ประเมนิมาตรฐานการปฏิบัติราชการและนิเทศ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น” ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2549 เปนตนมา  ซึ่งกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น

และองคกรปกครองสวนทองถิ่นมักเรียกกันวา “การประเมิน Core Team” ในปงบประมาณ พ.ศ. 2558 กรม

สงเสรมิการปกครองทองถ่ิน จึงไดเปล่ียนชื่อเปน “การประเมินประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น” 

(สถ - อปท) หรือ “Local Performance Assessment” (LPA) โดยในป พ.ศ. 2559 ไดมีการพัฒนารูปแบบ

การประเมินใหมีความสอดคลองกับนโยบายสำคัญของรัฐบาล โดยมีการเพิ่มการประเมินในเรื่องการดำเนินงาน

ดวยความโปรงใสตรวจสอบไดตามหลักธรรมาภิบาล จึงออกมาเปนการประเมิน ในดานที่ 5 “ธรรมาภิบาล” 
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ขึ้นเปนครั้งแรก  มีการใชการประเมินผลคะแนนบางตัวชี้วัดโดยดึงขอมูลจากระบบสารสนเทศและมีการเพ่ิม

ตัวชี้วัดนำรองในเรื่องที่สอดคลองกับนโยบายสำคัญของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย หรือกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน, 2561)  รวมถึงไดมแีนวทางการพัฒนาศักยภาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น โดยคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกร ปกครองสวนทองถ่ิน (ก.ก.ถ.) ภายใต

การดูแลของสำนักงานปลัดสำนักนายกรัฐมนตรี ซึ่งมีพันธกิจหลักประการหนึ่งคือการพัฒนาศักยภาพของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นตามทิศทางการ กระจายอำนาจของประเทศ จึงไดกำหนดใหมีการจัดสรรเงิน

อุดหนุนเพื่อใหเปนรางวัลสำหรับองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยเริ่มมีการมอบรางวัลองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นที่มีการบริหารจัดการที่ดีมาต้ังแตป    พ.ศ. 2546  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางแรงจูงใจใหองคกร

ปกครองสวน ทองถิ่นพัฒนาการบริหารจัดการตามอำนาจหนาที่ของตนเองใหเปนไปตามหลักการบริหาร

จัดการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) สามารถแกไขปญหาและตอบสนองตอความตองการของประชาชน

ในแตละทองถิ่นไดอยางเกิดผลสัมฤทธิ์ (สุปญญดา สุนทรนนธ. 2565, กรมสงเสริมการปกครองทองถิ ่น, 

2556); (บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, 2544); (สำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน, 2558)  

 บคุลากรถอืวาเปนฟนเฟองท่ีสำคัญในการขับเคล่ือนพัฒนาองคกรใหสำเร็จลุลวงตามเปาหมายท่ีวางไว 

เพราะองคกรจะประสบความสำเรจ็ไดเกิดจาการการรวมมือ รวมทำ รวมผลักดันของบุคลกรในองคกรที่จะทำ

ใหงานเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เปนประโยชนตอองคกรและผูมีสวนไดสวนเสียจากการดำเนินการมาก

ที่สุด ซ่ึงผลการดำเนินงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความตั้งใจของบุคลากร

ในองคกรนั้นๆ จะมีความกระตือรือรน ความมุงมั่น การใสใจในรายละเอียดในงานมากนอยแตกตางกันไป  

โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงบนัดาลใจหรือแรงจูงใจที่จะมุงไปสูความสำเร็จและพัฒนาใหองคกรเปนองคกรที่มีความ

เปนเลิศหรือโดดเดนกวาองคกรอื่น ๆ ซึ่งตองมีแรงขับภายในที่บุคคลมีความพยายามที่จะดำเนินกิจกรรมให

ประสบความสำเร็จตามจุดประสงคที่วางไว กลาวไดวาประเทศใดมีประชากรท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะให

สังคมประเทศชาตินั้นประสบความสำเร็จสูง มีความเจริญกาวหนา มีผลการทำงานที ่ม ีคุณภาพและมี

ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นไปดวย (โมลี สุทฺธิโมลิโพธิ, 2563)  และเนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปน

หนวยงานท่ีมีความใกลชิดกับประชาชนและเปนองคกรที่คอนขางมีแรงกระตุนจากหนวยงานสวนกลางตางๆ ที่

สนับสนุนดานรางวัลการประกาศเกียรติคุณใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีการบริหารจัดการที่ดีหรือ

องคกรที ่มีนวัตกรรมดานนโยบายที่เปนประโยชนตอประชาชนในพื้นที่ของตน และมีองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นหลายแหงที่ตัวอยางนำรองใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นไดนำไปเปนตนแบบ ทั้งนี้เกิดจากการ

ขับเคลื่อนของบุคลากรในองคกรทั้งสิ้น  ผูบริหารองคกรจึงควรมีกลยุทธในการที่จะผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ

เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จแกบุคลากรในองคกร  จากกรณีดังกลาวขางตนคณะผูศึกษาจึงมีความสนใจ     ศึกษาและ

พัฒนารูปแบบในสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการพัฒนาองคกรสู
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องคกรแหงความเปนเลิศ  เพื่อเปนแนวทางในการนำมาใชเปนรากฐานในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใหกับ

บุคลากรในองคกร รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาศักยภาพตอองคกรปกครองสวนทองถิ่นและการ

เพ่ิมขีดความสามารถทางการแขงขันการใหไดมาซ่ึงรางวลัในระดับที่สูงข้ึนและการพัฒนาที่ยั่งยืนตอไป 

 

วัตถุประสงค 

 เพ่ือศึกษาและสรางรูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินตอ

การพฒันาองคกรสูองคกรแหงความเปนเลิศ 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ 

 ผูศึกษาไดทำการศึกษา คนควาเอกสารทางวิชาการ บทความตางๆ ของนักวิชาการในประเทศและ

ตางประเทศที่เกี่ยวของในหลากหลายแงมุม จากแนวคิดตางๆ ของนักวิชาการ และไดวิเคราะหเรียบเรียงเพื่อ

สรางรูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นตอการพัฒนาองคกรสู

องคกรแหงความเปนเลิศและเขียนสรุปไดดังนี้ 

 แรงจงูใจ (Motivation) 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ภารดี อนันตนาวี (2551) แรงจูงใจหมายถึง กระบวนการที่ทำใหมนุษยกระทำกิจการอยางใดอยาง

หนึ่งอยางมีจุดหมาย มีทิศทางและชวยใหกิจการงานท่ีกระทำนั้นคงสภาพอยูตอไปโดยที่มนุษยจะตองมีเจตคติ 

ทักษะและความเขาใจในกิจการนั้นอยางแทจริง 

 สนธยา บุตรวาระ (2556) การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเรา โดยจงใจให

กระทำหรอืด้ินรนเพ่ือใหบรรลจุุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดวาพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เปนพฤติกรรม

ที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา  

 นิตยา พรมจันทร (2562) แรงจูงใจ หมายถึง การนำปจจัยตาง ๆ มาเปนแรงผลักดัน หรือถูกกระตุน

จากสิ่งเราตางๆ โดยแสดงพฤติกรรมหรือดิ้นรน เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่ตองการ ซึ่งผูที่ทำ

หนาที่จูงใจจะตองศึกษาคนหาวาบุคคลที่ตองการจะจูงใจนั้นมีความตองการหรือมีความคาดหวังอยางไรบาง 

แลวพยายามดึงเอาสิ่งเหลานั้นมาเปนแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

 เตียรสและพอรเตอร (Steers and Porter. 1893) ใหความหมายวาแรงจูงใจมี 3 ประการ คือ 1) 

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เขามาเปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา 2) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่ง

ที่กำหนดทิศทางหรือแนวทางใหแตละบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมเพื่อจะไดบรรลุเปาหมายของแตละคน 3) 

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มาชวยเสริมสนับสนุนและรักษาพฤติกรรมตางๆ นั้น ใหคงอยูไปหรือแรงที่เกิดขึ้นจาก

ความตองการของบคุคล 
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 Anita E.Woolfolk (1995, ภคพัฒภูมิ ธรรมนันท และคณะ, 2566) ไดใหความหมายของการจูงใจวา

การจงูใจเปนภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทำพฤติกรรมอยางมทีิศทางและตอเน่ือง 

 ลูเนนเบริรกและออรนสไตน (Lunenberg and Ornstein, 1996) กลาววา แรงจูงใจ คือ ตัวที่เปน

แรงผลักดันท่ีสงผลโดยตรงตอบุคคลที่สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลท่ีพึงปรารถนาเพ่ือทำ

ใหตัวบุคคลนั้นไปสูผลสำเร็จตามเปาหมายเฉพาะ 

 ดังนั้น จึงสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่สงผลตอการกระตุนหรือสิ่งเราความตองการที่อยู

ภายในจิตใจของบุคคลนั้นๆ ใหเกิดพฤติกรรมการตัดสินใจที่จะทำสิ่งที่มุงหวังใหสำเร็จตามความตองการและ

จะมุงมั่นตั้งใจหาวิธีการเพื่อใหไดสิ่งนั้นมาครอบครอง โดยไมไดคำนึงถึงผลกระทบวาจะเปนผลดีหรือผลเสียที่

จะตามมา 

 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 จันทร ชุมเมืองปก (2546, วิไล พรมดาว, 2563) แบงองคประกอบเปน 2 ประการ คือ ธรรมชาติของ

แตละบุคคล เพราะคนแตละคนไมเหมือนกัน (Individual Differences) มีความแตกตางกันในสิ ่งที ่เปน

ธรรมชาติ เชน กรรมพันธุนิสัย อารมณความตองการ ผิวพรรณสีของนัยนตา เปนตน แตธรรมชาติที่เปน

