
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาวจิัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ผูศึกษารวบรวมแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของไวตามลําดับ ดังนี้ 
 1.  แนวคิดเกีย่วกับขวัญและกําลังใจ 
 2.  แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 3.  โครงสรางขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 
 4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 5.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 

 ขวัญและกําลังใจนับไดวาเปนปจจยัท่ีจะมีผลในการปฏิบัติงานทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอ
องคกรตอผูบังคับบัญชาตอเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีจะเสียสละเพือ่ประโยชนสวนรวมสมัครสมาน
สามัคคี รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย ซ่ือสัตย สุจริต จงรักภกัดีตอองคกร เช่ือม่ัน 
ศรัทธาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยู ท้ังยังเปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานออกมามี
ประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จ หรือออกมาลมเหลวก็ไดจึงมีความจาํเปนท่ีจะตองศึกษาและทํา
ความเขาใจถึงปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีเปนปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานเพ่ือให 
การปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จเปนไปตามเปาหมายท่ีไดวางไว ท้ังนี้เพื่อเปนการเสริมสรางให
องคกรสามารถดําเนินกจิการงานท้ังหลายทั้งปวงใหออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูศึกษาไดศึกษาถึง
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยสังเขป ดังนี้ 
 ฟลิปโป (Flippo, 1961 อางถึงใน วัฒนะ  มหิพันธ, 2544, หนา 10) ใหคํานิยามวา ขวัญและ
กําลังใจเปนสภาพทางจิตใจ ทาที หรือทัศนคติ ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล ซ่ึงแสดงออก
หรือบงช้ีใหเหน็ถึงความต้ังใจท่ีจะรวมมือประสานงาน 
 เฮอรเบอรท และเชอรแมน (Herbert & Sherman, 1961 อางถึงใน ตะวนั  ศิลปประกอบ, 
2551, หนา 6) ใหคํานยิาม ขวัญและกําลังใจ คือ ทาทีของบุคคลแตละคนท่ีมีตอการปฏิบัติงาน  
ความพอใจในการท่ีจะทํางานและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
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 คอสเซน และคอลเลจ (Kossen & College, 1975 อางถึงใน พิสิฐ  กิจขุนทด, 2550,  
หนา 13) ไดใหความหมายวา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
ขององคการโดยท่ัว ๆ ไป หรือตอปจจัยตาง ๆ ของงาน เชน การปกครองบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
และคาตอบแทนในการทํางาน 
 ไนโกร (Negro, 1963 อางถึงใน นฤมล  เพ็ชรประดับ, 2550, หนา 15) ใหคํานิยาม ขวัญ
และกําลังใจ คือความรูสึก ทาทีหรือพฤติกรรมของกลุมคนท่ีรวมแรงรวมใจกนัทํางานอยางใด 
อยางหนึ่งโดยไมยอทอ ไมหยุดยั้งเพื่อใหไดมาซ่ึงผลงานรวมกัน 
 เดวิส (Davis, 1967 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 7) ไดกลาววา ขวัญและ
กําลังใจ หมายถึง เจตคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและ 
ความรวมมือกนัโดยความสมัครใจและอยางเต็มความสามารถของบุคคลในหนวยงานเพื่อประโยชน
สูงสุดขององคการ 
 เสนาะ  ติเยาว (2535, หนา 293) ใหคํานิยามวา ขวัญและกําลังใจ คือ สภาพทางดานจติใจ 
ซ่ึงเปนส่ิงกําหนดกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันมีผลตอวัตถุประสงคของบุคคลและองคกร 
 วัฒนา  สูตรสุวรรณ (2519, หนา 237) ใหคํานิยามวา ขวญัและกําลังใจเปนลักษณะหรือ
เปนทัศนคติหรืออารมณหรือแรงผลักของบุคคลตาง ๆ ในกลุมท่ีทํางานดวยกันเพื่อท่ีจะใชพลังกาย
พลังสมองพิเศษทําใหบรรลุเปาหมายหรือวตัถุประสงคขององคการมากยิ่งข้ึน 
 สมพงษ  เกษมสิน (2519, หนา 221) ใหคํานิยามขวัญและกําลังใจเปนนามธรรมท่ีไมมี
รูปรางและขวญัและกําลังใจที่ดีเกีย่วกับการทํางานนั้น ก็คือ ความต้ังใจของคนทํางานท่ีจะอุทิศเวลา
และแรงกายของตนเพ่ือสนองตอความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
 ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา 450) ไดกลาววา ขวัญและกําลังใจ เปนสภาพทางจิตใจ 
ความรูสึก ทาทีพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ใน
การทํางาน หรือกลาวอีกนยัหนึ่งวา ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคล คือ 
ทัศนคติท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้นมีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน ซ่ึงไดแก หนวยงาน
ลักษณะของงานท่ีทํา สภาวะในการทํางาน กลุมทํางานและเพ่ือนรวมงานทุกระดับ 
 จากความหมายและคํานิยามตาง ๆ ขางตน อาจสรุปไดวา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง  
สภาพทางจิตใจ ลักษณะการ ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิดของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลตาง ๆ ท่ีมีตอ
การปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจะช้ีใหเห็นถึงความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุจุดหมายปลายทางท่ี
กําหนดไว ขวญัและกําลังใจไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได แตเราสามารถสังเกตไดจากพฤตกิรรม
การแสดงออกวา แสดงออกมาใหเห็นถึงความกระตือรือรน ความรักตอหมูคณะ ความมุงม่ันใน 
การทํางาน หรือความเฉ่ือยของกลุม ซ่ึงถาองคกรใดประกอบดวยผูปฏิบัติงานท่ีมีขวญัและกําลังใจที่ดี 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีจะแสดงออกมาใหเห็นก็คือ ผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ แตในทาง
ตรงกันขามถาขวัญและกําลังใจของพนกังานเสีย พฤติกรรมการแสดงออกก็จะออกมาในทางท่ีตรงกนั
ขามดวยเชนกนั 
 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 ขวัญและกําลังใจ สตารอส และเซเลส (Strauss & Sayler, 1980, อางถึงใน ตะวัน   
ศิลปประกอบ, 2551, หนา 8) มีลักษณะเปนนามธรรม มองไมเห็นแตสามารถจะสังเกตไดจาก 
การแสดงออกไมวาจะเปนโดยบุคคลหรือกลุม หากหนวยงานใดท่ีผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจดี 
ก็จะแสดงออกมาในลักษณะท่ีผูปฏิบัติ มีความกระตือรือรน เอาใจใสตอหนาท่ีการงานและพยายาม
สรางผลงานออกมาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับองคกรอยางสมํ่าเสมอ ทํานองเดียวกัน ถาหนวยงาน
ใดผูปฏิบัติงานมีขวัญและกาํลังใจท่ีไมดกีจ็ะแสดงออกในรูปของการทํางานท่ีเฉ่ือยชา งานมัก
บกพรอง ลาชา พนักงานขาดการเอาใจใสตองานและผลท่ีจะเกิดข้ึนกับองคกร ดังนั้น ผูบริหารที่ดีจึง
ไมควรมองขามการบํารุงขวญัและกําลังใจใหกับพนักงาน ซ่ึงมีผูใหคํานิยามและความสําคัญของขวัญ
และกําลังใจไวมากมาย รวมท้ังเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวาขวัญและกําลังใจ นัน้ มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานในองคกรท่ีเปนขาราชการ  
ซ่ึงถาขาราชการมีขวัญและกาํลังใจท่ีไมดแีลวก็ยอมจะนํามาซ่ึงความเส่ือมเสียและหยอนสมรรถภาพ
ในการปฏิบัตหินาท่ี อันจะสงผลกระทบตอประชาชนเปนอยางมากท่ีสุด ท้ังน้ีเพราะขาราชการนับวา
เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงเราไมอาจหลีกเล่ียงได  
 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งประการหนึ่งท่ีจะทําให
บุคคลหรือกลุมบุคคลทํางานไปไดดวยดีเพียงใดหรือไม ระดับขวัญและกําลังใจของบุคคลใน 
การปฏิบัติงานยอมมีผลกระทบตองานของบุคคลในองคกร แมวาขวัญและกําลังใจจะมีลักษณะเปน
นามธรรมเปนส่ิงท่ีมองไมเหน็ แตก็สามารถสังเกตไดจากการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลหรือ
กลุมบุคคลในองคกรคนท่ีมีขวัญและกําลังใจสูงก็จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรนในการทํางาน 
มีความมุงม่ันเอาใจใสรับผิดชอบตอภารกิจหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมายอยูอยางเต็มท่ีรวมท้ังมี 
ความต้ังใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรตรงกันขาม
กับบุคคลท่ีขวัญและกําลังใจต่ําหรือขวัญและกําลังใจเสียจะเปนบุคคลท่ีอารมณไมดกีระดางกระเด่ือง
ตอการปกครองบังคับบัญชาเกิดความทอแทหรือหมดกําลังใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีการงานและมี
ความรูสึกไมชอบงานท่ีทําพฤติกรรมตาง ๆ เชน การขาดความกระตือรือรน เฉ่ือยชา การมาทํางานชา 
การเลิกงานกอนเวลา การลากิจ ลาปวยอยูเปนประจํา รวมท้ังการพยายามหาหนทางโยกยายเพ่ือไปหา
การทํางานในตําแหนงอ่ืน อัตราการเขาออกจากท่ีทํางานเดิมบอย ๆ ของบุคคลในองคกรยอมแสดง 
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ใหเห็นถึงวาสภาพขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคลในองคกรอยูในระดับตํ่า
ตองการไดการแกไขอยางเรงดวนจากผูใตบังคับบัญชา 
 นักวิชาการท่ีศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัเร่ืองขวัญและกําลังใจตางมีความเหน็สอดคลองกันวา 
ถาปราศจากขวัญและกําลังใจท่ีดีแลว การท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลในหนวยงานนัน้จะทํางานรวมกนั
อยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่องเปนระยะเวลาอันนานยอมจะบังเกิดข้ึนไมได ซ่ึงกลาวไดวาขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานมิไดเปนปจจัยเดยีวท่ีมีความสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานตองมีปจจัยอ่ืน ๆ เชน การมีผูนําท่ีมีความสามารถ การมีปจจัยในเทคนิคการผลิตตาง ๆ 
เปนปจจยัเสริมกับการท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีทํางานรวมกันในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานสูงแลวจึงจะเปนหลักประกนัไดวาบุคคลหรือกลุมบุคคลเหลานั้นจะรวมกันทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพเปนระยะเวลาอันยาวนาน 
 เดวิส (Davis, 1951 อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, หนา 24) ไดสรุปความสําคัญ
ของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 1.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2.  สรางความซ่ือสัตยจงรักภักดใีหมีตอองคการ 
 3.  สรางเสริมวินัยอันจะทําใหมีการปฏิบัตติามขอบังคับและระเบียบแบบแผน 
 4.  ทําใหองคการเปนองคการท่ีแข็งแกรง สามารถฝาฟนอุปสรรคในยามคับขันได 
 5.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคการมากข้ึน 
 6.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกจิการตาง ๆ 
 7.  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเช่ือม่ันในองคการของตนเอง 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 242) ไดกลาวถึง ความสําคัญของขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานมี 2 ประการ คือ ขวัญและกําลังใจของแตละคน (Individual Morale) ขวญัและ
กําลังใจของหมูคณะ (Group Morale) ท่ีใดมีขวัญและกําลังใจของหมูคณะสูง ท่ีนั่นขวัญและกําลังใจ
ของสมาชิกแตละคนสวนใหญยอมตํ่าลงดวย ดังนั้น ขวัญและกําลังใจของบุคคลในองคกรก็จะชวย
ใหเกิดประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
 นพพงษ  บุญจติราดุลย (2529 อางถึงใน ทิพยประภา  ทองสี, 2551, หนา 11) ไดให
ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานวา ขวัญเปนการแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรูสึก 
ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตองานบุคคล หรือเพ่ือนรวมงาน ตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูตอ
ความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคกรตอความเช่ือม่ันในตัวผูนําขวัญของคนในหนวยงานจึงเปน
ส่ิงจําเปนท่ีจะตองมีการตรวจสอบอยูเสมอ เชน ถารางกายเราถือวาสุขภาพดีจะวดัไดดวย 
ความแข็งแรงหนวยงานของเราจะมีความม่ันคงก็จะวดัไดดวยขวัญของคนทํางาน ขวญัในหนวยงาน

