
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูเ้ขียนไดศึ้กษาทฤษฎี  กรอบแนวความคิด  และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ในเร่ือง  การส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  และขอน าเสนอในประเด็นต่อไปน้ี 

1. ความหมายของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
2. ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญั 
3. โครงสร้างและอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
4. ขอ้มูลพื้นฐานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. สรุปและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ความหมายของขวญัก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 

“ขวญั”  ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2525  หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นม่ิงมงคล  
สิริ  ความดี  ไม่มีตวัตน  นิยมกนัวา่มีอยูป่ระจ าชีวติของคนตั้งแต่เกิดมา  ซ่ึงเช่ือกนัวา่ ถา้หากมีขวญัอยู่
กบัตวัก็เป็นสิริมงคล  เป็นสุขสบาย  จิตใจมัน่คง  ค  าวา่  “ขวญั”  ตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “Morale”  
มีผูใ้ห้ความหมายของขวญัไวม้ากและแตกต่างกันออกไปบา้ง  แต่ส่วนใหญ่มีเน้ือหาท่ีคล้ายคลึงกัน 
ผูเ้ขียนไดร้วบรวมความหมายจากนกัวชิาการซ่ึงไดใ้ห้ความหมายไวใ้กลเ้คียงกนั  ดงัน้ี 

บุษยา  ไทรงาม  (2549 : 5-6)  ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ ขวญั (Morale)  มีรากศพัทม์า
จากภาษาฝร่ังเศสว่า Esprit De Coups ขวญั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในการท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้
ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีความตั้ งใจและมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น จะเห็นได้ว่า ขวญั ในการ
ปฏิบติังานมีความส าคญั และก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารไดห้ลายประการดว้ยกนั   

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 : 136) ได้ให้ความหมายของขวญั ว่า ขวญัเป็น
สถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น  ความกระตือรือร้น ความหวงั  
ความกลา้  ความเช่ือมัน่  และในทางตรงกนัขา้ม  คนท่ีปราศจากขวญัจะแสดงออกในรูปของ  ความเฉ่ือยชา  
ความเฉยเมย  ความหวาดระแวง  ขาดความเชื่อมัน่  และไดม้ีการรวบรวมความหมายของขวญั  
(พระมหาสนอง จ านิล, 2550 : 171)  ไวด้งัน้ี 
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1. ขวญั  หมายถึง  การท างานอยา่งเป็นสุข 
2. ขวญั  หมายถึง  การปรับตวัท่ีดีของบุคคลต่อหน่วยงาน 
3. ขวญั  หมายถึง  การไม่มีขอ้ขดัแยง้ในการท างาน 
4. ขวญั  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความรู้สึกร่วมกนัในการท างาน 
5. ขวญั  หมายถึง  การท างานของกลุ่มท่ีร่วมแรงร่วมใจกนัท างาน 
6. ขวญั  หมายถึง  เจตคติท่ีดีและถูกตอ้งต่องาน 
7. ขวญั  หมายถึง  การท่ีบุคคลยอมรับจุดมุ่งหมายของการท างานของกลุ่ม 
พระมหาสนอง   จ  านิล (2550 : 174)  ขวญั  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดีร่วมแรง

ร่วมใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  บุคคลท่ีมีขวญัดี  จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะร่วม
ท างาน  มีความผกูพนัต่อองคก์าร  อยูใ่นระเบียบวนิยัและเตม็ใจท่ีจะท าตามขอ้บงัคบั 

วิชยั  แหวนเพชร (2548 : 116)  ขวญั  หมายถึง  สภาพของจิตใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิด
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อสภาวการณ์ต่างๆ  โดยแสดงออกมาเป็นความตั้งใจ  ก าลงัใจ ความสามคัคี
ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมุ่งท างานดว้ยความพยายาม 

สุวรรณี  ธรรมอุปถมัภ ์(2548 : 28) ไดใ้ห้ความหมายของ ขวญัในการปฏิบติังาน (Work Morale) 
เป็นพฤติกรรมของผูร่้วมงานท่ีแสดงออกในรูปของความสนใจ ความกระตือรือร้น หรือความใส่ใจท่ี
จะกระท างานในหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมาย ดงันั้นขวญัจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัต่อการบริหารบุคคล 
หน่วยงานหรือองคก์ารใดก็ตาม ถา้ผูร่้วมงานเป็นผูท่ี้มีขวญัดี จะมีความตั้งใจ มีความมุ่งมัน่  เต็มใจ และ
เพียรพยายามท่ีจะท างานให้ส าเร็จ จะสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้กบัหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น   ดว้ยเหตุน้ี
ในการบริหารงานบุคคล จึงตอ้งเสริมสร้างขวญัและบ ารุงขวญัของผูร่้วมงานเพราะขวญัมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ ดีแต่หากขวญัไม่ดีก็ท  าให้ไม่สามารถแสดง
ความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี  ขวญัในการปฏิบติังานอาจพิจารณาได้ 2 ประการ คือ ขวญั
ของบุคคล (Individual Morale) และขวญัของคณะ (Group Morale) ขวญัทั้ง 2 ประการน้ีไม่สามารถ
แยกออกจากกนัไดท่ี้ใดมีขวญัของหมู่คณะสูงขวญัของบุคคลก็จะสูงไปดว้ย ถา้ท่ีใดมีขวญัของหมู่
คณะต ่า ขวญัของบุคคลก็จะต ่าไปดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีเพราะขวญัเป็นก าลงัใจท่ีจะร่วมกนัท างาน แต่พลงั
ในการท างานจะเกิดข้ึนกบับุคคลและคณะบุคคลยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ เช่น ส่ิงแวดลอ้มจูง
ใจให้คนท างานเพียงใด หนา้ท่ีการงานไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคมเพียงใด โอกาสท่ีจะไดรั้บ
เล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง การศึกษาอบรมหรือศึกษาต่อมีมากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้  