องคประกอบที่สำคัญของแรงจูงใจ คือ  

  1. แรงขับ (Drive) เปนความตึงเครียดทางรางกายที่ทำใหเกิดกิจกรรมที่จะบรรเทาหรือลดความตึง

เครียดนั้นๆ เชน ความหิว ความกระหาย ความรูสกึทางเพศ ความตองการที่เปนความประสงค อยางรุนแรงจน

กลายเปนราคะ (Desire) เปนตน แรงขับเหลานี้จะตองกอพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหแรงขบัหายไป ซึ่งแรง

ขับเหลานี้ม ี2 ประเภทดวยกัน  

   1.1 แรงขับภายในรางกาย (Primary Drive) หรือวาแรงขับปฐมภูมิไดแก แรงขับที่เกิดอยูภายใน

รางกาย การเกิดแรงขับขึ้นในรางกาย แปลวารางกายขาดสภาวะสมดุลจนทำใหเกิดความรูสึกตางๆ เชน หิว 

กระหาย ความรูสึกทางเพศ หรืองวงเหงา แรงจงูใจภายในรางกายนี้แตละคนจะมีไมเทากัน  

   1.2 แรงขับภายนอกรางกาย (Secondary Drive) หรือวาแรงขับทุติยภูมิคือแรงขับที่มาจาก

ภายนอกรางกาย ไดแก พวกแรงขับที่เกิดจากความตองการดานสติปญญา ดานอารมณและสังคม ตัวอยาง 

อยากเปนสมาชิกวุฒิสภา อยากเปนกรรมการตุลาการ อยากเปนกรรมการเลือกตั้ง ความตองการเหลานี้ลวน

มาจากภายนอกรางกายทั้งสิ้น และแตละบุคคลจะมีความสนใจ ความตองการและแรงกระตุนที่มากนอย

ตางกัน และเชนกันแรงขับประเภทนี้กม็ีไดท้ังทางบวกและทางลบ  

   1.3 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเปนธรรมชาตอยางหน่ึงของมนุษยเปนเจตคติดาน

อารมณและเปนความรูสึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไมถึงที่เรียกวาSentiment Concetning 

the Future พอเกิดความวิตกกังวลกจ็ะเกิดความกลัวตาง ๆ  
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  2. สถานการณตาง ๆ ในแตละสิ ่งแวดลอม เป นองคประกอบที ่ 2 ของแรงจูงใจ เน ื ่องจาก

องคประกอบที่ 2 เปนเรื่องของสถานการณตางๆ ในแตละสิ่งแวดลอม เชน บานที่ตั ้งอยูริมถนนใหญมีคน

ขวักไขวรถแลนเสียงดัง นักศึกษาที่อยูในสภาพแวดลอมนี้ก็คงจะไมเกิดแรงจูงใจมากพอที่จะอานหรือทอง

หนังสือไดนาน ๆ เปนตน 

 Hanna และ Wozniak. (2001, วากฤษ นันทวัฒนากุล. 2558, กนกรัตน เอื้อไพบูลย. 2564) ไดให

ความหมายแรงจูงใจ คือ เปนแรงขับเคลื่อนที่อยูภายในของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลมีการกระทำหรือมีความ

จำเปนที่จะลดภาวะความตึงเครียดที่มีอยูในตัว โดยการจะเกิดแรงจูงใจไดนั้น มอีงคประกอบ 3 ประการ ไดแก  

  1. มีการตระหนักถึงปญหาแรงจูงใจเปนสิ ่งผลักดันใหผู บริโภคตองมีการกระทำบางสิ ่งเพื ่อจะ

ตอบสนองถึงสิ่งที่รางกายและจิตใจมีความตองการ การตระหนักถึงปญหานี้ เปนสภาวะภายในจิตใจของ

ผูบริโภคที่พรอมจะเกิดหรือมีพฤติกรรมตอบสนองที่สัมพันธกับแรงจูงใจนั้น ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปนแรงขับที่เกิด

มาจากภายในตัวของผูบริโภคเอง  

  2. มีพลังขับเคลื่อนทำใหผูบริโภคมีความตองการที่จะกระทำบางสิ่งบางอยาง เพื่อลดหรือขจัดความ

ตึงเครียดนั้น  

  3. มีเปาหมายที่รับรูได แรงจูงใจมีผลทำใหพลังขับเคลื่อนของผูบริโภคที่มีทิศทางมุงไปสูเปาหมาย

ของผูบริโภค 

 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(Achievement Motivation) 

 McClelland (1985) ไดใหความหมายผู ที ่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ ผูที ่ตระหนักรูถึงเปาหมายใน

ระดับสูง ความตองการประสบความสำเร็จในการแขงขันและความสามารถในการจูงใจตนเองในการทำสิ่งที่

เหนือกวา ซ่ึงผลดังกลาวเปนสิ่งที่มีความสำคัญและมคีวามหมายตอตนเอง ซ่ึงการจูงใจผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์

เปนส่ิงที่สำคัญตอองคกร เนื่องจากคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ำ จะเปนหวงเร่ืองความปลอดภัยและสถานภาพ