 
 
 



 

11 

จะดไูดจากทัศนคติของคนท่ีมีตอหนวยงาน ความกระตือรือรนของคนทํางาน ความสามัคคี 
กลมเกลียวของคนในหนวยงาน การมีสวนรวมในการชวยเหลือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีมีข้ึนในหนวยงาน 
ดังนั้น หนวยงานจึงมีความจําเปนท่ีจะตอง มีการบํารุงขวญัเพื่อใหคนทํางานดวยดี และทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิาน 
 ในการปฏิบัตงิานของพนักงาน ขวัญและกําลังใจมีผลตอการปฏิบัติงานท้ังดานบวกและ
ดานลบ ก็คือ ถาพนักงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานก็จะ
ออกมาดี แตถาพนักงานขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานแบบ
เชาชามเย็นชาม ซ่ึงอาจหมายถึง ไมมีความกระตือรือรนไมเอาใจใสและไมชวยเหลือซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบัติงาน ทําใหหนวยงานขาดการทํางานเปนทีมตางคนตางคิดวาไมมีความจําเปนท่ีจะตองทุมเท
ใหกับหนวยงาน ดังนั้น นักวิชาการตาง ๆ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวามีปจจัยหรือองคประกอบ
ใดบางท่ีเปนตวักําหนดใหบุคคลหรือกลุมบุคคลมีขวัญและกําลังใจด ีหรือไมดี ซ่ึงมีผูใหคําจํากัด 
ความของขวัญและกําลังใจไวมากมายดังกลาวขางตนทํานองเดียวกนัปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและ
กําลังใจของแตละคนยอมจะแตกตางกันไปตามความตองการมีผูเสนอปจจัยท่ีแตกตางกันไวมากมาย 
ดังนี ้
 นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526, อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, หนา 24) ไดใหความเหน็
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของกลุมหรือสมาชิกในองคการวาข้ึนอยูกับส่ิงเหลานี้ 
 สภาพกลุม หมายถึง สภาพความเต็มใจในตําแหนง อํานาจหนาท่ีของงาน 
 ฐานะของสมาชิก หมายถึง ความพอใจในตาํแหนง อํานาจหนาท่ีของงาน 
 ปจจัยท่ีเกี่ยวกบัความพอในงาน ไดแก  
 1.  คาจางแรงงาน  
 2.  สวัสดิการ  
 3.  เนื้อหาของงาน  
 4.  ความกาวหนา  
 5.  สภาพแวดลอมของการทํางาน  
 6.  ลักษณะการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา  
 7.  การส่ือสารภายในองคการ 
 การมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวมเสนอความคิดเหน็ใหม ๆ มีสวนไดรวมกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ 
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 วิจิตร  อารยกลุ (2526, หนา 219) ใหความเห็นวาปจจยัท่ีมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัตหินาท่ี ไดแก องคการและการบริหารการปกครองการบังคับบัญชา การใหรางวัล 
ตอบแทนเพ่ือนรวมงานและความพึงพอใจในงาน 
 ฟลิปโป (Flippo, 1961, อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 10) พบวา  
ความตองการ (Need) ของคนงานในองคกรธุรกิจท้ังหลายน้ัน มีอยู 7 ประการ ซ่ึงถือไดวาเปน
องคประกอบของขวัญและกําลังใจ (Morale Factors) ดังนี้ 
 1.  เงินเดือน 
 2.  ความปลอดภัยในการทํางาน 
 3.  การมีเพื่อนรวมงานท่ีเขากันได 
 4.  การไดรับความไววางใจท่ีจะปฏิบัติงานใหลุลวง 
 5.  การไดปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ 
 6.  โอกาสความกาวหนา 
 7.  สถานท่ีทํางานที่สะดวกสบาย ปลอดภยัและมีส่ิงดึงดดูใจตาง ๆ 
 เดวิส (Davis, 1972 อางถึงใน ตะวัน  ศิลปประกอบ, 2551, หนา 11) นกัวิจยัดานมนษุย
สัมพันธเกี่ยวกบัการบริหารงานได กลาวถึง องคประกอบสําคัญของขวัญและกําลังใจโดยการสํารวจ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับความตองการของคนงาน 500 คน พบวา ความตองการที่สําคัญของคนใน 
การปฏิบัติงาน ไดแก 
 1.  ภาวะผูนําท่ีดี 
 2.  โอกาสความกาวหนา 
 3.  ขาวสารขอมูล 
 4.  การไดรับการปฏิบัติอยางสมศักดิ์ศรีแหงมนุษย 
 5.  การมีอิสรเสรีในเร่ืองกิจการตาง ๆ ท่ีเกีย่วกับตัวผูปฏิบัติ 
 6.  การเขาสังคมและการเคารพซ่ึงกันและกัน 
 7.  ความม่ันคงปลอดภัยท่ีชอบดวยเหตุผล 
 8.  สภาพการทํางานท่ีชอบดวยเหตุผล 
 9.  งานท่ีประกอบไปดวยสารประโยชน 
 10.  การไดรับการปฏิบัติดวยความเปนธรรม 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526, หนา 222 - 223) ไดเสนอปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานไวดังนี ้
 1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนําหรือหัวหนา ท่ีมีผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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 2.  ความพอใจในหนาท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู 
 3.  ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายดําเนินงานขององคการของพนักงาน 
เจาหนาท่ีและผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบงาน 
 4.  การใหบําเหน็จ รางวัลและการเล่ือนช้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัตงิานท่ีด ี
 5.  สภาพของการปฏิบัติงาน 
 6.  สภาพของผูปฏิบัติงานท้ังกายและใจ 
 ณัฐพล  ขันธไชย (2525, หนา 11 - 12) ไดกําหนดแนวทางในการศึกษาขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางาน โดยพิจารณาจากองคประกอบตาง ๆ ของขวัญและกําลังใจ โดยไดปรับปรุงเพิ่มเติม
จากแนวคิดของ มัวร และเบรินซ (Moore & Burns) วาองคประกอบของขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงาน มีดังนี ้
 1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
 2.  ความเพียงพอของรายได 
 3.  ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน 
 4.  ความสัมพันธระหวางบังคับบัญชา 
 5.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
 6.  การติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
 7.  ความม่ันคงปลอดภัย 
 8.  การระบุตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
 9.  โอกาสความกาวหนา 
 10.  ความสามารถของผูรวมงาน 
 11.  ความสําเร็จของการทํางานรวมกนัเปนกลุม 
 12.  ความพึงพอใจในการทํางานรวมกนัเปนกลุม 
 13.  ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
 15.  สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
 16.  สภาพความพอใจในงาน 
 17.  ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 19.  ความยุติธรรมในหนวยงาน 
 20.  สวัสดิการในหนวยงาน 
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 จะเห็นไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้  
มีผลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น ผูบริหารขององคกรจึงควรใหความสําคัญตอขวัญและ
กําลังใจของพนักงานในองคกรและใหทราบวา พนกังานแตละคนมีความตองการในสิ่งใด เพื่อท่ี
ผูบริหารจะสามารถตอบสนองความตองของพนักงานเหลานั้นได อันจะสงผลใหเกดิประโยชนตอ
หนวยงาน หรือองคกรไมวาจะเปนทางดานความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรความซ่ือสัตยจงรักภักดีใหมีตอองคกรเสริมสรางวินัยอันจะทําใหมีการ
ปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคกรมีความคิดริเร่ิมใน
กิจการตาง ๆ มีความเช่ือม่ันในองคกรของตนเองจนทําใหองคกรเปนองคกรท่ีแข็งแกรงสามารถ 
ฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 การท่ีบุคลากรในหนวยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพยีงใด 
ยอมข้ึนอยูกับการจูงใจเปนสวนสําคัญเพราะการจูงใจเปนสาเหตุของการกระทําหรือพฤติกรรมของ
มนุษย ดังท่ีนกัจิตวิทยากลาววาพฤตกิรรมท้ังหลายลวนแตถูกจูงใจท้ังส้ิน การจูงใจทําใหเกิด 
การเร่ิมตนของพฤติกรรม เพิ่มพลังใหพฤติกรรม เหนีย่วร้ังพฤติกรรมเอาไว ควบคุมทิศทางของ
พฤติกรรม ตลอดจนหยุดยั้งพฤติกรรมนั้นไว (อุทัย  หิรัญโต, 2523, หนา 270) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวมากมาย ดังนี ้
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2530, หนา 85) ไดสรุปวา แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีกระตุนใหบุคคล
เกิดการจูงใจในการทํางาน 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542, หนา 83) ใหความหมายแรงจูงใจวา การเคล่ือนไหว  
ซ่ึงเปนเร่ืองของความรูสึกซ่ึงไมหยดุนิ่งอันยังผลใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทํา 
 พุธทรัพย  มณศีรี (2531, หนา 557) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีกระตุนใหบุคคลเกิด
การจูงใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
 เรวัต ิสวัสดี (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจอาจเกิดไดจาก 
ส่ิงเราภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เองภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง
จึงเปนพลังชักจูงหรือกระตุนใหมนษุยประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือความตองการนั้น
สวนภายนอก ไดแก ส่ิงใดก็ตามท่ีเรงเรานาํชองทางและเสริมสรางความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมในตัวมนุษย ซ่ึงแรงจูงใจนี้อาจเกดิจากส่ิงเราจากภายในหรือภายนอกแตเพยีงอยางเดยีวหรือ
ท้ังสองอยางพรอมกันได 
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 อรสา  รุงปตะรังสี (2530, หนา 11) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัย
หรือสาเหตุท่ีทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจุดมุงหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมท่ีจะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออกเกิดจากปจจยัเดยีวหรือหลาย
ปจจัยก็ได แตอยางไรก็ดแีรงจูงใจของมนุษยจะอยูบนพืน้ฐานความตองการ 
 ธันวา  เพ็งคํา (2536, หนา 14) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจเปนปจจัยหรือ
สาเหตุท่ีทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจดุมุงหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ท่ีจะตอบสนองความตองการของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออกเกิดจากปจจัยเดียว หรือหลายประการ 
เชน เกิดจากความตองการท่ีเกิดจากส่ิงเราภายนอกส่ิงเราภายในหรือท้ังส่ิงเราภายนอกและส่ิงเรา
ภายในรวมกัน เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการเปนท่ีรูจักและเปนท่ียอมรับของสังคม 
ฯลฯ ส่ิงเราตาง ๆ ดังกลาวจะเปนส่ิงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมไดท้ังส้ิน ท้ังแรงจูงใจและแรงขับตาง ๆ 
