
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ผูศึกษารวบรวมแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของไวตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  แนวคิดเกีย่วกับขวัญและกําลังใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 3.  โครงสรางขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 5.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 

 ขวัญและกําลังใจนับไดวาเปนปจจยัท่ีจะมีผลในการปฏิบัติงานทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอ
องคกรตอผูบังคับบัญชาตอเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีจะเสียสละเพือ่ประโยชนสวนรวมสมัครสมาน
สามัคคี รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย ซ่ือสัตย สุจริต จงรักภกัดีตอองคกร เช่ือม่ัน 
ศรัทธาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยู ท้ังยังเปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานออกมามี
ประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จ หรือออกมาลมเหลวก็ไดจึงมีความจาํเปนท่ีจะตองศึกษาและทํา
ความเขาใจถึงปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีเปนปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานเพ่ือให 
การปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จเปนไปตามเปาหมายท่ีไดวางไว ท้ังนี้เพื่อเปนการเสริมสรางให
องคกรสามารถดําเนินกจิการงานท้ังหลายทั้งปวงใหออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาถึง
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยสังเขป ดังนี้ 
 ฟลิปโป (Flippo, 1961 อางถึงใน วัฒนะ  มหิพันธ, 2544, หนา 10) ใหคํานิยามวา ขวัญและ
กําลังใจเปนสภาพทางจิตใจ ทาที หรือทัศนคติ ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล ซ่ึงแสดงออก
หรือบงช้ีใหเหน็ถึงความต้ังใจท่ีจะรวมมือประสานงาน 
 เฮอรเบอรท และเชอรแมน (Herbert & Sherman, 1961 อางถึงใน ตะวนั  ศิลปประกอบ, 
2551, หนา 6) ใหคํานยิาม ขวัญและกําลังใจ คือ ทาทีของบุคคลแตละคนท่ีมีตอการปฏิบัติงาน  
ความพอใจในการท่ีจะทํางานและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
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 คอสเซน และคอลเลจ (Kossen & College, 1975 อางถึงใน พิสิฐ  กิจขุนทด, 2550,  
หนา 13) ไดใหความหมายวา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
ขององคการโดยท่ัว ๆ ไป หรือตอปจจัยตาง ๆ ของงาน เชน การปกครองบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
และคาตอบแทนในการทํางาน 
 ไนโกร (Negro, 1963 อางถึงใน นฤมล  เพ็ชรประดับ, 2550, หนา 15) ใหคํานิยาม ขวัญ
และกําลังใจ คือความรูสึก ทาทีหรือพฤติกรรมของกลุมคนท่ีรวมแรงรวมใจกนัทํางานอยางใด 
อยางหนึ่งโดยไมยอทอ ไมหยุดยั้งเพื่อใหไดมาซ่ึงผลงานรวมกัน 
 เดวิส (Davis, 1967 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 7) ไดกลาววา ขวัญและ
กําลังใจ หมายถึง เจตคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ 
ความรวมมือกนัโดยความสมัครใจและอยางเต็มความสามารถของบุคคลในหนวยงานเพื่อประโยชน
สูงสุดขององคการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2535, หนา 293) ใหคํานิยามวา ขวัญและกําลังใจ คือ สภาพทางดานจติใจ 
ซ่ึงเปนส่ิงกําหนดกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันมีผลตอวัตถุประสงคของบุคคลและองคกร 
 วัฒนา  สูตรสุวรรณ (2519, หนา 237) ใหคํานิยามวา ขวญัและกําลังใจเปนลักษณะหรือ
เปนทัศนคติหรืออารมณหรือแรงผลักของบุคคลตาง ๆ ในกลุมท่ีทํางานดวยกันเพื่อท่ีจะใชพลังกาย
พลังสมองพิเศษทําใหบรรลุเปาหมายหรือวตัถุประสงคขององคการมากยิ่งข้ึน 
 สมพงษ  เกษมสิน (2519, หนา 221) ใหคํานิยามขวัญและกําลังใจเปนนามธรรมท่ีไมมี
รูปรางและขวญัและกําลังใจที่ดีเกีย่วกับการทํางานนั้น ก็คือ ความต้ังใจของคนทํางานท่ีจะอุทิศเวลา
และแรงกายของตนเพ่ือสนองตอความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
 ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา 450) ไดกลาววา ขวัญและกําลังใจ เปนสภาพทางจิตใจ 
ความรูสึก ทาทีพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ใน
การทํางาน หรือกลาวอีกนยัหนึ่งวา ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคล คือ 
ทัศนคติท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นมีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน ซ่ึงไดแก หนวยงาน
ลักษณะของงานท่ีทํา สภาวะในการทํางาน กลุมทํางานและเพ่ือนรวมงานทุกระดับ 
 จากความหมายและคํานิยามตาง ๆ ขางตน อาจสรุปไดวา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง  
สภาพทางจิตใจ ลักษณะการ ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลตาง ๆ ท่ีมีตอ
การปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจะช้ีใหเห็นถึงความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดหมายปลายทางท่ี
กําหนดไว ขวญัและกําลังใจไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได แตเราสามารถสังเกตไดจากพฤตกิรรม
การแสดงออกวา แสดงออกมาใหเห็นถึงความกระตือรือรน ความรักตอหมูคณะ ความมุงม่ันใน 
การทํางาน หรือความเฉ่ือยของกลุม ซ่ึงถาองคกรใดประกอบดวยผูปฏิบัติงานท่ีมีขวญัและกําลังใจที่ดี 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีจะแสดงออกมาใหเห็นก็คือ ผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ แตในทาง
ตรงกันขามถาขวัญและกําลังใจของพนกังานเสีย พฤติกรรมการแสดงออกก็จะออกมาในทางท่ีตรงกนั
ขามดวยเชนกนั 
 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 ขวัญและกําลังใจ สตารอส และเซเลส (Strauss & Sayler, 1980, อางถึงใน ตะวัน   
ศิลปประกอบ, 2551, หนา 8) มีลักษณะเปนนามธรรม มองไมเห็นแตสามารถจะสังเกตไดจาก 
การแสดงออกไมวาจะเปนโดยบุคคลหรือกลุม หากหนวยงานใดท่ีผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจดี 
ก็จะแสดงออกมาในลักษณะท่ีผูปฏิบัติ มีความกระตือรือรน เอาใจใสตอหนาท่ีการงานและพยายาม
สรางผลงานออกมาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับองคกรอยางสมํ่าเสมอ ทํานองเดียวกัน ถาหนวยงาน
ใดผูปฏิบัติงานมีขวัญและกาํลังใจท่ีไมดกีจ็ะแสดงออกในรูปของการทํางานท่ีเฉ่ือยชา งานมัก
บกพรอง ลาชา พนักงานขาดการเอาใจใสตองานและผลท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกร ดังนั้น ผูบริหารที่ดีจึง
ไมควรมองขามการบํารุงขวญัและกําลังใจใหกับพนักงาน ซ่ึงมีผูใหคํานิยามและความสําคัญของขวัญ
และกําลังใจไวมากมาย รวมท้ังเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวาขวัญและกําลังใจ นัน้ มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานในองคกรท่ีเปนขาราชการ  
ซ่ึงถาขาราชการมีขวัญและกาํลังใจท่ีไมดแีลวก็ยอมจะนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียและหยอนสมรรถภาพ
ในการปฏิบัตหินาท่ี อันจะสงผลกระทบตอประชาชนเปนอยางมากท่ีสุด ท้ังน้ีเพราะขาราชการนับวา
เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงเราไมอาจหลีกเล่ียงได  
 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งประการหนึ่งท่ีจะทําให
บุคคลหรือกลุมบุคคลทํางานไปไดดวยดีเพียงใดหรือไม ระดับขวัญและกําลังใจของบุคคลใน 
การปฏิบัติงานยอมมีผลกระทบตองานของบุคคลในองคกร แมวาขวัญและกําลังใจจะมีลักษณะเปน
นามธรรมเปนส่ิงท่ีมองไมเหน็ แตก็สามารถสังเกตไดจากการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลหรือ
กลุมบุคคลในองคกรคนท่ีมีขวัญและกําลังใจสูงก็จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
มีความมุงม่ันเอาใจใสรับผิดชอบตอภารกิจหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมายอยูอยางเต็มท่ีรวมท้ังมี 
ความต้ังใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรตรงกันขาม
กับบุคคลท่ีขวัญและกําลังใจต่ําหรือขวัญและกําลังใจเสียจะเปนบุคคลท่ีอารมณไมดกีระดางกระเด่ือง