คาร์เตอร์ วี. กูด (Carter V. Good  อา้งถึงใน วิชยั  แหวนเพชร, 2548 : 116)  ขวญั คือ ก าลงัใจ 
ความศรัทธาไวว้างใจหรือความสามารถท่ีจะควบคุมตนเองไดอ้ยา่งสมบูรณ์  เม่ือเผชิญกบัความเดือน
ร้อนหรือความยากล าบาก 
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เดวดิ (David, 1972 : 32 อา้งถึงใน สุวรรณี   ธรรมอุปถมัถ์, 2548) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ 
ขวญั หมายถึง สภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพทางจิตใจ สภาพการท างาน เช่น  ความ
กระตือรือร้น อารมณ์ ความหวงั ความเช่ือมัน่ และองคป์ระกอบอ่ืนๆ 

ฟลิปโป (Flippo, 1970 : 62 อา้งถึงใน สุวรรณี   ธรรมอุปถมัถ์, 2548) ไดใ้ห้ความหมาย
ของขวญัว่าหมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีบ่งช้ีให้เห็นถึงความตั้งใจท่ีจะ
ร่วมมือประสานงาน 

กิอนั (Guion, 1961 อา้งถึงใน  ลกัขณา  กล่อมจิตต,์ 2550 : 4-5) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบั
ขวญัก าลงัใจในการท างานไวด้งัน้ี 

1. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง ความสามคัคีภายในกลุ่ม คือ คนท่ีมีก าลงัขวญัสูงจะท างาน
เป็นกลุ่ม 

2. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง ทศันคติเก่ียวขอ้งกบัการท างาน คือ ทศันคติเก่ียวกบัหัวหน้า  
เก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลั  เก่ียวขอ้งกบัผลบวก  และความพึงพอใจในการท างาน 

3. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง สภาพท่ีไม่มีความขดัแยง้  คือ  ท างานราบร่ืน 
4. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง การปรับตวัไดดี้ในสภาพการท างานต่างๆ 
5. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง ความรู้สึกเป็นสุข คือ  เม่ือบุคคลท างานจะรู้สึกสบายใจมีความสุข 
6. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง การไดมี้ส่วนร่วมอยา่งจริงใจบุคคลบางคนไดทุ้่มเทชีวิตจิตใจ

ในการท างาน  แสดงวา่ มีขวญัก าลงัใจ 
7. ขวญัก าลงัใจ หมายถึง การท่ีบุคคลยอมรับเป้าหมายของกลุ่มบุคคลแต่ละคนจะมีขวญั

สูงต ่าดูจากกลุ่มท่ีเขาเป็นสมาชิก 
คีท เดวิส (Keith Davis อา้งถึงใน วิชยั  แหวนเพชร, 2548 : 116)  เปรียบขวญัของบุคคลวา่มี

ลกัษณะเดียวกบัค าวา่ สุขภาพร่างกาย กล่าวคือ “ขวญักบัสุขภาพ”  ของคนมีความหมายคลา้ยคลึงกนัโดย
สุขภาพมุ่งทางกาย  ส่วนขวญัเป็นเร่ืองภาวะจิตใจ 

ราฟ ซี. เดวิส (Ralph C. Davis อา้งถึงใน วิชยั แหวนเพชร, 2548 : 116)  ขวญั คือ สภาพ
ท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพการท างานเป็นความกระตือรือร้น  อารมณ์ความหวงั  ความมัน่ใจ  
และองคป์ระกอบอ่ืนๆ 

โยเดอร์ (Yoder, 1953 อา้งถึงใน  ลกัษณา  กล่อมจิตต,์ 2550)  ไดใ้ห้ความหมายของขวญัใน
ลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการท างานวา่ “ขวญั”  หมายถึง องคป์ระกอบแห่งพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดง
อกในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่องานนั้นๆ  “ตามความหมายน้ี  ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกสนุกสนานในการ
ท างาน  รู้สึกรักงาน  รู้สึกผกูพนัต่องาน  และรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการท างานก็เรียกวา่ ผูป้ฏิบติังาน
คนนั้นมีขวญัดี  แต่ถา้รู้สึกตรงกนัขา้ม  ก็เรียกไดว้า่ มีขวญัไม่ดีหรือขวญัต ่า” 
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กล่าวโดยสรุป ขวญัคือสภาวะจิตใจและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีผลต่อการท างาน ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อบุคคลและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

จากความหมายของขวญั ท่ีมีหลายคนไดใ้ห้ความจ ากดัความไวห้ลายอยา่งแตกต่างกนั
นั้น  เน่ืองเพราะขวญัเป็นนามธรรม  จึงเป็นการยากท่ีจะใหค้  าจ  ากดัความท่ีมีความสมบูรณ์มากท่ีสุดได ้ 
แต่อย่างไรก็ตามพอท่ีจะสรุปได้ว่า  ขวญั  หมายถึง  ความรู้สึกหรือสภาพทางจิตใจของบุคคลใน
หน่วยงานท่ีมีต่องานหรือสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน  เป็นก าลงัใจท่ีแสดงออกในสภาพของทศันคติ  
ซ่ึงจะแสดงออกในรูปลกัษณะของพฤติกรรม หรือการกระท า เป็นสภาวะของจิตใจ หรือความคิดของ
บุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงแสดงออกดว้ยการยินดีปฏิบติั
ตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา  ระเบียบ  หรือนโยบายขององคก์าร  ดว้ยความกระตือรือร้น ร่วมมือร่วม
ใจกบัผูอ่ื้นในการท างาน  หรือในการฟันฝ่าอุปสรรคขององคก์าร 