ก็เปนแรงผลักดันท่ีจะทําใหเกิดพฤติกรรมแตกตางกันจึงกลาวไดวาแรงขับทําใหเกดิพฤติกรรม 
แบบใดก็ไดสวนแรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมอยางมีทิศทางและมีจดุมุงหมาย 
 ฟลิปโป (Flippo, 1966, p. 70) ไดใหความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนเรงเรา
และการกระทําใหเกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลทําใหบุคคลเกิดพลัง มีพฤติกรรมมุงสู
เปาหมายตามตองการ 
 บีช (Beach, 1965, p. 379) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง การกระทําใหบุคคลเต็มใจ
ท่ีจะใชพลังของเขาเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (Goal) หรือรางวัล (Reward) 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ไดใหความหมายไวนั้น พอสรุป
ไดวา แรงจูงใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีพลังในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพื่อใหงานสัมฤทธ์ิ
ผลตามความตองการพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลจะเกดิข้ึนไดจะตองมีแรงจงูใจ ซ่ึงบุคคล
ใด ๆ จะมีแรงจูงใจท่ีจะกระทําอยางใดอยางหนึ่งไดนั้นจะตองมีความตองการเปนพื้นฐานและ 
ความตองการนั้นก็จะเร่ิมดวยความปรารถนาความประสงคจุดมุงหมายเปาหมายความอยากเปน
เง่ือนไขและถาหากเง่ือนไขตาง ๆ เหลานีถู้กกระตุนหรือผลักดันแลวก็จะไดรับการตอบสนอง 
โดยบุคลากรเหลานั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเต็มความสามารถและทุมเทความพยายามใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงก็จะสงผลทําใหไดผลงานท่ีดีมีคุณภาพเปนไปตาม
มาตรฐานท่ีกําหนดไว 
 สุพัตรา  เพชรมุนี (2529, หนา 29) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการจูงใจ ดังนี ้
 1.  ความสําคัญตอองคการ การจูงใจมีประโยชนตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การบริหารงานบุคคลในอันท่ีจะสนองความตองการดานพฤติกรรมมนุษยใหแกองคการในเร่ือง
สําคัญ ๆ ตอไปน้ี 
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  1.1  ชวยใหองคการไดคนดมีีความสามารถรวมทํางานดวยเปนท่ีปรากฏวา การท่ี
องคการจํานวนมากไมสามารถจะดําเนนิงานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได เนื่องจากองคการ
เหลานั้น ไมสามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและมีประสบการณท่ีเหมาะสมกับงาน
เขามาทํางานใหกับองคการ การจูงใจเปนวธีิการหนึ่งท่ีจะชวยดงึดูดความสนใจของบุคคลเหลานั้น 
ใหเขามาทํางานรวมกับองคการ และอยูกบัองคการเปนเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 
  1.2  ทําใหองคการม่ันใจวา บุคลากรขององคการจะทํางานอยางเต็มความสามารถแมวา
การคัดเลือกบุคคลเขามาทํางานในองคการจะไดมีการพิจารณากันอยางละเอียดถ่ีถวนวา มีความรู
ความสามารถใหกับองคการอยางเต็มท่ี อีกท้ังองคการก็ยงัมีขอจํากัดอยูหลายประการในอันท่ีจะใช
งานบุคลากรไดอยางเต็มท่ี ขอจํากัดดังกลาวลวนมาจากปจจัยภายนอกองคการ ซ่ึงอยูนอกเหนือ 
การควบคุมท้ังส้ิน เชน สหภาพแรงงาน กฎหมาย หนวยราชการท่ีเกี่ยวของ เปนตน ดังนั้น องคการจึง
ตองพยายามหาวิถีทางใหม ๆ ท่ีจะใชกําลังและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมากท่ีสุดท่ีจะ 
ทําได การจูงใจจึงเปนวิธีการท่ีจะชวยองคการโดยทําใหบุคลากรทุมเทกําลังความสามารถท่ีมีอยู
ใหกับองคการอยางเต็มท่ีและดวยความเต็มใจ 
  1.3  ชวยสงเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสรางสรรคเพิ่มประโยชนขององคการการ
เปล่ียนแปลงกาวหนาอยางรวดเร็วในส่ิงแวดลอมขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเทคโนโลยี 
ทําใหองคการตองประสบปญหาท่ีแปลกและใหมอยูเสมอ ความสามารถในการริเร่ิมสรางเสริม
บุคลากรใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมากข้ึน วิธีการจงูใจยอมมีประโยชนตอการสงเสริมการ
ทํางานในลักษณะท่ีใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ไดอยางด ี
 2.  ความสําคัญตอผูบริหาร งานเบ้ืองตนของผูบริหารก็คือ การดําเนินการใหองคการ 
ทําหนาท่ีอยางไดผล ซ่ึงผูบริหารจะตองทําใหผูรวมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและกอใหเกิด
ผลลัพธท่ีเปนผลดีหรือเปนประโยชนตอองคการ วิธีท่ีผูบริหารจะทําใหผูบริหารทกุระดับในอันท่ีจะ
ชักจูงใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนทํางานดวยความกระตือรือรนมากข้ึน ทุมเทความคิด
จิตใจใหแกองคการใหมากท่ีสุดท่ีจะมากไดการจูงใจน้ันเกิดจากสมมติฐานท่ีวา โดยทั่วไปมนษุยมิได
ทํางานเต็มความสามารถท่ีมีอยูการท่ีมนษุยจะทํางานไดเต็มความสามารถหรือไมนั้นข้ึนอยูกับวา 
เขาเต็มใจแคไหนถามีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกับความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนัน้จะเปนแรงกระตุนท่ีจะ
ผลักดันใหเขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีทํามากยิ่งข้ึนกลาวอีกนัยหนึ่งการจงูใจท่ีถูกตองจะเปนเคร่ือง
ดึงดูดความรูสึกและจติใจของมนุษยใหเปนอันหนึ่งอันเดยีวกับองคการมากข้ึนนั่นเอง 
 3.  ความสําคัญตอบุคลากร 
  3.1  ชวยใหบุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการและสนองความตองการ
ของตนเองไดพรอม ๆ กัน 
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  3.2  ไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ืองคาตอบแทน 
  3.3  มีขวัญในการทํางานไดรับความสนใจจากฝายบริหารในฐานะท่ีเปนส่ิงมีชีวิต
ไมใชวัตถุ ทําใหไมเกดิความเบ่ือหนายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
 วอลตัน (Walton, 1974, p. 12 อางถึงใน กริชเพชร  ชัยชวย, 2544, หนา 9) ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบงออกเปน 8 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ อยางเพียงพอตอการมี
ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและตองเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ
องคการอ่ืน ๆ ดวย 
 2.  ส่ิงแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอมท้ังกายภาพและทางดานจิตใจ คือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียงจนเกินไป 
และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
 3.  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (Development 
of Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชและพัฒนาทักษะ
ความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 
 4.  ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (Growth 
and Security) นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
กาวหนาและมีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงานและสมาชิก
ครอบครัวของตน 
 5.  ลักษณะงานท่ีมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของปฏิบัติงาน (Social 
Integration) หมายความวา งานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ 
รวมถึงโอกาสเทาเทียมกนัในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
 6.  ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการสงเสริมใหเกดิการเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรม
ในการพจิารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็น 
อยางเปดเผยมีเสรีภาพในการพูดมีความเสมอภาคและมีการปกครองดวยกฎหมาย 
 7.  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (Total Life Span) เปนเร่ืองของ
การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลนัน้
คือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัตงิานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไปดวยการกําหนด
ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียงการท่ีตองครํ่าเครงกับงานจนไมมีเวลาพกัผอน หรือ 
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ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพยีงพอ 
 8.  ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social Relevance)  
ซ่ึงนับเปนเร่ืองสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงาน 
อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ท้ังในดานผลิต การกําจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม 
การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงานและเทคนิคดานการตลาด 
 นอกจากนี้ บุญแสง  ชีระภากร (2533, หนา 7 - 12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบใน
การกําหนดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได 10 ประการ คือ 
 1.  คาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 2.  ผลประโยชนเกื้อกูล 
 3.  สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 4.  ความม่ันคงในงาน 
 5.  เสรีภาพในการเจรจาตอรอง 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
 7.  บูรณาการสังคม 
 8.  ประชาธิปไตยในการทํางาน 
 9.  การมีสวนรวม 
 10.  เวลาวางของชีวิต 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526, หนา 320 - 321) ไดแยกประเภทของส่ิงจูงใจใหคนพอใจใน 
การทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานซ่ึงสามารถใช
จูงใจทางตรงและทางออมไดส่ิงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนและคาจาง สวนส่ิงจูงใจทางออม 
ไดแก บําเหนจ็บํานาญคารักษาพยาบาลและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีมิใชเงินเปนความตองการทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ไดแก การยกยองชมเชย 
การยอมรับจากหมูคณะโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานและความม่ันคงในงาน  
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2533, หนา 80 - 81) ไดกลาวเกีย่วกับปจจัยจูงใจ (Motivator) ท่ีสําคัญ
ไวมี 6 ประการ 
 1.  สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเปนจํานวนมากท่ีตองการความสําเร็จใน 
การทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคท่ีมีความสําคัญใหแกบริษทั ถาผูบริหารยอมในขอนี ้
ก็ยอมสนับสนนุใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ (Potential) 
ของแตละบุคคล 