มากวาจะเติมเต็มความตองการใหแกตนเอง โดยจะยดึติดกับความคิดและความรูสึกของตนเองเปนหลักและจะ

กงัวลกับการแสดงออกของตนเองมากกวาเรื่องของผลการดำเนินงาน 

 Atkinson & Feather (1966, Kulwinder Singh, 2011) เสนอวาแรงจูงใจในการบรรลุผลสำเร็จคือ 

การรวมกันของตัวแปรบุคลิกภาพ 2 ประการ ไดแก แนวโนมที ่จะเขาใกลความสำเร็จและแนวโนมที ่จะ

หลีกเลี่ยงความลมเหลว  

 สุดารัตน ธีรธรรมธาดา (2557) ไดกลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความคาดหวังของบุคคลซึ่ง

เปนพลังขับเคลื่อนหรือแรงขับใหบุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุงมั่น เพียรพยายามที่จะกระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให

บรรลุเปาหมายหรือตองการทำใหสิ่งที่ตนกระทำอยูประสบผลสำเร็จลุลวงไปไดดวยดีและสัมฤทธิ์ผลตาม

มาตรฐานความเปนเลิศที่ตนเองตั้งไว และถางานทีบุ่คคลคาดหวังเอาไวเกิดผลสำเร็จก็จะทำใหบุคคลนั้นเกิด

กำลังใจ และจะมีความคาดหวังในการที่จะทำสิ่งนั้นๆ ใหประสบความสำเร็จหรือใหไดผลดยีิ่งขึ้นในคร้ังตอๆ ไป  
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 ณัฏฐิกา บูรณกูล (2552) ใหความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนความปรารถนาที่จะทำสิ่งหนึ่ง

สิ่งใดใหประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  โดยมีการวางแผนการทำงานไวลวงหนาเพื่อใหงานที่ทำ

ออกมามีประสิทธิภาพ มีความพยายามและมุงมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ใหได โดยเฉพาะงานที่ยากและ

ทาทาย ความสามารถ ตองการขอมูลยอนกลับของผลการกระทำในทันทีอยางชัดเจนและมีความรับผิดชอบใน

สิ่งท่ีทำเสมอ 

 โมลี สุทฺธิโมลิโพธิ (2563) หมายถึง ความตองการที่จะทำงานใหดีที่สุดและทำใหสำเร็จผลตามที่ตั้งใจ

ไว เมื่อทำอะไรสำเรจ็ไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทำงานอ่ืนสำเร็จตอไป 

 จากการที ่มีนักวิชาการไดใหความหมายเกี ่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ขางตน ผู ศึกษาจึงไดสรุป

ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือ แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่อยากจะไดมา

ครอบครองและประสบความสำเร็จ  โดยมีความตั้งใจ ขวนขวาย วางแผนที่จะหาวิธีการที่จะทำใหบรรลุ

วัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยไมสนใจวาจะมีอุปสรรคหรือการแขงขัน มองปญหาวาเปนสิ่งทาทาย และหากสำเร็จ

จะทำใหไดมาซ่ึงการยอมรับของคนอื่นในความสำเรจ็ของตนและใหมีผลตอเนื่องและสำเรจ็สูงขึ้นไป  

 องคประกอบของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 ประสิทธิ์ ทองอุน (2542) กลาวถงึคณุลักษณะ 5 ประการของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ประกอบดวย 

1) ทำงานอยางมีเปาหมายและมีการวางแผนการดำเนินงานไปสูเปาหมายโดยกำหนดเปาหมาย 2) มีความ

มานะพยายามและมีความอดทน 3) มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบตอผลการกระทำของตน 4) 

แขงขันกับมาตรฐานที่เปนเลิศ 5) ทำงานที่ทาทายความสามารถ 

 มาลิณี จุโฑปะมา (2554) ไดกลาวถึงลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงนั้น ประกอบดวย การ

ต้ังจุดมุงหมายหรือระดับความคาดหวังไวสูง มีความมานะบากบั่นพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ พยายามไป

ใหถึงจุดมุงหมายที่ไดวางไวมีแผนงานในการทำงานเสมอ สำหรับลักษณะคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตางจะมี

ลักษณะ ประกอบดวย การทำงานไมมีจุดหมาย ไมมีแผนการทำงาน ตั้งจุดมุงหมายหรือระดับความคาดหวังที่

ต่ำสามารถไปถึงไดงาย ไมตองใชความพากเพียรมานะพยายามมากนัก  

 เฟรดเดอรริก (Frederick Herzberg, 1968) เปน 2 ดาน ดังน้ี  

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที ่เกี ่ยวของกับการปฏิบัติงานทางตรงสราง

บรรยากาศในการทำงาน ใหเกิดความประทับใจ ชวยกระตุนความตั้งใจ สรางความพึงพอใจกับใหกับพนักงาน

ในองคกรไดเปนอยางดีสิ่งที่สำคัญท่ีสุด คือ ตอบสนองความตองการท่ีเกิดขึ้นภายในของแตละบุคคลซึ่งแตกตาง