ความส าคัญของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ในการบริหารงานปัจจยัการผลิตประกอบดว้ย วสัดุ เงิน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ และ

คนซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด  ผูบ้ริหารตอ้งบริหารให้ไดท้ั้งผลงานและไดน้ ้ าใจท่ีมีความรัก  
ความสามคัคี  และใหพ้นกังานมีขวญัท่ีดีดว้ย  การท่ีบุคคลในบริษทัหรือหน่วยงานมีขวญัดีนั้น  ยอ่มท าให้
พนกังานแสดงออกในความรัก ความศรัทธา และพอใจในการท างาน มีการประสานงาน พยายามตั้งใจ
ศึกษากฎระเบียบ มีเจตคติท่ีดี มีความรู้สึกท่ีดีในการท างาน สนุกสนาน และสมานฉันท์กลมเกลียวกนั
อยา่งดี  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการและอยากให้เกิดข้ึนเป็นอยา่งยิ่ง  นอกจากนั้นยงัมีนกัวิชาการ
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานไวม้ากมาย  ซ่ึงผูเ้ขียนรวบรวมได ้ดงัน้ี   

ปรียาพร วงศอ์นุตราโรจน์ (2547 : 134-135) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน
วา่ผูท่ี้มีขวญัดี  มกัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างานให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของการจดัการ  
จะสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพใหก้บัหน่วยงาน  บุคคลท่ีมีขวญัดีจะมีพฤติกรรม  ต่อไปน้ี 

1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานร่วมกนั เพื่อใหจุ้ดมุ่งหมายขององคก์ารบรรลุผล 
2. มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. อยูใ่นระเบียบวนิยัและเตม็ใจท่ีจะท าตามกฎขอ้บงัคบัต่างๆ 
4. แมอ้งคก์ารจะมีปัญหาอยา่งไร ก็จะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะแกไ้ขปัญหานั้นๆ  

ใหลุ้ล่วงไป 
5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยา่งมากมาย 
6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
7. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล 
พระมหาสนอง จ านิล (2550 : 171)ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของขวญัวา่เป็นความรู้สึกของ

บุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม  คนท่ีมีขวญัดีจึงสังเกตไดจ้ากความกระตือรือร้นในการท างานเต็มใจท่ีจะท า
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ตามกฎขอ้บงัคบัของหน่วยงาน พยายามปฏิบติังานให้บรรลุจุดมุ่งหมายและอ่ืนๆ  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีผลดี
ต่อบริษัท  ขวญัไม่ดีก็พบจากความท้อแท้ เบ่ือหน่าย ขาดความเต็มใจท่ีจะท างาน ขาดงานไม่อยาก
รับผิดชอบต่องาน  ซ่ึงมนุษยทุ์กคนไม่ว่าเด็กหรือผูใ้หญ่ลว้นแลว้แต่ตอ้งการขวญัและก าลงัใจในการท า
หนา้ท่ีของตนเองทั้งส้ิน  เพราะขวญัเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคน  ขวญัเป็นส่ิงท่ีเราตอ้ง
สร้างให้เกิดข้ึนกบัตวัเราเอง  และเป็นส่ิงท่ีคนอ่ืนมอบให้แก่เราเพื่อให้มีก าลงัใจในการท างาน  เม่ือมี
ขวญัและก าลงัใจมาก  คนเราก็มีความพยายามท่ีจะรับผดิชอบต่องานมากเช่นกนั 

กลัยรั์กษ ์ ทบัทอง (2550 : 18) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ดงัน้ี 

1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
2. สร้างความซ่ือสัตย ์ จงรักภกัดีใหมี้ต่อองคก์าร 
3. เสริมสร้างวนิยั  อนัจะท าใหมี้การปฏิบติัตามกฎ  ขอ้บงัคบั  และระเบียบแบบแผน 
4. ท าใหอ้งคก์ารนั้น  เป็นองคก์ารท่ีแขง็แกร่ง  สามารถฝันฝ่าอุปสรรคในยามคบัขนั 
5. ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจต่อองคก์ารยิง่ข้ึน 
6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมต่างๆ 
7. ผูป้ฏิบติังานยอ่มมีความเช่ือมัน่ในองคก์ารของตน 
จากการศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้สามารถสรุปไดว้่า ขวญัมีประโยชน์ต่อการบริหารงานใน

องค์การเป็นอย่างมาก  ซ่ึงจะท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานเกิดความจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อ
องคก์าร เกิดความสามคัคีและพลงักลุ่ม  เสริมสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ในองคก์าร  เกิดความคิดสร้างสรรคเ์พื่อ
การพฒันาขององคก์าร  และสุดทา้ยท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของตน 

องค์ประกอบและปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ขวญั เป็นภาวะของจิตใจท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลหรือหลุ่มบุคคล  โดยภาวะของจิตใจท่ีเกิด

จากสถานการณ์ท่ีอยูร่อบๆ ตวั  สภาพแวดลอ้มและสภาพจิตใจของบุคคล  แลว้แสดงออกในทางอารมณ์  
ความคิด  ความตั้งใจ  ความรักงาน  และมีสมาธิ  เป็นตน้  ขวญัของบุคคลยอ่มมีสภาพเปล่ียนแปลงไปได ้  
ส่ิงท่ีท าให้เกิดขวญัหรือองค์ประกอบของขวญัจึงเป็นส่ิงส าคัญ  ซ่ึงขวญัดีหรือมีขวญันั้นเกิดจาก
องคป์ระกอบท่ีส าคญั ๆ  ของขวญัไว ้ดงัน้ี 