 
 
 



 

19 

 2.  การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแลวทุกคนมีความรูความสามารถและทักษะใน 
การทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดหรือ
ความสามารถของบุคคลไมวาจะเปนคํายกยองชมเชยหรือการใหผลตอบแทน (Feedback) ท่ีเหมาะสม
จะมีสวนจูงใจในการทํางานมากทีเดยีว 
 3.  ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนส่ิงท่ีทุกคนตองการ
เพราะการเขาสูตําแหนงใหมหรือการไดเผชิญกับงานในสถานการณใหม ๆ ท่ีมีความทาทายจะทําให
บุคคลนั้นมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
 4.  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสรางทักษะหรือ
การทํางานตามท่ีเขาสนใจ หรือใหเขามีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานท่ีเขาสนใจ
นับเปนการจูงใจท่ีดวีิธีหนึ่ง 
 5.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหวพริบและ
ทักษะในการทํางานท่ีดีอยากท่ีจะทํางานดวยอํานาจและความรับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบ
การถูกบังคับใหทํางาน 
 6.  การมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมใน 
การทํางานมากข้ึนไมวาจะเปนการกําหนดนโยบายวิธีทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการทํางาน
จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงานหรือบริษัท การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้จะจูงใจ
ใหบุคคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกันและกันและมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 
 แมคเคลลแลนด (McClelland อางถึงใน สุจินดา  ออนแกว, 2538, หนา 43) ไดเสนอ
แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 อยาง คือ 
 1.  ความตองการความสําเร็จเปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 
 2.  ความตองการความรัก ความเปนพวกพอง เปนความตองการมีความสัมพันธภาพท่ีดี
กับผูอ่ืน 
 3.  ความตองการมีอํานาจบารมี เปนความตองการมีอิทธิพลและการครอบงําเหนือผูอ่ืน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1967, pp. 380 - 384) ไดกลาวถึงปจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
ไว 10 ประการ คือ 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงการทํางาน การไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชาคนท่ีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการงาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได 
เล่ือนตําแหนงการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกดิ 
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ความพึงพอใจในงานผูชายมีความตองการในเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง 
 3.  สถานท่ีทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานท่ีทํางาน ช่ือเสียงของสถาบันและการดําเนินงานของสถาบัน 
 4.  คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางมีความสําคัญกวาคนงานหญิงและผูทํางาน
ในโรงงานจะ เห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาทํางานในหนวยงานของรัฐ 
 5.  ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซ่ึงมีความสัมพนัธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดก็เกิด 
ความพึงพอใจ 
 6.  การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานไดการนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหยายงานและลาออกจาก
งาน 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานน้ัน 
 8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
การศึกษาสูง กระบวนการวธีิทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
จะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีทํางานท่ีดีไมวาจะเปนการวางแผนงานการจดัการองคการ 
การบริหารงานและการประเมินผลงานทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือมตอ 
 9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางานมี
งานวิจยัหลายเร่ืองท่ีแสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
 10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทน 
เม่ือออกจากงานการบริหารและการรักษาพยาบาลสวัสดิการท่ีอยูอาศัย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน  
ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2532, หนา 13 - 16) ซ่ึงไดสรุปวา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธกับ
ความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล ซ่ึงปจจัยดังกลาว คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
 2.  ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจยัสุขอนามัย 
 ปจจัยจูงใจเปนปจจยัท่ีเกีย่วของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานเปน
ตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งข้ึนเพราะปจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก 
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 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จ
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
ปญหาท่ีจะเกดิข้ึนเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  
 2.  การไดรับการอยมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 
จากเพื่อนจากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปแบบ 
ยกยองชมเชยแสดงความยินดี การมีกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเหน็ถึงการยอมรับใน
ความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ 
ความสําเร็จในงานดวย 
 3.  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ 
โดยลําพังแตผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ีไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
 5.  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ
ไดมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยคํ้าจนุ (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจยัสุขอนามัย หมายถึง 
ปจจัยท่ีคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะท่ีไม
สอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานช้ินนีแ้ละปจจัยท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ไดแก 
 1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนหรือการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนท่ีพอใจ
ของบุคลากรท่ีทํางาน 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับ 
การแตงต้ังเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอ
ไมวาจะเปนกริิยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดตีอกันสามารถทํางานรวมกนัมีความเขาใจ
ซ่ึงกันและกัน 
 4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนบัถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
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 5.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคการการติดตอ 
ส่ือสารภายในองคการ 
 6.  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย 
 7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมด ีอันเปนผลที่ไดจากงานในหนาท่ี
ของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัวทําใหเขาไมมี
ความสุขและไมพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
 8.  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ 
 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 เฮอรซเบิรก ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานการจูงใจจะตองมีคาเปน
ทางบวกเทานัน้จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบบุคคลจะมี
ความรูสึกไมพอใจในงานแตอยางใด สวนองคประกอบทางดานสุขอนามัยถามีคาเปนลบจะมี
ความรูสึกไมพึงพอใจงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาท่ีท่ีคํ้าจุนหรือ
บํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานของบุคคลเพ่ิมมากข้ึน 
 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฏีองคประกอบคู (Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg) 
ท่ีสําคัญ ๆ ไดแก ปจจัยจูงใจ เปนปจจยัท่ีเกีย่วของกับงานโดยตรง เพื่อจงูใจใหพนกังานรักในงานท่ี
ตนปฏิบัติงาน รักหนวยงาน และเปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหกับพนักงานในองคกรให
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สวนปจจัยท่ีสอง คือ ปจจัยคํ้าจุนเปนปจจยัท่ีคํ้าจุนให
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา ถาไมมีปจจยัคํ้าจนุนี้อาจทําใหพนักงานไมมี
ความรักในงานท่ีตนปฏิบัติ รวมถึงไมรักในตัวองคกร ทําใหพนักงานคิดออกจากงานไดจึงทําให
เกิดผลเสียตอองคกร  

โครงสรางขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุร ี

 โครสรางและองคประกอบขององคการบริหารสวนจังหวัด ประกอบดวย สภาองคการ
บริหารสวนจังหวัด (ฝายนิตบัิญญัติ) และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด (ฝายบริหาร)  
 1.  สภาองคการบริหารสวนจงัหวัด (ฝายนติบัิญญัติ) ประกอบดวย สมาชิกท่ีเปนผูแทนของ
ปวงชนในเขตองคการบริหารสวนจังหวัดนั้น มีท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนตามกฎหมายวา
ดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
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จังหวดัใหถือเกณฑจํานวนราษฎรแตละจังหวัดตามหลักฐานการทะเบียนราษฎรท่ีประกาศใน 
ปสุดทายกอนปท่ีมีการเลือกตั้งดังนี ้
  1.1  จํานวนราษฎรไมเกนิหาแสนคนใหมีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
จังหวดัไดยี่สิบส่ีคน 
  1.2  จํานวนราษฎรเกินหาแสนคนแตไมเกนิหนึ่งลานคนใหมีการเลือกต้ังสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนจังหวัดไดสามสิบคน 
  1.3  จํานวนราษฎรเกินหนึ่งลานคนแตไมเกินหนึ่งลานหาแสนคนใหมีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัไดสามสิบหกคน 
  1.4  จํานวนราษฎรเกินหนึ่งลานหาแสนคนแตไมเกินสองลานคนใหมีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัไดส่ีสิบสองคน  
  1.5  จํานวนราษฎรเกินสองลานคนข้ึนไป ใหมีการเลือกตัง้สมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัดไดส่ีสิบแปดคน 
 สมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวดัอยูในตําแหนงไดคราวละ 4 ป และใหสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจงัหวัดเปนประธานสภาองคการบริหารสวน
จังหวดั 1 คน และรองประธานสภาองคการบริหารสวนจงัหวัด 2 คน 
 2.  นายกองคการบริหารสวนจังหวดั (ฝายบริหาร) มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินและมีวาระอยูใน
ตําแหนงคราวละ 4 ป ซ่ึงสามารถแตงต้ังรองนายกองคการบริหารสวนจังหวดั ซ่ึงมิใชสมาชิก 
สภาองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูชวยเหลือในการบริหารราชการองคการบริหารสวนจังหวัด
ตามท่ีนายกองคการบริหารสวนจังหวดัมอบหมาย โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
  2.1  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 48 คน แตงต้ังรองนายกได 
ไมเกิน 4 คน 
  2.2  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 42 คน แตงต้ังรองนายกได 
ไมเกิน 3 คน  
  2.3  กรณีท่ีมีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 24 คน หรือ 30 คน แตงต้ัง 
รองนายกไดไมเกิน 2 คน  
 นายกองคการบริหารสวนจังหวัดอาจแตงต้ังเลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัด 
และท่ีปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัด ซ่ึงมิใชสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดได
จํานวนรวมกนัไมเกนิ 5 คน 
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 ขาราชการสวนจังหวัด สําหรับเจาหนาท่ีอ่ืนขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้น ไดแก 
ขาราชการสวนจังหวัด ซ่ึงรับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัด ขาราชการ
สวนจังหวัด มีนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดกับปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายก
องคการบริหารสวนจังหวัด  
 การบริหารงานจะแบงออกเปนสวนตาง ๆ ไดแก  
 1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด 
 2.  กองกิจการสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
 3.  กองแผนและงบประมาณ 
 4.  กองคลัง 
 5.  กองชาง 
 6.  กองสงเสริมคุณภาพชีวิต 
 7.  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 8.  หนวยตรวจสอบภายใน 
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ภาพท่ี 1  แผนภูมิสภาองคการบริหารสวนจงัหวัดจันทบุรี 