กัน ปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึก ซึ่งถือวาเปน “ปจจัยภายใน (Intrinsic)” ไมสามารถกลาวอางเปนสากลได

วาส่ิงใดเหมาะ ส่ิงใดไมควร  

  2. ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factors) หรือ (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่สงเสริมในดานของ

การกอใหเกิด ความพอใจในการทำงาน เติมเต็มในการสรางแรงจูงใจใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สนับสนุน
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ปจจัยหลักถือวาเปน “ปจจัยภายนอก (Extrinsic)” เปนเพียงองคประกอบเสริมที่เกิดจากบริบทภายนอกของ

บุคคล 

 Helmreich & Spence (1978, Kulwinder Singh. 2011) ไดรวบรวมทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ

ในความสำเร็จ และรวบรวมแบบสอบถามการปฐมนิเทศการทำงานและครอบครัว (WOFO) ในขณะเดียวกัน 

พวกเขาไดทำการวิเคราะหปจจัยและโตแยงวาแรงจูงใจในการบรรลุผลสำเร็จประกอบดวยองคประกอบส่ี

ประการ ไดแก การเรียนรูความตองการ ทิศทางการทำงาน การแขงขนั และความไมใสใจสวนบุคคล หลังจาก

การศึกษาเพิ่มเติม พวกเขาพบวาปฏิสัมพันธขององคประกอบสามประการแรกเปนเหตุผลสำคัญที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพที่ยอดเยี ่ยมของแตละบุคคล มันเกี่ยวของอยางมากกับความสำเร็จสวนบุคคล (Spence & 

Helmreich, 1983) 

 แนวคิดเก่ียวกับองคกรแหงความเปนเลิศ 

 เสาวภา เมืองแกน (2560, ศรัณย สัธนานันต, 2564) องคการแหงความเปนเลิศเปนแนวคิดที่มาจาก

องคการในระบบเปด (Open System) ซ่ึงองคการเหลานี ้จะมีสวนประกอบท่ีเชื่อมโยงกันและตองพ่ึงพาอาศัย

ซึ่งกันและกัน เหมือนอวัยวะตางๆ ภายในรางกายของมนุษย โดยในการดำรงอยูขององคการตองมีการพึ่งพา

สภาพแวดลอมจากภายนอก ตองมีความสามารถในการปรับตัวและตองมีทักษะเพื ่อความอยู รอด ซ่ึง

ประกอบดวย ความสามารถในการอานและวิเคราะหสถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้น มีความไวตอการรับรูเก่ียวกับ

โอกาสทางการแขงขันและมีความยืดหยุนสูง เสริมสรางใหบุคลากรมีความรูสกึเปนเจาขององคการ  

 เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ (2560) ท่ีอธิบายไววา องคกรแหงความเปนเลิศเปนองคกรที่มีคุณภาพ มีแผน

รองรับสภาวการณตางๆ อยางชัดเจน มีการวิเคราะหสถานการณที่มีผลกระทบตอการทำงานจากรอบดานทุก

มุมมองที่สามารถปฏิบัติภารกิจใหบรรลุตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามระยะเวลาและมี

คุณภาพมผีลงานท่ีดเียี่ยมเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 

 เทียนชัย อรามหยก (2564) องคกรแหงความเปนเลิศ (Excellence Organization) หรือองคกรที่มี

สมรรถนะสูง เปนองคกรท่ีมีประสทิธิภาพในการทำงานสูงและจะมีการพัฒนาความคิดและแนวปฏิบัติสามารถ

ที่จะปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณที่เปลี่ยนไป มีการสื่อสารกับพนักงานอยางทั่วถึง มีการบริหารงานตามกล

ยุทธ เพื่อใหไดคุณภาพ โดยผูนำองคกรตองมีการบริหารงานโดยมีความยืดหยุนและมีความคดิสรางสรรคทีจ่ะ

นำพาองคกรไปสูองคกรแหงคุณภาพได  

 ศรัณย สัธนานันต (2564) องคการและการจัดการสูความเปนเลิศ เปนองคการที่ประสบความสำเร็จ

อยางยั่งยืนในการดำเนินงาน มีแผนรองรับสภาวการณตางๆ ที่ชัดเจน โดยองคการแหงความเปนเลิศจะมีความ

คลองตัว และสามารถปรับปรุงการดำเนินงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว ทั ้งในสวนของ

กระบวนการบริหารจัดการ กระบวนการทำงาน เทคโนโลยี และบุคลากรผูปฏิบติังาน เพ่ือใหรวมกันดำเนินการ

ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพตามที่กำหนดไว 
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 กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น (2566, online) การพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศตองเริ่มจากการ

รูจักองคกรเปนอันดับแรก เพื่อใหบุคลากรทุกคนมองภาพขององคกรเปนภาพเดียวกัน วางแผนการดําเนิน

กจิกรรม การปรับปรุงและพัฒนาองคกรอยางเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองคกร 

 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2001) กลาววา องคกรแหงความเปนเลิศจะใหความสำคัญกับ