ตอการปกครองบังคับบัญชาเกิดความทอแทหรือหมดกําลังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงานและมี
ความรูสึกไมชอบงานท่ีทําพฤติกรรมตาง ๆ เชน การขาดความกระตือรือรน เฉ่ือยชา การมาทํางานชา 
การเลิกงานกอนเวลา การลากิจ ลาปวยอยูเปนประจํา รวมท้ังการพยายามหาหนทางโยกยายเพ่ือไปหา
การทํางานในตําแหนงอ่ืน อัตราการเขาออกจากท่ีทํางานเดิมบอย ๆ ของบุคคลในองคกรยอมแสดง 
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ใหเห็นถึงวาสภาพขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคลในองคกรอยูในระดับตํ่า
ตองการไดการแกไขอยางเรงดวนจากผูใตบังคับบัญชา 
 นักวิชาการท่ีศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัเร่ืองขวัญและกําลังใจตางมีความเหน็สอดคลองกันวา 
ถาปราศจากขวัญและกําลังใจท่ีดีแลว การท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลในหนวยงานนัน้จะทํางานรวมกนั
อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่องเปนระยะเวลาอันนานยอมจะบังเกิดข้ึนไมได ซ่ึงกลาวไดวาขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานมิไดเปนปจจัยเดยีวท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานตองมีปจจัยอ่ืน ๆ เชน การมีผูนําท่ีมีความสามารถ การมีปจจัยในเทคนิคการผลิตตาง ๆ 
เปนปจจยัเสริมกับการท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีทํางานรวมกันในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานสูงแลวจึงจะเปนหลักประกนัไดวาบุคคลหรือกลุมบุคคลเหลานั้นจะรวมกันทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพเปนระยะเวลาอันยาวนาน 
 เดวิส (Davis, 1951 อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, หนา 24) ไดสรุปความสําคัญ
ของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 1.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2.  สรางความซ่ือสัตยจงรักภักดใีหมีตอองคการ 
 3.  สรางเสริมวินัยอันจะทําใหมีการปฏิบัตติามขอบังคับและระเบียบแบบแผน 
 4.  ทําใหองคการเปนองคการท่ีแข็งแกรง สามารถฝาฟนอุปสรรคในยามคับขันได 
 5.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคการมากข้ึน 
 6.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกจิการตาง ๆ 
 7.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเช่ือม่ันในองคการของตนเอง 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 242) ไดกลาวถึง ความสําคัญของขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานมี 2 ประการ คือ ขวัญและกําลังใจของแตละคน (Individual Morale) ขวญัและ
กําลังใจของหมูคณะ (Group Morale) ท่ีใดมีขวัญและกําลังใจของหมูคณะสูง ท่ีนั่นขวัญและกําลังใจ
ของสมาชิกแตละคนสวนใหญยอมตํ่าลงดวย ดังนั้น ขวัญและกําลังใจของบุคคลในองคกรก็จะชวย
ใหเกิดประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
 นพพงษ  บุญจติราดุลย (2529 อางถึงใน ทิพยประภา  ทองสี, 2551, หนา 11) ไดให
ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานวา ขวัญเปนการแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรูสึก 
ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตองานบุคคล หรือเพ่ือนรวมงาน ตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูตอ
ความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคกรตอความเช่ือม่ันในตัวผูนําขวัญของคนในหนวยงานจึงเปน
ส่ิงจําเปนท่ีจะตองมีการตรวจสอบอยูเสมอ เชน ถารางกายเราถือวาสุขภาพดีจะวดัไดดวย 
ความแข็งแรงหนวยงานของเราจะมีความม่ันคงก็จะวดัไดดวยขวัญของคนทํางาน ขวญัในหนวยงาน
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จะดไูดจากทัศนคติของคนท่ีมีตอหนวยงาน ความกระตือรือรนของคนทํางาน ความสามัคคี 
กลมเกลียวของคนในหนวยงาน การมีสวนรวมในการชวยเหลือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีมีข้ึนในหนวยงาน 
ดังนั้น หนวยงานจึงมีความจําเปนท่ีจะตอง มีการบํารุงขวญัเพื่อใหคนทํางานดวยดี และทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิาน 
 ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน ขวัญและกําลังใจมีผลตอการปฏิบัติงานท้ังดานบวกและ
ดานลบ ก็คือ ถาพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานก็จะ
ออกมาดี แตถาพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานแบบ
เชาชามเย็นชาม ซ่ึงอาจหมายถึง ไมมีความกระตือรือรนไมเอาใจใสและไมชวยเหลือซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบัติงาน ทําใหหนวยงานขาดการทํางานเปนทีมตางคนตางคิดวาไมมีความจําเปนท่ีจะตองทุมเท
ใหกับหนวยงาน ดังนั้น นักวิชาการตาง ๆ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวามีปจจัยหรือองคประกอบ
ใดบางท่ีเปนตวักําหนดใหบุคคลหรือกลุมบุคคลมีขวัญและกําลังใจด ีหรือไมดี ซ่ึงมีผูใหคําจํากัด 
ความของขวัญและกําลังใจไวมากมายดังกลาวขางตนทํานองเดียวกนัปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและ
กําลังใจของแตละคนยอมจะแตกตางกันไปตามความตองการมีผูเสนอปจจัยท่ีแตกตางกันไวมากมาย 
ดังนี ้
 นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526, อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, หนา 24) ไดใหความเหน็
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของกลุมหรือสมาชิกในองคการวาข้ึนอยูกับส่ิงเหลานี้ 
 สภาพกลุม หมายถึง สภาพความเต็มใจในตําแหนง อํานาจหนาท่ีของงาน 
 ฐานะของสมาชิก หมายถึง ความพอใจในตาํแหนง อํานาจหนาท่ีของงาน 
 ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัความพอในงาน ไดแก  
 1.  คาจางแรงงาน  
 2.  สวัสดิการ  
 3.  เนื้อหาของงาน  
 4.  ความกาวหนา  
 5.  สภาพแวดลอมของการทํางาน  
 6.  ลักษณะการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา  
 7.  การส่ือสารภายในองคการ 
 การมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวมเสนอความคิดเหน็ใหม ๆ มีสวนไดรวมกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ 
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 วิจิตร  อารยกลุ (2526, หนา 219) ใหความเห็นวาปจจยัท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัตหินาท่ี ไดแก องคการและการบริหารการปกครองการบังคับบัญชา การใหรางวัล 
ตอบแทนเพ่ือนรวมงานและความพึงพอใจในงาน 
 ฟลิปโป (Flippo, 1961, อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 10) พบวา  
ความตองการ (Need) ของคนงานในองคกรธุรกิจท้ังหลายน้ัน มีอยู 7 ประการ ซ่ึงถือไดวาเปน
องคประกอบของขวัญและกําลังใจ (Morale Factors) ดังนี้ 
 1.  เงินเดือน 
 2.  ความปลอดภัยในการทํางาน 
 3.  การมีเพื่อนรวมงานท่ีเขากันได 
 4.  การไดรับความไววางใจท่ีจะปฏิบัติงานใหลุลวง 
 5.  การไดปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ 
 6.  โอกาสความกาวหนา 
 7.  สถานท่ีทํางานที่สะดวกสบาย ปลอดภยัและมีส่ิงดึงดดูใจตาง ๆ 
 เดวิส (Davis, 1972 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 11) นกัวิจยัดานมนษุย
สัมพันธเกี่ยวกบัการบริหารงานได กลาวถึง องคประกอบสําคัญของขวัญและกําลังใจโดยการสํารวจ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับความตองการของคนงาน 500 คน พบวา ความตองการที่สําคัญของคนใน 
การปฏิบัติงาน ไดแก 
 1.  ภาวะผูนําท่ีดี 
 2.  โอกาสความกาวหนา 
 3.  ขาวสารขอมูล 
 4.  การไดรับการปฏิบัติอยางสมศักดิ์ศรีแหงมนุษย 
 5.  การมีอิสรเสรีในเร่ืองกิจการตาง ๆ ท่ีเกีย่วกับตัวผูปฏิบัติ 
 6.  การเขาสังคมและการเคารพซ่ึงกันและกัน 
 7.  ความม่ันคงปลอดภัยท่ีชอบดวยเหตุผล 
 8.  สภาพการทํางานท่ีชอบดวยเหตุผล 
 9.  งานท่ีประกอบไปดวยสารประโยชน 
 10.  การไดรับการปฏิบัติดวยความเปนธรรม 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 222 - 223) ไดเสนอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนําหรือหัวหนา ท่ีมีผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 
 