ประธานสภาองคการบริหารสวนจังหวัด

เลขานุการประธานสภาองคการ 

รองประธานสภาองคการ (2) รองประธานสภาองคการ (1) 

คณะกรรมการวิสามัญประจํา 
สภาองคการ 

อนุกรรมการ 

คณะกรรมการสามัญประจํา 
สภาองคการ 

อนุกรรมการประธานสภาองคการ 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2  แผนภูมิแสดงการแบงสวนราชการขององคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 
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องคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

กองแผนและงบประมาณ กองกิจการสภา องคการ

บริหารสวนจังหวัด 

สํานักปลัด องคการ กองการศึกษา ศาสนา 

และวัฒนธรรม 

กองสงเสริม

คุณภาพชีวิต 

หนวยตรวจสอบ

ภายใน 
กองคลัง กองชาง 

ฝายนิติกร 

และการพาณิชย 

ฝายบริหารงานบุคคล 

ฝายบริหารงานทั่วไป 

ฝายสงเสริมการมีสวนรวม

ของประชาชน 

ฝายกิจการสภาองคการ

ฝายการประชุมสภา

ฝายติดตามและ

ประเมินผล 

ฝายงบประมาณ 

ฝายนโยบายและแผน 

ฝายเรงรัดและ

จัดเก็บรายได 

ฝายพัสดุและ

ทรัพยสิน 

ฝายบัญชี 

ฝายการเงิน 

ฝายสาธารณภัย

และสิ่งแวดลอม 

ฝายกอสรางและ

ซอมบํารุง 

ฝายสํารวจและ

ออกแบบ 

ฝายพัฒนาสังคมและ

สงเสริมอาชพี 

ฝายการศึกษาและ

สาธารณสุข 

ฝายสวัสดิการสังคม

และนันทนาการ 

ฝายสงเสริม

การศึกษา ศาสนา 

และวัฒนธรรม 

ฝายบริการ

ึ

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 3  แผนภูมิฝายบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดจนัทบุรี 

ฝายเครื่องจักรกล 

นายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

ที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (2) 

รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี รองปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (3) 

เลขานุการนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (2) 

เลขานุกรนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (1) 

รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี (1) 