การพฒันาศักยภาพของทรัพยากรมนุษยในองคกร เพราะทรพัยากรมนุษยที่มีคุณภาพ และบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถนั้นจะนำมาซึ่งความคิดสรางสรรคเพื่อสรางผลประกอบการและศักยภาพขององคกรไดอยาง

ยั่งยืน  

 ชอรเมอรฮอรน ฮันท และออสบอรน (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2003) ไดใหความหมาย

ขององคการที่มีศักยภาพการทำงานสูง (High Performance Organization) วาเปนองคการที่มีการออกแบบ

เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีที่สุด และเกิดผลดีแกองคการแบบยั่งยืน โดยจะตองมีการพัฒนาดานสติปญญา 

ซึ่งถือเปนปจจัยสำคัญที่จะทำใหองคการมีศักยภาพการทำงานสูง การมุงความสำคัญที่ทรัพยสินทางปญญา 

(Emphasis On Intellectual Capital) ทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Capital) คือผลรวมของความรู

ความชำนาญและพลังงานที่เกิดจากสมาชิกในองคการ ภายใตเทคโนโลยีระดับสูง พนักงานจะเปนทรัพยากร

มนุษยซึ่งเปนผูที่กอใหเกิดความกาวหนาในการกำหนดจุดมุงหมาย ภารกิจและกลยุทธขององคการ องคการท่ีมี

ศักยภาพการทำงานสูง (HPO) จะตองมีขั้นตอนการทำงานเพื่อสรางทีมงานที่สำคัญ นโยบายทรัพยากรมนุษย

จะเกี่ยวของกับ ความสามารถในการยืดหยุนได ทักษะ ความรู และแรงจูงใจในขณะเดียวกันก็มุงความสำคัญที่

การสอนงาน การประสมประสานของงาน การสรางทีมงาน การอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพื่อให

เกิดทีมงานท่ีดีที่สุด และการตอบสนองความคาดหวังของลูกคา 

 รูปแบบในสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 ในการสงเสริมแรงจูงใจในความสำเร็จในองคกรเพื่อขับเคลื่อนสูความเปนเลิศนั้นเกี่ยวของกับกลยุทธ

สำคัญหลายประการ ผูศึกษาจึงไดพัฒนารูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นตอการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงความเปนเลิศ เพื่อเปนรูปแบบแนวทางในการสงเสริมวัฒนธรรม

แหงแรงจูงใจในการบรรลุผลสำเร็จที่ขบัเคลื่อนความเปนเลิศใหบรรลุเปาหมายได  โดยไดแสดงเปนประเด็น

สำคัญๆ ดังนี ้

 1. กำหนดเปาหมายที่ชัดเจน  

  องคกรตองมีการกำหนดเปาหมายที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง และทาทายสำหรับพนักงานทุกระดบัชั้น 

ใหเกิดความมุงมั่น แสวงหาวิธีการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคตามที่องคกรไดกำหนดเปาหมายไว และ

เปาหมายควรสอดคลองกับพันธกิจและวิสัยทัศนขององคกร มีความเปนไปไดจริง สามารถทำใหเกิดเปน

รูปธรรมได สามารถพัฒนาตอยอดได ซึ่งมีความสอดคลองกบังานวิจัยของปริศนา พิมพา (2559) ไดศึกษาเร่ือง 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอำเภอธาตุพนม 
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จังหวัดนครพนม พบวา เมื่อไมมีการกำหนดแผนงาน โครงการ นโยบายที่สอดคลองกับความตองการและ

เปาหมายของบุคลากร มีระบบโครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน ชวยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยาง

เปนระบบ จึงไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 2. การยกยองชมเชยและรางวัล  

  ในการสรางแรงจูงใจเพื่อใหองคกรประสบผลสำเร็จ การยกยองและใหรางวัลพนักงานสำหรับ

ความสำเร็จของพวกเขา ซ่ึงอาจรวมถงึสิ่งจูงใจทางการเงิน การสงเสริมการขาย หรือแมแตคำชมและคำชมเชย

งายๆ ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของ มธุรส มีเกษ และชาตรี ปรีดาอนันทสุข (2564) ไดทำการศึกษา

เร่ือง แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานเชิงรุกของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ

ธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในเขตภาคเหนือพื ้นที ่กลุม A  สรุปไดวา  ผลการวิจัยดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มี

คาเฉลี่ยในดานที่มากที่สุด คือ ดานความตองการอำนาจ ความตองการความสำเร็จ และความตองการความ

ผูกพันตามลำดับ ซึ ่งความตองการมีอำนาจของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชยนั้น จะสามารถ

ตัดสินใจในการทำงานการใหบริการลูกคาในธนาคาร หรือการออกไปหาลูกคาภายนอก สรางความพึงพอใจ

สูงสุดในการบริการใหลูกคาได และยังสามารถสรางความสำเร็จที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดโดย

อำนาจในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงานก็เปนสวนหนึ่ง ของการนำมาซึ่งการไดเปรียบเชิงการแขงขันและธุรกิจ