 



 

13 

 2.  ความพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู 
 3.  ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายดําเนินงานขององคการของพนักงาน 
เจาหนาท่ีและผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบงาน 
 4.  การใหบําเหน็จ รางวัลและการเล่ือนช้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัตงิานท่ีด ี
 5.  สภาพของการปฏิบัติงาน 
 6.  สภาพของผูปฏิบัติงานท้ังกายและใจ 
 ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา 11 - 12) ไดกําหนดแนวทางในการศึกษาขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางาน โดยพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ ของขวัญและกําลังใจ โดยไดปรับปรุงเพิ่มเติม
จากแนวคิดของ มัวร และเบรินซ (Moore & Burns) วาองคประกอบของขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงาน มีดังนี ้
 1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
 2.  ความเพียงพอของรายได 
 3.  ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน 
 4.  ความสัมพันธระหวางบังคับบัญชา 
 5.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
 6.  การติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
 7.  ความม่ันคงปลอดภัย 
 8.  การระบุตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
 9.  โอกาสความกาวหนา 
 10.  ความสามารถของผูรวมงาน 
 11.  ความสําเร็จของการทํางานรวมกนัเปนกลุม 
 12.  ความพึงพอใจในการทํางานรวมกนัเปนกลุม 
 13.  ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
 15.  สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
 16.  สภาพความพอใจในงาน 
 17.  ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 19.  ความยุติธรรมในหนวยงาน 
 20.  สวัสดิการในหนวยงาน 
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 จะเห็นไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้  
มีผลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น ผูบริหารขององคกรจึงควรใหความสําคัญตอขวัญและ
กําลังใจของพนักงานในองคกรและใหทราบวา พนกังานแตละคนมีความตองการในสิ่งใด เพื่อท่ี
ผูบริหารจะสามารถตอบสนองความตองของพนักงานเหลานั้นได อันจะสงผลใหเกดิประโยชนตอ
หนวยงาน หรือองคกรไมวาจะเปนทางดานความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรความซ่ือสัตยจงรักภักดีใหมีตอองคกรเสริมสรางวินัยอันจะทําใหมีการ
ปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคกรมีความคิดริเร่ิมใน
กิจการตาง ๆ มีความเช่ือม่ันในองคกรของตนเองจนทําใหองคกรเปนองคกรท่ีแข็งแกรงสามารถ 
ฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 การท่ีบุคลากรในหนวยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพยีงใด 
ยอมข้ึนอยูกับการจูงใจเปนสวนสําคัญเพราะการจูงใจเปนสาเหตุของการกระทําหรือพฤติกรรมของ
มนุษย ดังท่ีนกัจิตวิทยากลาววาพฤตกิรรมท้ังหลายลวนแตถูกจูงใจท้ังส้ิน การจูงใจทําใหเกิด 
การเร่ิมตนของพฤติกรรม เพิ่มพลังใหพฤติกรรม เหนีย่วร้ังพฤติกรรมเอาไว ควบคุมทิศทางของ
พฤติกรรม ตลอดจนหยุดยั้งพฤติกรรมนั้นไว (อุทัย  หิรัญโต, 2523, หนา 270) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวมากมาย ดังนี ้
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2530, หนา 85) ไดสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุนใหบุคคล
เกิดการจูงใจในการทํางาน 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542, หนา 83) ใหความหมายแรงจูงใจวา การเคล่ือนไหว  
ซ่ึงเปนเร่ืองของความรูสึกซ่ึงไมหยดุนิ่งอันยังผลใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา 
 พุธทรัพย  มณศีรี (2531, หนา 557) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีกระตุนใหบุคคลเกิด
การจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
 เรวัต ิสวัสดี (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจอาจเกิดไดจาก 
ส่ิงเราภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เองภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง
จึงเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนษุยประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือความตองการนั้น
สวนภายนอก ไดแก ส่ิงใดก็ตามท่ีเรงเรานาํชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมในตัวมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกดิจากส่ิงเราจากภายในหรือภายนอกแตเพยีงอยางเดยีวหรือ
ท้ังสองอยางพรอมกันได 
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 อรสา  รุงปตะรังสี (2530, หนา 11) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัย
หรือสาเหตุท่ีทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจุดมุงหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมท่ีจะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออกเกิดจากปจจยัเดยีวหรือหลาย
ปจจัยก็ได แตอยางไรก็ดแีรงจูงใจของมนุษยจะอยูบนพืน้ฐานความตองการ 
 ธันวา  เพ็งคํา (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัยหรือ
สาเหตุท่ีทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจดุมุงหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ท่ีจะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออกเกิดจากปจจัยเดียว หรือหลายประการ 
เชน เกิดจากความตองการท่ีเกิดจากส่ิงเราภายนอกส่ิงเราภายในหรือท้ังส่ิงเราภายนอกและส่ิงเรา
ภายในรวมกัน เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการเปนท่ีรูจักและเปนท่ียอมรับของสังคม 
ฯลฯ ส่ิงเราตาง ๆ ดังกลาวจะเปนส่ิงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังส้ิน ท้ังแรงจูงใจและแรงขับตาง ๆ 
ก็เปนแรงผลักดันท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมแตกตางกันจึงกลาวไดวาแรงขับทําใหเกดิพฤติกรรม 
แบบใดก็ไดสวนแรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมอยางมีทิศทางและมีจดุมุงหมาย 
 ฟลิปโป (Flippo, 1966, p. 70) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนเรงเรา
และการกระทําใหเกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลทําใหบุคคลเกิดพลัง มีพฤติกรรมมุงสู
เปาหมายตามตองการ 
 บีช (Beach, 1965, p. 379) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง การกระทําใหบุคคลเต็มใจ
ท่ีจะใชพลังของเขาเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (Goal) หรือรางวัล (Reward) 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ไดใหความหมายไวนั้น พอสรุป
ไดวา แรงจูงใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีพลังในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่อใหงานสัมฤทธ์ิ
ผลตามความตองการพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลจะเกดิข้ึนไดจะตองมีแรงจงูใจ ซ่ึงบุคคล
ใด ๆ จะมีแรงจูงใจท่ีจะกระทําอยางใดอยางหนึ่งไดนั้นจะตองมีความตองการเปนพื้นฐานและ 
ความตองการนั้นก็จะเร่ิมดวยความปรารถนาความประสงคจุดมุงหมายเปาหมายความอยากเปน
เง่ือนไขและถาหากเง่ือนไขตาง ๆ เหลานีถู้กกระตุนหรือผลักดันแลวก็จะไดรับการตอบสนอง 
โดยบุคลากรเหลานั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเต็มความสามารถและทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงก็จะสงผลทําใหไดผลงานท่ีดีมีคุณภาพเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไว 
 สุพัตรา  เพชรมุนี (2529, หนา 29) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการจูงใจ ดังนี ้
 1.  ความสําคัญตอองคการ การจูงใจมีประโยชนตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การบริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเร่ือง
สําคัญ ๆ ตอไปน้ี 
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  1.1  ชวยใหองคการไดคนดมีีความสามารถรวมทํางานดวยเปนท่ีปรากฏวา การท่ี
องคการจํานวนมากไมสามารถจะดําเนนิงานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได เนื่องจากองคการ
เหลานั้น ไมสามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและมีประสบการณท่ีเหมาะสมกับงาน
เขามาทํางานใหกับองคการ การจูงใจเปนวธีิการหนึ่งท่ีจะชวยดงึดูดความสนใจของบุคคลเหลานั้น 
ใหเขามาทํางานรวมกับองคการ และอยูกบัองคการเปนเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 
  1.2  ทําใหองคการม่ันใจวา บุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถแมวา
การคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการจะไดมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวา มีความรู
ความสามารถใหกับองคการอยางเต็มท่ี อีกท้ังองคการก็ยงัมีขอจํากัดอยูหลายประการในอันท่ีจะใช
งานบุคลากรไดอยางเต็มท่ี ขอจํากัดดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ ซ่ึงอยูนอกเหนือ 
การควบคุมท้ังส้ิน เชน สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการท่ีเกี่ยวของ เปนตน ดังนั้น องคการจึง
ตองพยายามหาวิถีทางใหม ๆ ท่ีจะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมากท่ีสุดท่ีจะ 
ทําได การจูงใจจึงเปนวิธีการท่ีจะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถท่ีมีอยู
ใหกับองคการอยางเต็มท่ีและดวยความเต็มใจ 
  1.3  ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสรางสรรคเพิ่มประโยชนขององคการการ
เปล่ียนแปลงกาวหนาอยางรวดเร็วในส่ิงแวดลอมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี 
ทําใหองคการตองประสบปญหาท่ีแปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการริเร่ิมสรางเสริม
บุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากข้ึน วิธีการจงูใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการ
ทํางานในลักษณะท่ีใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ไดอยางด ี
 2.  ความสําคัญตอผูบริหาร งานเบ้ืองตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการ 
ทําหนาท่ีอยางไดผล ซ่ึงผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิด
ผลลัพธท่ีเปนผลดีหรือเปนประโยชนตอองคการ วิธีท่ีผูบริหารจะทําใหผูบริหารทกุระดับในอันท่ีจะ
ชักจูงใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึน ทุมเทความคิด
จิตใจใหแกองคการใหมากท่ีสุดท่ีจะมากไดการจูงใจน้ันเกิดจากสมมติฐานท่ีวา โดยทั่วไปมนษุยมิได
ทํางานเต็มความสามารถท่ีมีอยูการท่ีมนษุยจะทํางานไดเต็มความสามารถหรือไมนั้นข้ึนอยูกับวา 
เขาเต็มใจแคไหนถามีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนัน้จะเปนแรงกระตุนท่ีจะ
ผลักดันใหเขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีทํามากยิ่งข้ึนกลาวอีกนัยหนึ่งการจงูใจท่ีถูกตองจะเปนเคร่ือง
ดึงดูดความรูสึกและจติใจของมนุษยใหเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับองคการมากข้ึนนั่นเอง 
 3.  ความสําคัญตอบุคลากร 
  3.1  ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและสนองความตองการ
ของตนเองไดพรอม ๆ กัน 
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  3.2  ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองคาตอบแทน 
  3.3  มีขวัญในการทํางานไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะท่ีเปนส่ิงมีชีวิต
ไมใชวัตถุ ทําใหไมเกดิความเบ่ือหนายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
 วอลตัน (Walton, 1974, p. 12 อางถึงใน กริชเพชร  ชัยชวย, 2544, หนา 9) ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบงออกเปน 8 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอตอการมี
ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ
องคการอ่ืน ๆ ดวย 
 2.  ส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอมท้ังกายภาพและทางดานจิตใจ คือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียงจนเกินไป 
และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
 3.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (Development 
of Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะ
ความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
 4.  ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
กาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิก
ครอบครัวของตน 
 5.  ลักษณะงานท่ีมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของปฏิบัติงาน (Social 
Integration) หมายความวา งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ 
รวมถึงโอกาสเทาเทียมกนัในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
 6.  ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการสงเสริมใหเกดิการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรม
ในการพจิารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็น 
อยางเปดเผยมีเสรีภาพในการพูดมีความเสมอภาคและมีการปกครองดวยกฎหมาย 
 7.  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (Total Life Span) เปนเร่ืองของ
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลนัน้
คือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัตงิานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีตองครํ่าเครงกับงานจนไมมีเวลาพกัผอน หรือ 
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ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพยีงพอ 
 8.  ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social Relevance)  
ซ่ึงนับเปนเร่ืองสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงาน 
อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ท้ังในดานผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานและเทคนิคดานการตลาด 
 นอกจากนี้ บุญแสง  ชีระภากร (2533, หนา 7 - 12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบใน
การกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได 10 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 2.  ผลประโยชนเกื้อกูล 
 3.  สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 4.  ความม่ันคงในงาน 
 5.  เสรีภาพในการเจรจาตอรอง 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
 7.  บูรณาการสังคม 
 8.  ประชาธิปไตยในการทํางาน 
 9.  การมีสวนรวม 
 10.  เวลาวางของชีวิต 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526, หนา 320 - 321) ไดแยกประเภทของส่ิงจูงใจใหคนพอใจใน 
การทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานซ่ึงสามารถใช
จูงใจทางตรงและทางออมไดส่ิงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง สวนส่ิงจูงใจทางออม 
ไดแก บําเหนจ็บํานาญคารักษาพยาบาลและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีมิใชเงินเปนความตองการทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก การยกยองชมเชย 
การยอมรับจากหมูคณะโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานและความม่ันคงในงาน  
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533, หนา 80 - 81) ไดกลาวเกีย่วกับปจจัยจูงใจ (Motivator) ท่ีสําคัญ
ไวมี 6 ประการ 
 1.  สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเปนจํานวนมากท่ีตองการความสําเร็จใน 
การทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคท่ีมีความสําคัญใหแกบริษทั ถาผูบริหารยอมในขอนี ้
ก็ยอมสนับสนนุใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ (Potential) 
ของแตละบุคคล 
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 2.  การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแลวทุกคนมีความรูความสามารถและทักษะใน 
การทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ
ความสามารถของบุคคลไมวาจะเปนคํายกยองชมเชยหรือการใหผลตอบแทน (Feedback) ท่ีเหมาะสม
จะมีสวนจูงใจในการทํางานมากทีเดยีว 
 3.  ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนส่ิงท่ีทุกคนตองการ
เพราะการเขาสูตําแหนงใหมหรือการไดเผชิญกับงานในสถานการณใหม ๆ ท่ีมีความทาทายจะทําให
บุคคลนั้นมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
 4.  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรางทักษะหรือ
การทํางานตามท่ีเขาสนใจ หรือใหเขามีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานท่ีเขาสนใจ
นับเปนการจูงใจท่ีดวีิธีหนึ่ง 
 5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบและ
ทักษะในการทํางานท่ีดีอยากท่ีจะทํางานดวยอํานาจและความรับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบ
การถูกบังคับใหทํางาน 
 6.  การมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมใน 
การทํางานมากข้ึนไมวาจะเปนการกําหนดนโยบายวิธีทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการทํางาน
จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงานหรือบริษัท การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้จะจูงใจ
ใหบุคคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกันและมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 
 แมคเคลลแลนด (McClelland อางถึงใน สุจินดา  ออนแกว, 2538, หนา 43) ไดเสนอ
แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 อยาง คือ 
 1.  ความตองการความสําเร็จเปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 
 2.  ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความตองการมีความสัมพันธภาพท่ีดี
กับผูอ่ืน 
 3.  ความตองการมีอํานาจบารมี เปนความตองการมีอิทธิพลและการครอบงําเหนือผูอ่ืน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, pp. 380 - 384) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ไว 10 ประการ คือ 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงการทํางาน การไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชาคนท่ีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการงาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได 
เล่ือนตําแหนงการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกดิ 
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ความพึงพอใจในงานผูชายมีความตองการในเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง 
 3.  สถานท่ีทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานท่ีทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางมีความสําคัญกวาคนงานหญิงและผูทํางาน
ในโรงงานจะ เห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาทํางานในหนวยงานของรัฐ 
 5.  ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซ่ึงมีความสัมพนัธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดก็เกิด 
ความพึงพอใจ 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานไดการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหยายงานและลาออกจาก
งาน 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานน้ัน 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
การศึกษาสูง กระบวนการวธีิทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
จะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีทํางานท่ีดีไมวาจะเปนการวางแผนงานการจดัการองคการ 
การบริหารงานและการประเมินผลงานทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือมตอ 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางานมี
งานวิจยัหลายเร่ืองท่ีแสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทน 
เม่ือออกจากงานการบริหารและการรักษาพยาบาลสวัสดิการท่ีอยูอาศัย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน  
ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2532, หนา 13 - 16) ซ่ึงไดสรุปวา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับ
ความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัยดังกลาว คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 2.  ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจยัสุขอนามัย 
 ปจจัยจูงใจเปนปจจยัท่ีเกีย่วของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานเปน
ตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งข้ึนเพราะปจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก 
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 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จ
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกดิข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การไดรับการอยมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 
จากเพื่อนจากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปแบบ 
ยกยองชมเชยแสดงความยินดี การมีกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเหน็ถึงการยอมรับใน
ความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ 
ความสําเร็จในงานดวย 
 3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ 
โดยลําพังแตผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5.  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ
ไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจยัสุขอนามัย หมายถึง 
ปจจัยท่ีคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะท่ีไม
สอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานช้ินนีแ้ละปจจัยท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ไดแก 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนหรือการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรท่ีทํางาน 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับ 
การแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอ
ไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดตีอกันสามารถทํางานรวมกนัมีความเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนบัถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
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 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคการการติดตอ 
ส่ือสารภายในองคการ 
 6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 
 7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมด ีอันเปนผลที่ไดจากงานในหนาท่ี
ของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมี
ความสุขและไมพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
 8.  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ 
 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอรซเบิรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปน
ทางบวกเทานัน้จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบบุคคลจะมี
ความรูสึกไมพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาท่ีท่ีคํ้าจุนหรือ
บํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมมากข้ึน 
 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg) 
ท่ีสําคัญ ๆ ไดแก ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัท่ีเกีย่วของกับงานโดยตรง เพื่อจงูใจใหพนกังานรักในงานท่ี
ตนปฏิบัติงาน รักหนวยงาน และเปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหกับพนักงานในองคกรให
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สวนปจจัยท่ีสอง คือ ปจจัยคํ้าจุนเปนปจจยัท่ีคํ้าจุนให
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ถาไมมีปจจยัคํ้าจนุนี้อาจทําใหพนักงานไมมี
ความรักในงานท่ีตนปฏิบัติ รวมถึงไมรักในตัวองคกร ทําใหพนักงานคิดออกจากงานไดจึงทําให
เกิดผลเสียตอองคกร  

โครงสรางขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุร ี

 โครสรางและองคประกอบขององคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย สภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด (ฝายนิตบัิญญัติ) และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด (ฝายบริหาร)  
 1.  สภาองคการบริหารสวนจงัหวัด (ฝายนติบัิญญัติ) ประกอบดวย สมาชิกท่ีเปนผูแทนของ
ปวงชนในเขตองคการบริหารสวนจังหวัดนั้น มีท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนตามกฎหมายวา
ดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
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จังหวดัใหถือเกณฑจํานวนราษฎรแตละจังหวัดตามหลักฐานการทะเบียนราษฎรท่ีประกาศใน 
ปสุดทายกอนปท่ีมีการเลือกตั้งดังนี ้
  1.1  จํานวนราษฎรไมเกนิหาแสนคนใหมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
จังหวดัไดยี่สิบส่ีคน 
  1.2  จํานวนราษฎรเกินหาแสนคนแตไมเกนิหนึ่งลานคนใหมีการเลือกต้ังสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนจังหวัดไดสามสิบคน 
  1.3  จํานวนราษฎรเกินหนึ่งลานคนแตไมเกินหนึ่งลานหาแสนคนใหมีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัไดสามสิบหกคน 
  1.4  จํานวนราษฎรเกินหนึ่งลานหาแสนคนแตไมเกินสองลานคนใหมีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัไดส่ีสิบสองคน  
  1.5  จํานวนราษฎรเกินสองลานคนข้ึนไป ใหมีการเลือกตัง้สมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัดไดส่ีสิบแปดคน 
 สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัอยูในตําแหนงไดคราวละ 4 ป และใหสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจงัหวัดเปนประธานสภาองคการบริหารสวน
จังหวดั 1 คน และรองประธานสภาองคการบริหารสวนจงัหวัด 2 คน 
 2.  นายกองคการบริหารสวนจังหวดั (ฝายบริหาร) มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินและมีวาระอยูใน
ตําแหนงคราวละ 4 ป ซ่ึงสามารถแตงต้ังรองนายกองคการบริหารสวนจังหวดั ซ่ึงมิใชสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูชวยเหลือในการบริหารราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
ตามท่ีนายกองคการบริหารสวนจังหวดัมอบหมาย โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
  2.1  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 48 คน แตงต้ังรองนายกได 
ไมเกิน 4 คน 
  2.2  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 42 คน แตงต้ังรองนายกได 
ไมเกิน 3 คน  
  2.3  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 24 คน หรือ 30 คน แตงต้ัง 
รองนายกไดไมเกิน 2 คน  
 นายกองคการบริหารสวนจังหวัดอาจแตงต้ังเลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
และท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงมิใชสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดได
จํานวนรวมกนัไมเกนิ 5 คน 
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 ขาราชการสวนจังหวัด สําหรับเจาหนาท่ีอ่ืนขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น ไดแก 
ขาราชการสวนจังหวัด ซ่ึงรับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัด ขาราชการ
สวนจังหวัด มีนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดกับปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายก
องคการบริหารสวนจังหวัด  
 การบริหารงานจะแบงออกเปนสวนตาง ๆ ไดแก  
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
 3.  กองแผนและงบประมาณ 
 4.  กองคลัง 
 5.  กองชาง 
 6.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 7.  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 8.  หนวยตรวจสอบภายใน 
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ภาพท่ี 1  แผนภูมิสภาองคการบริหารสวนจงัหวัดจันทบุรี 

ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด

เลขานุการประธานสภาองคการ 

รองประธานสภาองคการ (2) รองประธานสภาองคการ (1) 

คณะกรรมการวิสามัญประจํา 
สภาองคการ 

อนุกรรมการ 

คณะกรรมการสามัญประจํา 
สภาองคการ 

อนุกรรมการประธานสภาองคการ 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  แผนภูมิแสดงการแบงสวนราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
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องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

กองแผนและงบประมาณ กองกิจการสภา องคการ

บริหารสวนจังหวัด 

สํานักปลัด องคการ กองการศึกษา ศาสนา 

และวัฒนธรรม 

กองสงเสริม

คุณภาพชีวิต 

หนวยตรวจสอบ

ภายใน 
กองคลัง กองชาง 

ฝายนิติกร 

และการพาณิชย 

ฝายบริหารงานบุคคล 

ฝายบริหารงานทั่วไป 

ฝายสงเสริมการมีสวนรวม

ของประชาชน 

ฝายกิจการสภาองคการ

ฝายการประชุมสภา

ฝายติดตามและ

ประเมินผล 

ฝายงบประมาณ 

ฝายนโยบายและแผน 

ฝายเรงรัดและ

จัดเก็บรายได 

ฝายพัสดุและ

ทรัพยสิน 

ฝายบัญชี 

ฝายการเงิน 

ฝายสาธารณภัย

และสิ่งแวดลอม 

ฝายกอสรางและ

ซอมบํารุง 

ฝายสํารวจและ

ออกแบบ 

ฝายพัฒนาสังคมและ

สงเสริมอาชพี 

ฝายการศึกษาและ

สาธารณสุข 

ฝายสวัสดิการสังคม

และนันทนาการ 

ฝายสงเสริม

การศึกษา ศาสนา 

และวัฒนธรรม 

ฝายบริการ

ึ

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 3  แผนภูมิฝายบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 

ฝายเครื่องจักรกล 

นายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (2) 

รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (3) 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (2) 

เลขานุกรนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (1) 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (1) 