กองแผนและงบประมาณ กองกิจการสภาองคการสํานักปลัด

องคการบริหาร

กองการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม 

กองสงเสริมคุณภาพ หนวยตรวจสอบกองคลัง กองชาง 

ฝายบริหารงาน

ทั่วไป 

ฝายการประชุมสภาองคการ
ฝายนโยบายและแผน 

ฝายการเงิน 

ฝายสํารวจและ
ฝายสวัสดิการสังคม

และนันทนาการ 
ฝายบริการการศึกษา 

ฝายบริหารงาน

บุคคล 

ฝายกิจการสภาองคการบริหาร

ฝายงบประมาณ 

ฝายบัญช ี

ฝายกอสรางและ 
ซอมบํารุง ฝายพัฒนาสังคมและ

สงเสริมอาชพี 

ฝายสงเสริม

การศึกษา ศาสนา 

ฝายนิติกรและการพาณิชย 

ฝายสงเสริมการมีสวนรวม

ของประชาชน 

ฝายติดตามและ

ประเมินผล 

ฝายเรงรัดและ

จัดเก็บรายได 

ฝายพัสดุและ

ทรัพยสิน 

ฝายเครื่องจักรกล 

ฝายสาธารณภัยและ

สิ่งแวดลอม 

ฝายการศึกษาและ

สาธารณสุข 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 พจนา  วรรณเสวี (2546, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัตาก” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความตองการของขาราชการ
องคการบริหารสวนจังหวัดตาก ในการพฒันาตนเอง 7 ดานและเปรียบเทียบความตองการพัฒนาของ
ขาราชการท่ีมีความแตกตางกันดวย อายุ อายุราชการ วุฒกิารศึกษาและประเภทงาน กลุมประชากร 
ในการวิจัยคือ ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวดัตาก จํานวน 60 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูลคือ ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมขาราชการ 
มีความตองการในการพัฒนาในระดับมากทุกดานโดยขาราชการมีความตองการพัฒนาดาน
เทคโนโลยีเปนอันดับแรกและดานความรูและทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนง ดานความรู
ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษ ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัวและความตองการ
ดานนันทนาการตามลําดับ อยางไรก็ตามเม่ือเปรียบเทียบความตองการพัฒนาของขาราชการท่ีมี 
ความแตกตางกันดานอายุ อายุราชการ วุฒกิารศึกษา และประเภทงาน มีความตองการพัฒนา 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากผลการวิจัย ผูวจิัยเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาขาราชการในการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการ 3 ป (พ.ศ. 2546 - 2549) ควรกาํหนดระยะเวลาให
มีกิจกรรมการพัฒนาตามลําดับความตองการกอนหลังขางตนใหมีการตดิตามประเมินผลการพัฒนา
ขาราชการอยางตอเนื่องและภายในระยะเวลา 3 ป ขาราชการควรจะไดรับการพัฒนาดานความรูและ
ทักษะเฉพาะของงานในแตละตําแหนงทุกคน 
 วลิต  โรจนภกัดี (2546, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค” มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาปจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีของ
ขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค เพื่อเปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานใหสูงข้ึนไดทําการศึกษาวจิัยกลุมตัวอยาง จํานวน 286 นาย โดยใช
แบบสอบถามแบบปลายปดวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล ปจจัยสุขอนามัย ปจจยัจูงใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใชคารอยละ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจ โดยใชสถิติ ไควสแควร (Chi - Square) กําหนด 
คานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับไมเกิน .05 และหาความเขมของความสัมพันธโดยใชคา phi ผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค อยูในระดับ 
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ปานกลาง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ไดแก ปจจยัสวนบุคคลดานช้ันยศ ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจ สําหรับปจจยัสวนบุคคลดาน 
ช้ันยศมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 มีความสัมพันธนอย 
อยูในระดับคอนขางตํ่า ปจจัยสุขอนามัย และปจจยัจูงใจมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 ซ่ึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนปจจยัท่ีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก ปจจยัสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา ภูมิลําเนา เงินรายไดตอเดือน ดงันั้นผูวิจยัมีขอเสนอแนะให ผูบังคับบัญชาควรแกไข
ปรับปรุงปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจนอยในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษา
พระองค ใหสูงข้ึนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผาสุก  จิตนาวสาร (2549, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการทํางานของขาราชการครู
โรงเรียนชลกนัยานกุูล มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจการทํางานของขาราชการครูโรงเรียน 
ชลกันยานกุูล เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางแรงจูงใจของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล 
งานวิจยันี ้เปนงานวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีประชากรเปนขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล จํานวน 
135 คน ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการศึกษาขอมูลเอกสารและขอมูลจากการทํางาน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 4 ระดับสถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย
ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจการทํางานโดยรวมของขาราชการครูโรงเรียนชลกันยานุกูล สวนใหญ 
มีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณาแตละองคประกอบสามารถสรุป
สาระสําคัญไดดังนี ้1) องคประกอบท่ีเกีย่วกับการปฏิบัติงานแรงจูงใจการทํางานดานความสําเร็จของ
งานมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีแรงจูงใจการทํางาน
อยูในระดับคอนขางตํ่า สวนดานอ่ืน ๆ อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาตํ่า ไดแก ดาน
การไดรับความยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ 2) องคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับ 
การปฏิบัติงานโดยตรง พบวา ดานชีวิตสวนตัวมีระดับแรงจูงใจการทํางานสูงท่ีสุด สวนดานอ่ืน ๆ  
อยูในระดับคอนขางสูงเรียงลําดับจากสูงไปหาตํ่า ไดแก ดานความม่ันคงในงาน ดานเงินเดือน/ 
สวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหารอยูใน
ระดับคอนขางสูงและดานการบังคับบัญชามีแรงจูงใจการทํางานอยูในระดับคอนขางตํ่า  
 การเปรียบเทียบแรงจูงใจการทํางานของราชการครูโรงเรียนชลกันยานกุูล พบวา 
ขาราชการครูมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษาสูง อายุราชการมาก สถานภาพทางครอบครัวหยาราง 
จะมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวาขาราชการครูท่ีมีตําแหนง รายได วุฒิการศึกษา อายุราชการนอยกวา
และสถานภาพทางครอบครัวโสดและสมรส 
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 จตุพร  วงศศรีเผือก (2549, บทคัดยอ) การวจิัยเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและพนักงานตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล
กับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนกังานราชการ ตอนกองบัญชาการ 
กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการและพนกังานตอน
กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 73 คนโดยวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย เคร่ืองมือ 
ท่ีใชในการวิจยั ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 35 ขอ สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ 
คาเฉล่ีย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาที (t - test) และวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One - way ANOVA) 
 ผลการวิจัย พบวา ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง สําหรับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน
และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูงสวนระดับขวญัและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดานการยอมรับในการทํางานและความม่ันคงดานนโยบายการบริหารของผูบังคับบัญชา
ดานความกาวหนาในอาชีพดานสวัสดิการของหนวยและดานสภาพการทํางานและความรับผิดชอบ
ในหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง สวนการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกาํลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการ กองทัพไทย 
(อัตราเพื่อพราง) พบวา ขาราชการและพนกังานราชการ ตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการ 
กองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง) ท่ีมีวุฒกิารศึกษาตางกนัมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนปจจัย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ช้ันยศ 
เงินเดือน (รายได) อายุราชการ (ประสบการณการทํางาน) ตางกันมีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 นิธิเมธ  หัศไทย (2550, บทคัดยอ) การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ
สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน
และเปรียบเทยีบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
โดยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนขาราชการ สํานักงานเขต
บางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร จํานวน 134 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
สถิติเชิงอนุมาน t - test และ One - way ANOVA รวมท้ังการทดสอบรายคูโดยใชวิธีเชฟเฟ (Scheffe 
Method)  
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 ผลการศึกษา พบวา ขาราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานของ
ขาราชการท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมาคือ ดานการไดรับการยอมรับ 
นับถือและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดยในดานความสําเร็จของงานขาราชการมีความคิดเห็น
วาจะตองทํางานใหสมบูรณแบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือ ชีวิตจติใจในการทํางานของทาน 
ในดานการไดรับการยอมรับนับถือขาราชการมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชามักยกยองหรือใหเกียรติ
ตนเองเสมอและในดานความสัมพันธระหวางบุคคลขาราชการมีความคิดเห็นวา ตนเองมักเขารวม
กิจกรรมท่ีจัดทําภายในหนวยงาน เชน งานเล้ียงสังสรรค งานเขารวมกฬีา งานพิธีการตาง ๆ เปนตน  