วิชยั  แหวนเพชร (2548 : 120 - 121) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิด
ขวญัดี  ท่ีกล่าวมาแลว้สรุปได ้  ดงัน้ี 

1. ความเป็นผูน้ า  (Leadership)  ของหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชา  ท าให้พนักงานเกิด
ความศรัทธา  อบอุ่น  มีขวญัก าลงัใจ 

2. ความพึงพอใจ (Satisfaction)  ของพนกังานท่ีมีต่องานและองคก์ารท่ีท าอยูย่อ่มท าให้
เกิดขวญัดี 
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3. ความเป็นธรรม (Equity) ในการพิจารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนต าแหน่งใน
หน้าท่ีการงาน  หากพนักงานได้รับส่ิงเหล่าน้ีด้วยความเป็นธรรม ความรู้สึกของพนักงานก็จะมี
ความรู้สึกท่ีดีและมีขวญัดี 

4. สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work  Condition) ไดแ้ก่ ความสะดวก สะอาด  มีระเบียบ  
บรรยากาศดี  และเคร่ืองมืออุปกรณ์พร้อม  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีดีท่ีส่งผลท าให้เกิดขวญัและ
ก าลงัใจแก่พนกังาน 

5. ความมัน่คงปลอดภยั (Security)  ในการท างานหากพนกังานท างานในองคก์ารท่ีมี
ความมัน่คงและรู้สึกปลอดภยั  ไม่ระแวง  ยอ่มส่งผลท าใหเ้กิดขวญัท่ีดี 

6. ค่าจา้ง (Wage)  หรือผลตอบแทน (Benefit)  ท่ีพึงได ้ หากองคก์ารนั้นไดต้อบสนอง
เร่ืองค่าจา้งท่ีเหมาะสมหรือมากกวา่เดิม  รวมทั้งให้ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า  ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดขวญัดีได้
เช่นกนั 

7. โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ (Growth)  หากพนกังานไดรั้บการส่งเสริมและมีโอกาสกา้วหนา้
จะท าใหเ้ขาเกิดขวญัและก าลงัใจได ้

8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร (Human Relation)  หากองคก์ารไดจ้ดั
บรรยากาศ หรือให้พนงักานมีส่วนร่วมและมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัยอ่มท าให้พนกังานเกิดขวญัดี
เช่นกนั 

วิชยั  แหวนเพชร (2548 : 119 - 121) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของขวญัในการท างานของ
พนกังานไว ้ ดงัน้ี 

1. คุณค่าของงาน  ถา้คนงานมีความรู้สึกว่างานท่ีเขาท าอยู่นั้นมีคุณค่าต่อตนเอง ก็จะมี
ความภูมิใจ  มีสถานภาพดี  มีความพึงพอ  หรือไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนอ่ืนๆ ทัว่ไป และถา้งาน
นั้นเป็นงานท่ีตรงกบัความสามารถ  ความถนดั  หรือเขาไดศึ้กษาอบรมมาดว้ยแลว้  จะท าให้เขารู้สึกวา่
งานนั้นเป็นงานท่ีทา้ทาย  และส่งเสริมความคิดสร้างสรรคต์ลอดเวลา  งานนั้นจึงจะมีคุณค่าต่อเขามาก
เม่ือเป็นเช่นน้ีขวญัก าลงัใจของคนงานก็มีมาก  ท าให้เขาอยากท างานและท างานดว้ยความตั้งใจและ
เตม็ใจยิง่ข้ึน 

2. การนิเทศงาน  ถา้คนงานไดรั้บส่ิงต่าง ๆ จากผูบ้ริหาร เช่น ความเอาใจใส่  ความยุติธรรม  
ไม่กา้วร้าว  รักษาค ามัน่สัญญา  ซ่ือสัตยต่์อคนงาน  เป็นท่ีปรึกษาทั้งส่วนตวัและการงานไดห้รือให้
ความสนบัสนุนเห็นอกเห็นใจ  เขา้ใจและมีความใกลชิ้ดกบัคนงานเป็นอยา่งดี  ถา้คนงานไดรั้บและ
พบกบัผูบ้ริหารมีลกัษณะดงักล่าว  ก็จะท าใหค้นงานมีขวญัและก าลงัใจดีในการท างาน 

3. สภาพการท างาน  สภาพการท างานในดา้นต่างๆ  เช่น  ความสะอาด  ความมีระเบียบ
เรียบร้อย  ความปลอดภยั  ส่ิงแวดลอ้มท่ี  เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรมีพอส าหรับการท างาน 
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4. ค่าจา้งหรือค่าแรง  ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน  เช่น  การให้รางวลั  การข้ึนเงินเดือนสม ่าเสมอ  การแบ่งปันรายได้นอกเหนือจาก
เงินเดือน 

5. โอกาสท่ีจะก้าวหน้า  ในการท างานของคนเรา  มีความต้องการท่ีจะก้าวหน้าอยู่
ตลอดเวลา  การท่ีมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของตน  จึงเป็นส่วนประกอบหน่ึงในการท างาน  
เม่ือผูบ้ริหารมีหลกัเกณฑแ์ละนโยบายท่ีแน่นอน  ซ่ึงคนงานทุกคนสามารถรู้และทราบไดล่้วงหนา้ 

6. ความปลอดภยั  ความรู้สึกปลอดภยัเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญประการหน่ึงท่ีจะ
ท างานใหข้วญัของคนงานดี  คือ  คนงานจะมีความรู้สึกวา่เขานั้นปลอดภยัและมัน่คงในการท างาน 

7. การจดัการและการบริหารงาน  เป็นองคป์ระกอบและเป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากเพราะ
การจดัการหรือการบริหารท่ีดีอาจจะท าใหข้วญัดีหรือไม่ดีไดง่้าย 