กองแผนและงบประมาณ กองกิจการสภาองคการสํานักปลัด

องคการบริหาร

กองการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม 

กองสงเสริมคุณภาพ หนวยตรวจสอบกองคลัง กองชาง 

ฝายบริหารงาน

ทั่วไป 

ฝายการประชุมสภาองคการ
ฝายนโยบายและแผน 

ฝายการเงิน 

ฝายสํารวจและ
ฝายสวัสดิการสังคม

และนันทนาการ 
ฝายบริการการศึกษา 

ฝายบริหารงาน

บุคคล 

ฝายกิจการสภาองคการบริหาร

ฝายงบประมาณ 

ฝายบัญช ี

ฝายกอสรางและ 
ซอมบํารุง ฝายพัฒนาสังคมและ

สงเสริมอาชพี 

ฝายสงเสริม

การศึกษา ศาสนา 

ฝายนิติกรและการพาณิชย 

ฝายสงเสริมการมีสวนรวม

ของประชาชน 

ฝายติดตามและ

ประเมินผล 

ฝายเรงรัดและ

จัดเก็บรายได 

ฝายพัสดุและ

ทรัพยสิน 

ฝายเครื่องจักรกล 

ฝายสาธารณภัยและ

สิ่งแวดลอม 

ฝายการศึกษาและ

สาธารณสุข 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 พจนา  วรรณเสวี (2546, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัตาก” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการของขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดตาก ในการพฒันาตนเอง 7 ดานและเปรียบเทียบความตองการพัฒนาของ
ขาราชการท่ีมีความแตกตางกันดวย อายุ อายุราชการ วุฒกิารศึกษาและประเภทงาน กลุมประชากร 
ในการวิจัยคือ ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัตาก จํานวน 60 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลคือ ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมขาราชการ 
มีความตองการในการพัฒนาในระดับมากทุกดานโดยขาราชการมีความตองการพัฒนาดาน
เทคโนโลยีเปนอันดับแรกและดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานความรู
ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษ ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัวและความตองการ
ดานนันทนาการตามลําดับ อยางไรก็ตามเม่ือเปรียบเทียบความตองการพัฒนาของขาราชการท่ีมี 
ความแตกตางกันดานอายุ อายุราชการ วุฒกิารศึกษา และประเภทงาน มีความตองการพัฒนา 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากผลการวิจัย ผูวจิัยเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาขาราชการในการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการ 3 ป (พ.ศ. 2546 - 2549) ควรกาํหนดระยะเวลาให
มีกิจกรรมการพัฒนาตามลําดับความตองการกอนหลังขางตนใหมีการตดิตามประเมินผลการพัฒนา
ขาราชการอยางตอเนื่องและภายในระยะเวลา 3 ป ขาราชการควรจะไดรับการพัฒนาดานความรูและ
ทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงทุกคน 
 วลิต  โรจนภกัดี (2546, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค” มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาปจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
ขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค เพื่อเปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานใหสูงข้ึนไดทําการศึกษาวจิัยกลุมตัวอยาง จํานวน 286 นาย โดยใช
แบบสอบถามแบบปลายปดวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล ปจจัยสุขอนามัย ปจจยัจูงใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใชคารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจ โดยใชสถิติ ไควสแควร (Chi - Square) กําหนด 
คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับไมเกิน .05 และหาความเขมของความสัมพันธโดยใชคา phi ผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค อยูในระดับ 
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ปานกลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ไดแก ปจจยัสวนบุคคลดานช้ันยศ ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจ สําหรับปจจยัสวนบุคคลดาน 
ช้ันยศมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 มีความสัมพันธนอย 
อยูในระดับคอนขางตํ่า ปจจัยสุขอนามัย และปจจยัจูงใจมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 ซ่ึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนปจจยัท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก ปจจยัสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา ภูมิลําเนา เงินรายไดตอเดือน ดงันั้นผูวิจยัมีขอเสนอแนะให ผูบังคับบัญชาควรแกไข
ปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจนอยในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษา
พระองค ใหสูงข้ึนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผาสุก  จิตนาวสาร (2549, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการทํางานของขาราชการครู
โรงเรียนชลกนัยานกุูล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจการทํางานของขาราชการครูโรงเรียน 
ชลกันยานกุูล เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางแรงจูงใจของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
งานวิจยันี ้เปนงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีประชากรเปนขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล จํานวน 
135 คน ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการศึกษาขอมูลเอกสารและขอมูลจากการทํางาน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับสถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย
ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจการทํางานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล สวนใหญ 
มีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังนี ้1) องคประกอบท่ีเกีย่วกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจการทํางานดานความสําเร็จของ
งานมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีแรงจูงใจการทํางาน
อยูในระดับคอนขางตํ่า สวนดานอ่ืน ๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาตํ่า ไดแก ดาน
การไดรับความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ 2) องคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับ 
การปฏิบัติงานโดยตรง พบวา ดานชีวิตสวนตัวมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานอ่ืน ๆ  
อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาตํ่า ไดแก ดานความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือน/ 
สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหารอยูใน
ระดับคอนขางสูงและดานการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดับคอนขางตํ่า  
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการทํางานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานกุูล พบวา 
ขาราชการครูมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหยาราง 
จะมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวาขาราชการครูท่ีมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษา อายุราชการนอยกวา
และสถานภาพทางครอบครัวโสดและสมรส 
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 จตุพร  วงศศรีเผือก (2549, บทคัดยอ) การวจิัยเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและพนักงานตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล
กับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนกังานราชการ ตอนกองบัญชาการ 
กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการและพนกังานตอน
กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 73 คนโดยวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย เคร่ืองมือ 
ท่ีใชในการวิจยั ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 35 ขอ สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ 
คาเฉล่ีย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาที (t - test) และวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One - way ANOVA) 
 ผลการวิจัย พบวา ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง สําหรับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน
และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูงสวนระดับขวญัและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดานการยอมรับในการทํางานและความม่ันคงดานนโยบายการบริหารของผูบังคับบัญชา
ดานความกาวหนาในอาชีพดานสวัสดิการของหนวยและดานสภาพการทํางานและความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง สวนการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกาํลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการ กองทัพไทย 
(อัตราเพื่อพราง) พบวา ขาราชการและพนกังานราชการ ตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการ 
กองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) ท่ีมีวุฒกิารศึกษาตางกนัมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนปจจัย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ช้ันยศ 
เงินเดือน (รายได) อายุราชการ (ประสบการณการทํางาน) ตางกันมีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน
และเปรียบเทยีบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
โดยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการ สํานักงานเขต
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จํานวน 134 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
สถิติเชิงอนุมาน t - test และ One - way ANOVA รวมท้ังการทดสอบรายคูโดยใชวิธีเชฟเฟ (Scheffe 
Method)  
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 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับ 
นับถือและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยในดานความสําเร็จของงานขาราชการมีความคิดเห็น
วาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือ ชีวิตจติใจในการทํางานของทาน 
ในดานการไดรับการยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชามักยกยองหรือใหเกียรติ
ตนเองเสมอและในดานความสัมพันธระหวางบุคคลขาราชการมีความคิดเห็นวา ตนเองมักเขารวม
กิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน เชน งานเล้ียงสังสรรค งานเขารวมกฬีา งานพิธีการตาง ๆ เปนตน  
 ปรเมศวร  กันมินทร (2550, บทคัดยอ) การศึกษาวจิัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพหรือระดับขวัญและกาํลังใจของนายทหารช้ันประทวนและเพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวน กลุมตัวอยาง คือ นายทหารชั้นประทวนใน
กองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน จํานวน 335 นาย ทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงช้ัน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน แบบสอบถามมีความเช่ือถือไดเทากับ .97 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเปยรสันและคาสถิติการถดถอยเชิงพห ุ 
 ผลการศึกษาวจิัย พบวา ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ัน
ประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.16) สําหรับ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหาร
ปนใหญตอสูอากาศยาน ไดแก ปจจยัดานผลตอบแทนจากภายนอกปจจัยดานผลตอบแทนจากภายใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและปจจยัดานสุขภาพรางกายและอุปนิสัยสวนตัวโดย
ปจจัยท้ัง 4 ดาน มีความสัมพนัธกับขวัญและกําลังใจสูงมากและสามารถพยากรณขวญัและกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานไดรอยละ 63.00 
สําหรับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานใน 
การศึกษาวิจยัคร้ังตอไปควรมีการศึกษาวา ขวัญและกําลังใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยางไร 
 ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีตอองคกร: ศึกษากรณี โรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยาและเพ่ือศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม
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ขอมูลแบงเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและแบบสอบถามเพ่ือแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประชากรท้ังหมด จํานวน 357 คน จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานของ
โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัลครูส พัทยา จํานวน 186 คน โดยการสุมตัวอยาง Simple Random 
Sampling โดยการใชตารางเลขสุม (Random Number) และวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการประมวลผล
คาทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยใชความถ่ีและรอยละและวิเคราะหระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
วิธีการหาคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสวนความสัมพันธระหวางปจจยั 
สวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแยกวิธีการทดสอบโดยทดสอบตามลักษณะของขอมูล คือ 
ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนตําแหนงงานมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบโดยใช คาไคสแควร (Chi - Square) สถานภาพ
สมรสและรายไดตอเดือนมีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีระดับนยัสําคัญท่ีระดบั 
.05 สวนปจจยัสวนบุคคลดานอายุและอายกุารทํางานทดสอบโดยหา คาสหสัมพันธอยางงายโดยใช
สัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธของ เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
ท้ังอาย ุและอายุการทํางานมคีวามสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ตามลําดับ 
 ตะวนั  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยเร่ือง ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี และศึกษาเปรียบเทียบขวัญและ
กําลังในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตาม อาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการ ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือน ประชากรในการวจิัยคร้ังนี ้คือ พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
อําเภอเมืองชลบุรี จํานวน 10 แหง จํานวนกลุมตัวอยางในการวิจยั จํานวน 222 ตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยได 
ทําการสุมตัวอยาง โดยเก็บขอมูลแบบช้ันภมิูเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถาม 
จํานวน 30 ขอ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
การทดสอบ ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA  
 การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวจิัยทางสังคมศาสตร ผลการวิจัย 
พบวา พนกังานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลมีขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานใน
ดานตาง ๆ ในภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานความพึงพอใจ
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ในหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ดานการปกครอง
บังคับบัญชา ตามลําดับ ระดับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ดานโอกาสในดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี พบวา พนักงานสวนตําบลที่มีอาย ุ
ระยะเวลารับราชการและอัตราเงินเดือนตางกันจะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรีไมแตกตางกัน ในขณะท่ีพนกังานสวนตําบลท่ีมีระดับ
การศึกษาและระดับตําแหนงตางกันจะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรีแตกตางกนั 
 ทิพยประภา  ทองสี (2551, บทคัดยอ) การศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ด อําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ดและเพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางของเทศบาลตําบลเสม็ด อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี จาํแนกตาม เพศ 
อายุ การศึกษา รายได ช้ันยศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประชากรที่ศึกษาคือ ขาราชการและ
ลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ด ท้ังหมด 65 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล เปนสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละและ
คาเฉล่ีย สถิติอนุมานเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ไดแก ทดสอบ t - test ซ่ึงเปนการทดสอบคาเฉล่ียของ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม และทดสบการแปรปรวนทางเด่ียว One - way ANOVA  
 ในกรณีท่ีมีกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ผลการศึกษาพบวา ระดับขวญัและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเทศบาลตําบลเสม็ดในภาพรวมอยูในระดับสูงมากในทุก
กิจกรรม ดานสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง ดานความเพียงพอของรายได  
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานโอกาสความกาวหนา ดาน 
ความยุติธรรมในหนวยงาน ดานสวัสดิการของขาราชการและลูกจาง ดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจในงานจากการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชกา และลูกจางท่ีมี
เพศตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ คือ .05 ขาราชการท่ีมีอายุ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน มีช้ันยศ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ท่ีตางกันขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนัจากการศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินควรจะใชแนวทางในการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี โดยนําหลักธรรมาภิบาล 
มาใชในการบริหารองคกรจัดงบประมาณสนับสนุนในดานอุปกรณในการอํานวยความสะดวกใหแก
ทุกหนวยงานใหเกิดความเหมาะสมและสะดวกในการปฏิบัติงานและมีการกําหนดบทบาทหนาท่ี 
และความรับผิดชอบใหตรงกับตําแหนงหนาท่ีอยางเหมาะสม 
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 เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี เพื่อศึกษาปจจัยท่ี
มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานและเปรียบเทียบความคิดเหน็
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน อําเภอพานทอง 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง อาชีพ
ปจจุบัน และรายไดเฉล่ียตอเดือน ประชากรท่ีศึกษา ไดแก กํานนั ผูใหญบาน อําเภอพานทอง 
จังหวดัชลบุรี จํานวน 76 คน/ หมูบาน วิเคราะหขอมูลโดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ีย  
 การศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติหนาท่ี รวม 7 ดาน ของกํานัน ผูใหญบาน อําเภอ 
พานทอง จังหวัดชลบุรี มีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัตหินาท่ีเกีย่วกับปจจัยดานความสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชา (นายอําเภอ/ ปลัดอําเภอ) อยูในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาในดานของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตหินาท่ีและสําหรับดานท่ีทําใหมีขวัญและกําลังใจนอย ไดแก ในดานสิทธิประโยชน
สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน พบวา ดาน
โอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ดานความเพียงพอของคาตอบแทน ดานสิทธิประโยชน ดานความยุติธรรม และดานสถานะของ
ตําแหนง และไดเปรียบเทียบคาเฉล่ียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน
อําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี อยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงไมตางกัน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วของ ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฏีองคประกอบคู 
(Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2532, หนา  
13 - 16) ท่ีไดกลาวถึงปจจยัคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรมาประยุกตใชกําหนด
เปนตัวแปร โดยสรุปไดดังตอไปนี ้
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ตัวแปรตาม  
(dependent Variables) 