 ปรเมศวร  กันมินทร (2550, บทคัดยอ) การศึกษาวจิัยในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
สภาพหรือระดับขวัญและกาํลังใจของนายทหารช้ันประทวนและเพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวน กลุมตัวอยาง คือ นายทหารชั้นประทวนใน
กองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยาน จํานวน 335 นาย ทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบแบงช้ัน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน แบบสอบถามมีความเช่ือถือไดเทากับ .97 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเปยรสันและคาสถิติการถดถอยเชิงพห ุ 
 ผลการศึกษาวจิัย พบวา ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ัน
ประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.16) สําหรับ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหาร
ปนใหญตอสูอากาศยาน ไดแก ปจจยัดานผลตอบแทนจากภายนอกปจจัยดานผลตอบแทนจากภายใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและปจจยัดานสุขภาพรางกายและอุปนิสัยสวนตัวโดย
ปจจัยท้ัง 4 ดาน มีความสัมพนัธกับขวัญและกําลังใจสูงมากและสามารถพยากรณขวญัและกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานไดรอยละ 63.00 
สําหรับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของนายทหารช้ันประทวนในกองพลทหารปนใหญตอสูอากาศยานใน 
การศึกษาวิจยัคร้ังตอไปควรมีการศึกษาวา ขวัญและกําลังใจมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยางไร 
 ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550, บทคัดยอ) การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีตอองคกร: ศึกษากรณี โรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยา” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เอ - วัน เดอะรอยัลครูส พัทยาและเพ่ือศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวม
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ขอมูลแบงเปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและแบบสอบถามเพ่ือแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประชากรท้ังหมด จํานวน 357 คน จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานของ
โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยัลครูส พัทยา จํานวน 186 คน โดยการสุมตัวอยาง Simple Random 
Sampling โดยการใชตารางเลขสุม (Random Number) และวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการประมวลผล
คาทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
โดยใชความถ่ีและรอยละและวิเคราะหระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
วิธีการหาคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสวนความสัมพันธระหวางปจจยั 
สวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแยกวิธีการทดสอบโดยทดสอบตามลักษณะของขอมูล คือ 
ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนตําแหนงงานมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบโดยใช คาไคสแควร (Chi - Square) สถานภาพ
สมรสและรายไดตอเดือนมีความสัมพันธกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีระดับนยัสําคัญท่ีระดบั 
.05 สวนปจจยัสวนบุคคลดานอายุและอายกุารทํางานทดสอบโดยหา คาสหสัมพันธอยางงายโดยใช
สัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธของ เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
ท้ังอาย ุและอายุการทํางานมคีวามสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ตามลําดับ 
 ตะวนั  ศิลปประกอบ (2551, บทคัดยอ) การวิจัยเร่ือง ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี  
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี และศึกษาเปรียบเทียบขวัญและ
กําลังในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตาม อาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีรับราชการ ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือน ประชากรในการวจิัยคร้ังนี ้คือ พนักงานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขต
อําเภอเมืองชลบุรี จํานวน 10 แหง จํานวนกลุมตัวอยางในการวิจยั จํานวน 222 ตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยได 
ทําการสุมตัวอยาง โดยเก็บขอมูลแบบช้ันภมิูเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสอบถาม 
จํานวน 30 ขอ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
การทดสอบ ความแปรปรวนทางเดียว One - way ANOVA  
 การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวจิัยทางสังคมศาสตร ผลการวิจัย 
พบวา พนกังานสวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลมีขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานใน
ดานตาง ๆ ในภาพรวมอยูในระดับสูง โดยดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานความพึงพอใจ
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ในหนาท่ีการงานท่ีไดรับมอบหมาย ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ดานการปกครอง
บังคับบัญชา ตามลําดับ ระดับขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด คือ ดานโอกาสในดาน
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สวนตําบลขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรี พบวา พนักงานสวนตําบลที่มีอาย ุ
ระยะเวลารับราชการและอัตราเงินเดือนตางกันจะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรีไมแตกตางกัน ในขณะท่ีพนกังานสวนตําบลท่ีมีระดับ
การศึกษาและระดับตําแหนงตางกันจะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอเมืองชลบุรีแตกตางกนั 
 ทิพยประภา  ทองสี (2551, บทคัดยอ) การศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ด อําเภอเมืองชลบุรี จังหวดัชลบุรี มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ดและเพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางของเทศบาลตําบลเสม็ด อําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี จาํแนกตาม เพศ 
อายุ การศึกษา รายได ช้ันยศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประชากรที่ศึกษาคือ ขาราชการและ
ลูกจางของเทศบาลตําบลเสม็ด ท้ังหมด 65 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล เปนสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละและ
คาเฉล่ีย สถิติอนุมานเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ไดแก ทดสอบ t - test ซ่ึงเปนการทดสอบคาเฉล่ียของ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม และทดสบการแปรปรวนทางเด่ียว One - way ANOVA  
 ในกรณีท่ีมีกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ผลการศึกษาพบวา ระดับขวญัและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางเทศบาลตําบลเสม็ดในภาพรวมอยูในระดับสูงมากในทุก
กิจกรรม ดานสภาพการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง ดานความเพียงพอของรายได  
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานโอกาสความกาวหนา ดาน 
ความยุติธรรมในหนวยงาน ดานสวัสดิการของขาราชการและลูกจาง ดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงานและดานความพึงพอใจในงานจากการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชกา และลูกจางท่ีมี
เพศตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ คือ .05 ขาราชการท่ีมีอายุ ระดับการศกึษา รายไดตอเดือน มีช้ันยศ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ท่ีตางกันขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนัจากการศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้ องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินควรจะใชแนวทางในการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี โดยนําหลักธรรมาภิบาล 
มาใชในการบริหารองคกรจัดงบประมาณสนับสนุนในดานอุปกรณในการอํานวยความสะดวกใหแก
ทุกหนวยงานใหเกิดความเหมาะสมและสะดวกในการปฏิบัติงานและมีการกําหนดบทบาทหนาท่ี 
และความรับผิดชอบใหตรงกับตําแหนงหนาท่ีอยางเหมาะสม 
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 เนตรนภา  มลาศรี (2551, บทคัดยอ) การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี เพื่อศึกษาปจจัยท่ี
มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบานและเปรียบเทียบความคิดเหน็
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน อําเภอพานทอง 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง อาชีพ
ปจจุบัน และรายไดเฉล่ียตอเดือน ประชากรท่ีศึกษา ไดแก กํานนั ผูใหญบาน อําเภอพานทอง 
จังหวดัชลบุรี จํานวน 76 คน/ หมูบาน วิเคราะหขอมูลโดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ีย  
 การศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติหนาท่ี รวม 7 ดาน ของกํานัน ผูใหญบาน อําเภอ 
พานทอง จังหวัดชลบุรี มีขวญัและกําลังใจในการปฏิบัตหินาท่ีเกีย่วกับปจจัยดานความสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชา (นายอําเภอ/ ปลัดอําเภอ) อยูในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาในดานของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตหินาท่ีและสําหรับดานท่ีทําใหมีขวัญและกําลังใจนอย ไดแก ในดานสิทธิประโยชน
สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน พบวา ดาน
โอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ดานความเพียงพอของคาตอบแทน ดานสิทธิประโยชน ดานความยุติธรรม และดานสถานะของ
ตําแหนง และไดเปรียบเทียบคาเฉล่ียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานนั ผูใหญบาน
อําเภอพานทอง จังหวดัชลบุรี อยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงไมตางกัน 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วของ ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฏีองคประกอบคู 
(Two Factor Theory) เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 อางถึงใน ระพีพัฒน  ปาละวงศ, 2532, หนา  
13 - 16) ท่ีไดกลาวถึงปจจยัคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรมาประยุกตใชกําหนด
เปนตัวแปร โดยสรุปไดดังตอไปนี ้
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ตัวแปรตาม  
(dependent Variables) 