การบริการก็จะสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาได  

 3. การพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง  

  สงเสริมการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง เสนอโอกาสในการฝกอบรมและการเติบโตเพื่อชวยให

พนักงานพัฒนาทักษะและความกาวหนาในอาชีพการงาน และมีการใชตัวชี้วัดประสิทธิภาพและระบบการ

ประเมนิผลเพ่ือติดตามความคืบหนาสูความเปนเลิศ ใชขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ  การปรับเปลี่ยน แกไข และการ

พัฒนาองคกรอยางขอเท็จจริง สอดคลองกับการศึกษาของเรณู ชา (2560) ไดทำการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตวังบูรพา จังหวัดสระแกว สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7  พบวา ไดสรุปผลการวิเคราะหขอมูล ดานความกาวหนาในตำแหนงการงาน

โดยรวมและรายขออยูในระดับมากยกเวนขอ ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสศึกษาตอ

เพื่อความกาวหนาและทานมีโอกาสไดเขารับการอบรมหรือประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรูอยูในระดับมาก 

เรียงอันดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดแก  ครูไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสศึกษาตอเพื่อ

ความกาวหนามีโอกาสไดเขารับการอบรมหรือประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรูและผูบริหารมอบอำนาจการ

ตัดสินใจในงานที่ทานปฏบิัติตามลำดับ 

 4. สรางสภาพแวดลอมที่สนับสนุน  

  สงเสริมวัฒนธรรมการทำงานที่พนักงานรูสึกวาไดรับการสนับสนุนในความพยายามของพวกเขา 

สงเสริมการทำงานเปนทีมและการทำงานรวมกัน การสรางแรงกระตุน สรางบรรยากาศในการทำงานใหมี



 

วารสารวิชาการรัตนบุศย ปที่ 5 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2566 

 

692 RATANABUTH JOURNAL Vol.5 No. 3: September - December 2023 

ความสุข เปนกันเอง อบอุนไมนาเบื่อหนาย รักษาชองทางการสื่อสารที่เปดกวางและโปรงใส การรับฟงความ

คิดเห็นของสมาชิกในองคกรแบบสองทาง การส่ือสารที่ทำใหสมาชิกในกลุมหรือองคกรรูสึกวางานของพวกเขา

มีสวนชวยตอความสำเร็จขององคกรอยางไร และการคอยสนับสนุนขวัญและกำลังใจทั้งขณะทำงานทุก

สถานการณ สอดคลองกับแนวความคิดของ ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549) ไดกลาววาถึง แรงจูงใจภายนอก 

(Extrinsic Motive) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความคาดหวังสิ่งอื่นภายนอกตัวบุคคล เชน รางวัล คำชมเชย หรือ

สิ่งลอใจอื่นๆ ไมไดกระทำเพื่อความสำเร็จในสิ่งนั้นเลย แรงจูงใจภายนอกอาจเปนแรงผลักดันในการแสดง

พฤติกรรมอยางมีเปาหมายและทิศทางโดยกระบวนการใดๆ กจ็ะไดจากภายนอกตัวบุคคล  

 5. นำโดยตวัอยาง  

  ผูนำควรแสดงใหเห็นถึงจรรยาบรรณในการทำงานที ่เขมแข็งและความมุ งมั ่นสู ความเปนเลิศ 

พฤติกรรมของพวกเขาเปนตัวกำหนดการพัฒนาสำหรับทั้งองคกร มีความสอดคลองกับการศึกษาของ กัญญา

วีณ แกวกมลรัตน และจิดาภา ถิรศิริกุล (2562) ไดทำการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ

ขาราชการศาลยุติธรรม สังกัดศาลชั้นตน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดาน

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ มีผล ตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ

การที่ผูนำประพฤติตวัเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสำหรับ  ผูตาม ผูนำจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา 

ไววางใจ และทำใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อรวมงานกัน  

 6. สงเสริมความสามารถในการปรับตัว  

  องคกรควรมีความยืดหยุนและปรับตัวเพ่ือตอบสนองตอสถานการณและความทาทายที่เปล่ียนแปลง

ไป สงเสริมใหพนักงานมองวาความลมเหลวเปนโอกาสในการเติบโต พัฒนาดานสุขภาพจิต ทัศนคติเชิงบวก 

การสงเสริมในมิติการคิดสรางสรรคสรางนวตักรรมใหมๆ และจะเพิ่มมาตรฐานในการยกระดับงานของตนใหดี

ยิ่งๆขึ้นไป โดยไมไดหวังจะไดรับรางวัลใดๆ ตอบแทนเปนหลัก แตพยายามที่จะไดสรางมาตรฐานการทำงาน

ของตนใหเปนตัวอยางแกบุคคลอื่นไดยึดเปนตัวอยางในการพัฒนางาน ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของ 

โมลี สทฺุธโิมลิโพธิ (2563) ไดทำการศึกษาเรื่อง ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  สรุปไดวา บุคคลที่มี