ท่ีมาของตัวแปร ประโยชนในการประยกุตใช 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 
3.  ดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน 
4.  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา 
5.  ดานความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือรวมงาน 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน
7.  ดานสวัสดกิารใน
หนวยงาน 

ทฤษฏีองคประกอบคู (Two 
Factor Theory) เฮอรซเบิรก 
(Herzberg) อางอิงใน ระพพีฒัน  
ปาละวงศ (2532, หนา 13 - 16) 
ความสัมพันธระหวางความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ 
ภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจ
ของเจาหนาท่ีตํารวจฝายสืบสวน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาลกรมตํารวจ 
นอกจากนี้ ตัวแปรดังกลาวยงั 
มีความสอดคลองกับขอเสนอแนะ
ของ นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526,  
อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, 
หนา 24) ในเร่ือง “ปจจัยท่ีเกีย่วกับ
ความพอใจในงาน 7 ดาน 
ประกอบดวย 1) คาจางแรงงาน  
2) สวัสดิการ 3) เนื้อหาของงาน  
4) ความกาวหนา 5) สภาพแวดลอม
ของการทํางาน 6) ลักษณะการ
บริหารงานของผูใตบังคับบัญชา  
และ 7) การส่ือสารภายในองคการ 

ปจจัยคํ้าจนุท้ัง 7 ดาน ท่ี
นํามาใช ถือเปนพื้นฐานหลักท่ี
องคกรแตละองคกรสามารถ
นํามาใชเปนแนวทางในการ
วางแผนเพื่อสรางแรงจูงใจ
ใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน  
ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลารักใน
องคกรไมคิดท่ีจะออกจากงาน
ท่ีปฏิบัติอยู สงผลใหองคกร
สามารถขับเคล่ือนการพัฒนา
ในทุก ๆ ดานไดอยางตอเนือ่ง 
บรรลุตามวัตถุประสงค
เปาหมายท่ีกําหนดไว  
อยางม่ันคงและยั่งยืน  

 ทฤษฎีของเฮอรเบิรก มีแรงจงูใจ 2 ดาน 9 ขอ แตท่ีนําปจจัยคํ้าจุนมาใชในการกําหนด 
ตัวแปรตามเพียง 7 ดานนั้นเนื่องจากปจจัยคํ้าจุนท่ีเหลือนาํมาควบรวมกบัตัวแปรตามท้ัง 7 ดานแลว 
ดังนี ้
 1.  เงินเดือน วธีิการปกครองบังคับบัญชา ไดนํามาควบรวมกับดานโอกาสความกาวหนา 
เพราะวาท้ัง 2 เร่ืองนี้เปนองคประกอบท่ีจะสงผลตอความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

 
 
 



 

36 

 2.  สถานะของอาชีพ ความเปนอยูสวนตัวไดนํามาควบรวมกับดานความม่ันคงใน 
การปฏิบัติงาน เนื่องจากสถานะของอาชีพเปนเคร่ืองบงช้ีใหเห็นวาอาชีพท่ีทําอยูท่ีเปนท่ียอมรับ 
นับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในการปฏิบัติงานไมมีการถูกยุบหรือยกเลิกอาชีพ
ดังกลาว 
 3.  นโยบายและการบริหารงานไดนํามาควบรวมกับดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา เนื่องจากนโยบายการบริหารงานเปนการจัดการและการบริหารขององคการการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ ถาผูบังคับบัญชาใชนโยบายและการบริหารงานท่ีมีความชัดเจนมกีาร
ติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันกจ็ะสงผลใหความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเขาใจซ่ึงกันและกัน 
 จากตารางสรุปการประยุกตใชแนวคิดและทฤษฎี เพื่อการกําหนดตัวแปร ดังรายละเอียด
แสดงตามตารางขางตนนั้น สามารถแสดงเปนแผนภาพกรอบแนวคิดได ดังตอไปนี ้
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา  
4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5.  ระดับตําแหนง  
6.  อัตราเงินเดือน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 
3.  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
4.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
5.  ดานความสัมพันธระหวางเพื่อรวมงาน 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน 
7.  ดานสวัสดกิารในหนวยงาน 

 
 
 