8. สภาพแวดลอ้มทางสังคม  ถา้คนงานมีความสบายใจ  เขาก็จะมีขวญัดี  ถ้าหากเขา
ท างานอยู่ในกลุ่มท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั  เช่น  มีการศึกษา  เช้ือชาติ  ศาสนา  ตลอดจนสภาพแวดลอ้มของ
ครอบครัว  จะท าใหค้นงานมีขวญัและก าลงัใจดีสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพ  มีความร่วมมือร่วมใจกนั
อยา่งดีในกลุ่ม  ทุกคนในกลุ่มยอมรับซ่ึงกนัและกนั  รู้หนา้ท่ี  มีความรับผดิชอบ  และสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

9. การติดต่อส่ือสาร  เป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงเพราะการส่ือสารจะท าให้คนงานรู้
ความเป็นไปขององคก์าร  ถา้เร่ืองท่ีจะแจง้ใหค้นงานรู้เป็นเร่ืองท่ีดี  จะท าใหข้วญัของคนงานดีไปดว้ย 

10. ผลตอบแทนที่คนงานพึงได้รับ  ถ้าองค์การมีผลตอบแทนที่ดีจะท าให้คนงาน
ในองคก์ารนั้นเป็นบุคคลท่ีมีก าลงัขวญัดี 

เดวสิ (Davis, 1962) ไดก้ล่าวเปรียบเทียบวา่ ขวญัในการท างานนั้นก็คลา้ยกบัสุขภาพของ
ร่างกายมนุษยท่ี์อาจเป็นไดท้ั้งอ่อนและแขง็แรง  อนัเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงสภาพโดยทัว่ไปของร่างกาย  
เพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และมีพลงัเขม้แข็งอยู่เสมอ  คนเราจึงตอ้งหมัน่ออกก าลงักาย  ถา้ตอ้งการให้
องคก์ารด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  ก็ตอ้งหมัน่ตรวจตราขวญัในการท างานของบุคคลในองคก์าร  
เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาขวญัของกลุ่มขวญัขององคก์ารวา่  “มีขวญัดีหรือไม่ดี”  ควรพิจารณาถึง
องคป์ระกอบท่ีส าคญัต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูน้ าหรือหวัหนา้งานท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  
เพราะผูน้ าเป็นเสมือนสะพานท่ีเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหว่างองค์การกบัผูป้ฏิบติังาน  สัมพนัธภาพ
ระหวา่งหวัหนา้งานและผูร่้วมงาน  มีความส าคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและความส าเร็จขององคก์าร
อยูม่าก 

2. ความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ เพราะในการปฏิบติังานนั้น ถา้ไดท้  างาน
ท่ีตนพึงพอใจยอ่มไดผ้ลมากกวา่การท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีไม่พอใจ 
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3. ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลัก  และนโยบายการด าเนินงานขององค์การ  
พนกังาน  เจา้หนา้ท่ี  และผูร่้วมงาน  ตลอดจนการจดัองคก์ารและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร 

4. การให้บ าเหน็จรางวลั  การเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดียอ่มเป็นเคร่ือง
จูงใจให้บรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบติังานดา้นความขยนั
ขนัแขง็  มัน่ใจและมีขวญัดี 

5. สภาพของการท างานควรใหถู้กตอ้งตามสุขลกัษณะ  มีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มีแสงสวา่ง
เพียงพอ  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ในการปฏิบติังานครบถว้นเหมาะสมแก่ผูป้ฏิบติังาน 

6. สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน  ซ่ึงรวมท้ึงสภาพทางกายและสภาพทางจิตใจ  อารมณ์ของ
ผูป้ฏิบติังาน  ซ่ึงแต่ละคนอาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ  ทั้งท่ีเป็นผลโดยตรงจากผูน้ั้นเองหรือมาจากท่ีอ่ืน  
เช่น  ปัญหาทางครอบครัว  เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ  ปัญหาเก่ียวกบัสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตน้ีมี
ผลอยา่งมากต่อการท างาน 

จากองค์ประกอบของขวญัตามท่ีนักวิชาการได้อธิบายไวใ้กล้เคียงกนันั้น จึงสามารถ
รวบรวมถึงองค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน คือ ความร่วมมือร่วมใจ การปฏิบติัตามกฎ
ขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน ความเขา้ใจต่อองคก์าร ความเช่ือมัน่ในองคก์าร ความพึงพอใจในงานท่ี
ท า  การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน  ความพอใจในรายได ้ ความมัน่คงในอาชีพ  การไดรั้บการ
ปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างยุติธรรม  ความรู้สึกร่วมต่อผลส าเร็จของหน่วยงาน  ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญั  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน  การมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้า  
รับรู้ต่อเร่ืองราวภายในองค์การ  มีผูน้  าท่ีดีเป็นตวัอย่างได ้ การปรึกษาหารือระหว่างผูร่้วมงาน มีส่ิง
อ านวยความสะดวกในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการติดต่อส่ือสาร
กนัภายในองค์การอย่างเพียงพอ  ความรู้ความสามารถของ  ผูร่้วมงาน  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลใน
หน่วยงาน  ไดรั้บมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัความถนดัของตนเอง  ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ี
ไดรั้บ  สวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน  ซ่ึงองคป์ระกอบต่างๆ เหล่าน้ีสามารถสรุปเป็น 4 ดา้น  เพื่อให้ง่าย
ต่อความเขา้ใจและน าไปใชเ้ป็น  ตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 

1. ปัจจยัด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ประกอบด้วย  การได้รับการปฏิบติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งยติุธรรม  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน  มีผูน้  าท่ีดีเป็นตวัอยา่ง
ได ้ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

2. ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล ประกอบดว้ย ความพอใจในรายได ้ 
ความมัน่คงในอาชีพ  สวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน  ความเช่ือมัน่ในองคก์าร  ความพึงพอใจในงานท่ีท า  
การมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้   
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3. ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ประกอบดว้ย ความร่วมมือร่วมใจ ความเขา้ใจ
ต่อองค์การ การได้รับการยอมรับนับถือจากผูร่้วมงาน ความรู้สึกร่วมต่อผลส าเร็จของหน่วยงาน  
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั  การปรึกษาหารือระหวา่งผูร่้วมงาน 

4. ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย  การปฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบัและระเบียบ
แบบแผน  มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน  มีการติดต่อส่ือสารกนัภายในองคก์ารอยา่งเพียงพอ  
ความรู้ความสามารถของผูร่้วมงาน การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน ไดรั้บมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้ง
กบัความถนดัของตนเอง ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีไดรั้บ รับรู้ต่อเร่ืองราวภายในองคก์าร   

ลกัษณะของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ขวญัเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงานบุคคล  ผูท่ี้มีขวญัดีจะเป็นผูมี้ความสามารถในการ

ท างาน  ให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของการจดัการ  ขวญันั้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  ทั้งน้ีไดมี้
นกัวชิาการอธิบายถึงลกัษณะของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานไว ้ ดงัน้ี 

เดวิส (Davis อ้างถึงใน กัลย์รักษ์  ทบัทอง, 2550)  ให้สังเกตเก่ียวกับขวญัในการ
ปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารวา่ ถา้ขวญัในการปฏิบติังานสูง (High Morale) สมาชิกจะมีความ
สนใจและศรัทธา เช่ือมัน่ในองคก์ารเป็นอยา่งมาก มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ
แก่ผูบ้งัคบับญัชาอย่างรวดเร็วด้วยความเต็มใจ มีความเสียสละ มีการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ปรึกษาหารือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวบ่อยคร้ังในด้านการปฏิบัติงานก็มีปริมาณสูง และมี
ประสิทธิภาพโดยใชเ้วลาเพียงเล็กนอ้ย ถา้ขวญัในการปฏิบติังานต ่า (Low Morale) สมาชิกจะไม่ชอบ
การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในวตัถุประสงค์ขององค์การ มีความรู้สึกถูก
ทอดทิ้งไม่ได้รับสิทธิท่ีเขาควรจะได้รับรู้สึกทอ้แท ้ และยุ่งยากใจ ขวญัจึงมีความส าคญัในการ
ปฏิบติังานอยา่งยิง่ ซ่ึงพอสรุปได ้ดงัน้ี 

1. ท าใหค้วามร่วมมือร่วมใจในการท างานดีข้ึน 
2. สร้างความซ่ือสัตยภ์กัดีใหมี้ต่อองคก์าร 
3. เสริมสร้างวนิยัอนัจะท าใหก้ารปฏิบติังานตามขอ้บงัคบั ระเบียบแบบแผน 
4. ท าใหอ้งคก์ารนั้นแขง็แกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไดใ้นยามคบัขนั 
5. เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารกบันโยบาย วตัถุประสงคข์องงาน 
6. เก้ือหนุนและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ ขององคก์าร 
7. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ภาคภูมิใจในองคก์ารหรืองานของตนเองมากข้ึน 
ดงันั้น จึงสามารถสรุปลกัษณะอาการท่ีแสดงวา่ขวญัดีหรือขวญัสูง ตามท่ีนกัวิชาการได้

อธิบายไวน้ั้น คือ มีความกระตือรือร้นในการท างาน ความผูกพนัต่อบริษทัมีสูง ให้ความร่วมมือกบั
บริษทั มีระเบียบวินัย เสียสละ เช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร พนกังานจะท างานเป็นทีมได้ดี  มีความรู้สึกเป็น
กนัเอง  ร่าเริง  แจ่มใส  งานผดิพลาดนอ้ย  ไม่มีความขดัแยง้ในบริษทั  บริษทัก็มีแต่มิตรภาพ  ความเขา้ใจ   
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ส าหรับลกัษณะอาการท่ีแสดงว่าขวญัไม่ดีตามท่ีนักวิชาการได้อธิบายไวน้ั้น คือ ไม่ตั้งใจ
ท างาน  มีความขดัแยง้ในบริษทั  ความลม้เหลวของทีมงาน ไม่เช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร วิตกกงัวล เกิดความเครียด  
หวาดผวา  มีการลางานหรือขาดงานบ่อย  เฉยเมย  มีการร้องทุกข ์   

การวดัและตรวจสอบขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 : 139 -140) กล่าวไวว้า่ การศึกษาขวญั มีแบบวดั 2  ลกัษณะ  

คือ 
1. การวดัแบบอตันยั (Subjective Measurement) เป็นการทดสอบกลุ่มและความสัมพนัธ์

ภายในกลุ่มท่ีเรียกวา่  สังคมมิติ (Sociometry) 
2. การวดัแบบปรนยั (Objective Measurement) เป็นการวดัขวญัโดยใชแ้บบสอบถามซ่ึง

วดัเก่ียวกบัเจตคติเป็นแบบวดัในเชิงปริมาณ 
สุรพล  พยอมแยม้ (2541 : 76-77) การส ารวจเพื่อประเมินขวญัของพนักงานใน

หน่วยงานต่างๆ จะเป็นไปในรูปแบบของการส ารวจทศันคติ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น
หลกั โดยวกีารส ารวจขวญัอาจกระท าไดใ้น 3 รูปแบบ ไว ้ดงัน้ี 

1. การสังเกตพฤติกรรมและเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป จะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ขวญั การสังเกตพฤติกรรมดว้ยความตั้งใจจะท าให้ทราบวา่พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานเปล่ียนแปลงไป
จากเดิมหรือไม่  หากเกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นบวกก็อาจกล่าวไดว้า่ขวญัดีข้ึนกวา่เดิม  แต่ในทาง
ตรงกนัขา้ม  ถา้มีผลออกมาทางดา้นลบ  การสร้างเสริมหรือแกข้วญัเป็นส่ิงท่ีตอ้งกระท าโดยเร็ว 

2. การสัมภาษณ์  วิธีการสัมภาษณ์อาจจะกระท าได้ยาก  เน่ืองจากข้อจ ากัดในด้านเวลา         
และจ านวนบุคลากร  นอกจากนั้นผูถู้กสัมภาษณ์อาจจะเปิดเผยหรือให้ขอ้มูลไม่ตรงตามความเป็นจริง  
เพราะเกรงจะไดรั้บผลกระทบในดา้นต่างๆ  ดงันั้น การใช้วิธีการสัมภาษณ์จะเป็นทางเลือกใชเ้ฉพาะบางคน  
หรือใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวนนอ้ย  เม่ือตอ้งการไดข้อ้มูลท่ีละเอียดมากเป็นพิเศษ 

3. การใชแ้บบสอบถาม เป็นวธีิท่ีสะดวกและสามารถเก็บขอ้มูลไดร้วดเร็ว และมีจ านวน
มาก ๆ ได ้ แต่วธีิน้ีมีขอ้พึงระวงัท่ีความน่าเช่ือถือและความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม  การจดัการให้
ผูป้ฏิบติังานตอบแบบสอบถามอยา่งถูกตอ้งตามหลกัวิธีการ  เป็นเง่ือนไขส าคญัส าหรับการน าขอ้มูล
ไปวเิคราะห์ต่อไป 

จากเอกสารต่างๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ดงันั้นในการวดัขวญัจึงสามารถสรุปองคป์ระกอบ
ในการวดัขวญัได้  คือ  ความสม ่าเสมอของผลงาน  การขาดงาน  ความกระตือรือร้นในการท างาน  
การลาออกหรือขอโยกยา้ย  ค  าร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์  การวิพากษ์วิจารณ์งานของคนอ่ืน  การทะเลาะ
ววิาทและโตเ้ถียงกนั  การไม่ถนอมเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน  การแต่งกายและลกัษณะร่างกายภายนอก  
การแพร่ข่าวลือ   
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ซ่ึงจากองค์ประกอบในการวดัขวญัสามารถจดักลุ่มในลักษณะท่ีมีความใกล้เคียงกัน         
เพื่อเป็นตวับ่งช้ีถึงระดบัขวญัได ้4 องคป์ระกอบ และผูเ้ขียนไดน้ ามาใชเ้ป็นตวัวดั ดงัน้ี 

1. ความรับผิดชอบ  หมายถึง  หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้ท าจะหลีกเล่ียง ละเลยไม่ได ้ 
การแสดงออกถึงความสม ่าเสมอของผลงาน  การถนอมเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน  มาปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอ  การแต่งกายสุภาพถูกตอ้งตามระเบียบ   

2. ความกระตือรือร้น  หมายถึง  การสนใจเอาใจใส่ต่องานเร่งรีบท างานให้เสร็จโดยเร็ว
ทั้งงานในหนา้ท่ีและงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3. ความสามคัคี หมายถึง การแสดงออกถึงการร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานและความ
ร่วมมือร่วมใจในการท างานในโครงการหรือกิจกรรม ในรูปแบบท่ีเป็นขององคก์ารหรือส่วนราชการ 

4. การขอยา้ยและการโอน  หมายถึง การแสดงความประสงคท่ี์จะไปท างานหรือหน้าท่ีอ่ืน  
โดยยืน่หนงัสือขอยา้ยไปท างานในส่วนราชการอ่ืน  หรือการโอนไปอยูอ่งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 

ปัจจัยทีส่นับสนุนการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
เบนทเ์ลยแ์ละเรมเพล (Bentley & Rempel, 1970 : 213) กล่าววา่ ขวญัในการปฏิบติังาน

ของครูข้ึนอยูก่บัปัจจยั 10 อยา่ง คือ   
1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูนอ้ยและครูใหญ่ (Teacher Rapport with Principal) ความรู้สึก

ของครูนอ้ยท่ีมีต่อครูใหญ่ในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ความสามารถในดา้นอาชีพ ความสนใจท่ีมีต่อครู และ
หนา้ท่ีการงานของครู ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร และทกัษะในดา้นมนุษยสัมพนัธ์  

2. ความพอใจในหนา้ท่ีการงาน (Satisfaction With Teaching) กล่าวคือ ความสัมพนัธ์
กบันักเรียน และความพึงพอใจในหน้าท่ีการสอน รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท างาน
สนุกสนาน กบัการท างานร่วมกบันกัเรียน และปรารถนาท่ีจะยดึอาชีพครูต่อไป 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนครู (Rapport Among Teacher) เนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ครูดว้ยกนั โดยพิจารณาถึงความร่วมมือในการท างานต่างๆ การเตรียมการสอนร่วมกนั การยอมรับใน
ความมีศีลธรรม อิทธิพล ความสนใจ ตลอดจนความสามารถของเพื่อนครู 

4. เงินเดือน (Teacher Salary) องคป์ระกอบน้ีกล่าวครอบคลุมถึงความรู้สึกของครูท่ีมี
ต่อเงินเดือนของตนเองท่ีไดรั้บ และนโยบายเก่ียวกบัเงินเดือนครู ครูมีความรู้สึกวา่ไดรั้บเงินเดือนคุม้
กบัการท างานหรือไม ่และเม่ือเปรียบกบัครูในสังกดัอ่ืนแลว้ ตนเองมีความพอใจมากนอ้ยเพียงใด 