ท่ีมาของตัวแปร ประโยชนในการประยกุตใช 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 
3.  ดานความม่ันคงในการ
ปฏิบัติงาน 
4.  ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา 
5.  ดานความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือรวมงาน 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน
7.  ดานสวัสดกิารใน
หนวยงาน 

ทฤษฏีองคประกอบคู (Two 
Factor Theory) เฮอรซเบิรก 
(Herzberg) อางอิงใน ระพพีฒัน  
ปาละวงศ (2532, หนา 13 - 16) 
ความสัมพันธระหวางความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ 
ภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจ
ของเจาหนาท่ีตํารวจฝายสืบสวน
สังกัดกองบัญชาการตํารวจ
นครบาลกรมตํารวจ 
นอกจากนี้ ตัวแปรดังกลาวยงั 
มีความสอดคลองกับขอเสนอแนะ
ของ นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526,  
อางถึงใน เนตรนภา  มลาศรี, 2551, 
หนา 24) ในเร่ือง “ปจจัยท่ีเกีย่วกับ
ความพอใจในงาน 7 ดาน 
ประกอบดวย 1) คาจางแรงงาน  
2) สวัสดิการ 3) เนื้อหาของงาน  
4) ความกาวหนา 5) สภาพแวดลอม
ของการทํางาน 6) ลักษณะการ
บริหารงานของผูใตบังคับบัญชา  
และ 7) การส่ือสารภายในองคการ 

ปจจัยคํ้าจนุท้ัง 7 ดาน ท่ี
นํามาใช ถือเปนพื้นฐานหลักท่ี
องคกรแตละองคกรสามารถ
นํามาใชเปนแนวทางในการ
วางแผนเพื่อสรางแรงจูงใจ
ใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน  
ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูตลอดเวลารักใน
องคกรไมคิดท่ีจะออกจากงาน
ท่ีปฏิบัติอยู สงผลใหองคกร
สามารถขับเคล่ือนการพัฒนา
ในทุก ๆ ดานไดอยางตอเนือ่ง 
บรรลุตามวัตถุประสงค
เปาหมายท่ีกําหนดไว  
อยางม่ันคงและยั่งยืน  

 ทฤษฎีของเฮอรเบิรก มีแรงจงูใจ 2 ดาน 9 ขอ แตท่ีนําปจจัยคํ้าจุนมาใชในการกําหนด 
ตัวแปรตามเพียง 7 ดานนั้นเนื่องจากปจจัยคํ้าจุนท่ีเหลือนาํมาควบรวมกบัตัวแปรตามท้ัง 7 ดานแลว 
ดังนี ้
 1.  เงินเดือน วธีิการปกครองบังคับบัญชา ไดนํามาควบรวมกับดานโอกาสความกาวหนา 
เพราะวาท้ัง 2 เร่ืองนี้เปนองคประกอบท่ีจะสงผลตอความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
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 2.  สถานะของอาชีพ ความเปนอยูสวนตัวไดนํามาควบรวมกับดานความม่ันคงใน 
การปฏิบัติงาน เนื่องจากสถานะของอาชีพเปนเคร่ืองบงช้ีใหเห็นวาอาชีพท่ีทําอยูท่ีเปนท่ียอมรับ 
นับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความม่ันคงในการปฏิบัติงานไมมีการถูกยุบหรือยกเลิกอาชีพ
ดังกลาว 
 3.  นโยบายและการบริหารงานไดนํามาควบรวมกับดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา เนื่องจากนโยบายการบริหารงานเปนการจัดการและการบริหารขององคการการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ ถาผูบังคับบัญชาใชนโยบายและการบริหารงานท่ีมีความชัดเจนมกีาร
ติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันกจ็ะสงผลใหความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาทํางานดวยความเขาใจซ่ึงกันและกัน 
 จากตารางสรุปการประยุกตใชแนวคิดและทฤษฎี เพื่อการกําหนดตัวแปร ดังรายละเอียด
แสดงตามตารางขางตนนั้น สามารถแสดงเปนแผนภาพกรอบแนวคิดได ดังตอไปนี ้
 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา  
4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5.  ระดับตําแหนง  
6.  อัตราเงินเดือน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ดานโอกาสความกาวหนา 
3.  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
4.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
5.  ดานความสัมพันธระหวางเพื่อรวมงาน 
6.  ดานความพึงพอใจในงาน 
7.  ดานสวัสดกิารในหนวยงาน 

 
 
 