แรงจ ูงใจใฝ ส ัมฤทธิ ์ตามทฤษฎีของ McClelland (1987) จึงเป นบุคคลที ่ทำพฤติกรรมเพื ่อให ประสบ

ความสำเร็จตามมาตรฐานที่เปนเลิศที่ตนกำหนดไว โดยไมไดมุงหวังผลประโยชนสวนตนหรือสิ่งตอบแทนอื่นๆ 

มีการตั้งมาตรฐานที่เปนเลิศในการทำงานและรับผิดชอบที่จะทำใหไดตามนั้น มีความกลาทำกิจกรรมใดๆ 

แมวามีโอกาสประสบผลสำเร็จเพียงครึ ่งหนึ ่ง มีพยายามอยางไมยอทอจนกวาจะบรรลุจุดมุ งหมาย มี

ความสามารถในการวางแผนระยะยาวและตองการรูผลของงานที่ทำ 

 7. ความเปนอยูที่ดขีองพนักงาน  

   องคกรควรคำนึงถึงการใสใจกับความเปนอยูที่ดีของพนักงานของคุณ ความสมดุลระหวางชีวิตและ

การทำงานที่ดีและสภาพแวดลอมที่เอื้ออำนวยมีความสำคัญอยางยิ่งตอการสรางแรงจูงใจที่ยั่งยืน สงเสริมใน
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มิติความปลอดภัยในชีวิต สอดคลองกับการศึกษาของ สมเกียรติ ลอมทอง และดนัย ปตตพงศ (2561) ได

ศึกษาเรื่องการจูงใจเจาหนาที่ธุรกิจสัมพันธของธนาคาร มีพฤติกรรมเชิงรุก พบวา โดยรวมพฤติกรรมเชิงรกุของ

เจาหนาที่ธุรกิจสัมพันธมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และพบวาแรงจูงใจ 3 อันดับแรกที่จะทำใหเจาหนาที่ธุรกิจ

สัมพันธธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่งในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 จังหวัด มีพฤติกรรมเชิงรุก 

ไดแก 1) แรงจูงใจดานบรรยากาศการทำงานที่เอื้ออำนวยและความสมดุลชีวิตของการทำงาน 2) แรงจูงใจที่มา

จากมเีคร่ืองมือท่ีทันสมัย และ 3) แรงจูงใจใฝกาวหนาและผลตอบแทน  

 8. การสงเสริมความผูกพันตอองคกร 

  องคกรควรสงเสริมกิจกรรมใหใหบุคลากรมีสวนรวมในการรวมคิด รวมตัดสนิใจในการวางแผนการ

ทำงาน การใหอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน การแกไขปญหา กระบวนการพัฒนาองคกร การสงเสริม

ความรูสึกมุงมั่น การมีสวนรวม สงเสริมความรักความผูกพันตอองคกร กิจกรรมที่สงเสริมใหมีความรูสึกถึง

ความเปนเจาขององคกร การหวงแหน รักษาสิทธิประโยชนขององคกร รูสึกไมยินดีหากเกิดภาพลักษณที่เปน

ลบตอองคกร หรือไมมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร หวงแหนและรักษาชื่อเสียงขององคกร ซึ่งมี

ความสอดคลองกับ พ็อตเตอรและเดวิส (Porter & Davis. 1993, อางถึงใน ธิติวัฒน แจมศักดิ์. 2548) กลาว

วา ความผูกพันตอองคการมี 3 ลกัษณะ คือ  1. มีความศรัทธาและยอมรบัในคุณคาและเปาหมายขององคการ  

2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

คงความเปนสมาชิกขององคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 รูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ที่มา : สังเคราะหโดยคณะผูเขียน 
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บทสรุป 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับการสรางรูปแบบในการสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของบุคลากรองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นตอการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงความเปนเลิศ คณะผูศึกษาไดสรุปรูปแบบออกเปน 8 รูปแบบ 

ไดแก 1. กำหนดเปาหมายที่ชัดเจน 2. การยกยองและชมเชยรางวัล 3. การพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง 4. 

สรางสภาพแวดลอมที่สนับสนุน  5. นำโดยตัวอยาง 6. สงเสรมิความสามารถในการปรับตวั 7. ความเปนอยูที่ดี

ของพนักงาน และ 8. การสงเสริมความผูกพันตอองคกร ซึ่งในแตละรูปแบบมีความสำคัญในการที่จะสงเสริม

ใหบุคลากรขององคกรมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่แตกตางกัน แตมีความสัมพันธในการที่จะกอใหเกิดความประสบ

สำเร็จรวมกัน ใหองคกรมีประสิทธิภาพไปในทิศทางที่เพิ่มขึ้น ซึ่งไมใชแคมีเปาหมายเพียงแคเปนการเปน

องคกรแหงความเปนเลิศเพียงอยางเดยีว แตยังเปนแนวทางเพ่ือการเริ่มตนในการพัฒนาขีดความสามารถหรือ

สมรรถนะขององคกรนั้นๆ เพ่ิมข้ึน  
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