5. ปริมาณการสอน (Teacher Load) กล่าวถึงงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานธุรการงานทะเบียน
ต่างๆ ความล่าชา้ของระบบ งานดา้นสังคม งานกิจกรรมเสริมหลกัสูตร และการพฒันาตนเอง 

6. หลกัสูตร (Curriculum Issue) กล่าวถึงปฏิกิริยาของครูท่ีมีต่อหลกัสูตรของโรงเรียน
ในดา้นเก่ียวกบัการสนองตอบความตอ้งการของผูเ้รียน การค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลและ
การเตรียมใหน้กัเรียนเป็นพลเมืองดีของประเทศ 
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7. สถานภาพของครู (Teacher Status) กล่าวคือการเสาะแสวงหาเกียรติยศช่ือเสียง
ความมัน่คงและผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการสอน ตลอดจนการเป็นท่ียอมรับของสังคม 

8. การสนบัสนุนของชุมชนต่อการศึกษา (Community Support of Education) กล่าวถึง
ความเตม็ใจ และความเขา้ใจท่ีชุมชนจะเขา้มามีบทบาทช่วยเหลือในกิจการต่างๆ ของโรงเรียน 

9. อาคารสถานท่ีและการบริการ (School Facility and Service) กล่าวถึงความเพียงพอ
และความเหมาะสมของอาคารสถานท่ี เคร่ืองใชแ้ละวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ประสิทธิภาพของการให้บริการ 
และความสะดวกในการเบิกอุปกรณ์ 

10. ภาวะกดดนัทางสังคม (Community Pressure) องคป์ระกอบน้ีรวมถึงความสนใจและ
ความคาดหวงัของสังคมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัครูในดา้นความประพฤติ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ของสังคม ความมีเสรีภาพท่ีครูจะอภิปรายปัญหาต่างๆ ในชั้นเรียน 

ฟลิปโป (Flippo,  1970 : 417) เป็นผูห้น่ึงที่กล่าวถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อขวญัในการ
ปฏิบติังานโดยเขาเห็นวา่องคป์ระกอบแห่งขวญัและก าลงัใจมี 10 ประการ คือ 1. เงินเดือน 2. ความมัน่คง 
3. สภาพในการท างาน 4. ความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ลุล่วง 5. ลกัษณะและรูปแบบแสดงของ
การปกครองบงัคบับญัชา 6. โอกาสก้าวหน้า 7. ความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงาน 8. ผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนๆ 9. สถานะทางสังคม 10. การมีโอกาสประกอบกิจกรรมท่ีมีค่า 

กีสและรัทเทอร์ (Giese & Ruter, 1949  อา้งถึงใน  พระมหาสนอง  จ านิล, 2550 : 173) 
ไดศึ้กษาเร่ืองขวญัของพนกังานพบวา่ คนงานท่ีมีขวญัต ่ามีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร  4  ตวั  คือ 

1. ประสิทธิภาพในการผลิตต ่า 
2. ความผดิพลาดท่ีมีผลกระทบต่อลูกคา้ 
3. การมาสาย 
4. การขาดงาน 
ฮอร์ธอร์น (Horthorn  อา้งถึงใน  พระมหาสนอง  จ านิล, 2550 : 173)  ไดศึ้กษาแลว้พบว่า 

ขวญัท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึนแต่ผลการวิจัยไม่คงท่ี  นอกจากน้ี คนท่ีมีขวญัต ่ามี
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน  การมาสาย  การลาออก  การผลิต  ท่ีมีผลเสียมากข้ึน  ตามหลกัเหตุผล  
พนกังานท่ีมีความพึงพอใจจะมีประสิทธิภาพในการผลิตสูง  แต่ในทางปฏิบติัพบว่า  พนกังานท่ีอยู่
ภายใตก้ารควบคุมอย่างเคร่งครัด  ไม่มีความพึงพอใจในการท างานมีขวญัต ่าแต่ก็สามารถผลิตได้
มากกวา่พนกังานท่ีมีขวญัสูง 

Moore & Borns (1962 : 72) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัในการปฏิบติังานวา่มีทั้งส้ิน 
14 ประการ คือ 1. ปริมาณงาน 2. สภาพในการท างาน 3. ค่าจา้ง 4. สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน              
5. สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 6. ค่าตอบแทน 7. ความเช่ือมัน่ต่อระบบการบริหาร 8. ความสามารถของ
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ผูบ้งัคบับญัชา 9. ประสิทธิภาพของการบริหารงาน 10. สถานภาพและการยอมรับ 11. การติดต่อส่ือสาร 
12. ความเช่ือมัน่ในงานและสัมพนัธภาพในการท างาน 13. การไดรั้บการยอมรับ และ 14. โอกาสกา้วหนา้ 

Unruh & Turner (1970 : 55-62) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัในการปฏิบติังานของ
ครูวา่ พวกเราจะพดูถึงก าลงัขวญัของครูเม่ือใด ก็มีส่ิงท่ีน่าจะศึกษาพิจารณาอยูห่ลายประการ เช่น   

1. การเอาใจใส่ยกยอ่งชมเชย (Recognition) คือ การยอมรับนบัถือในผลงานท่ีเกิดข้ึน
และยกย่องชมเชย วิธีการท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานเกิดความรู้สึกนบัถือตนเอง ช่วยให้เกิดความมัน่ใจใน
สายตาของคนอ่ืน และช่วยใหเ้กิดก าลงัใจในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

2. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ ความปรารถนาท่ีจะท าให้ส่ิงหน่ึงส่ิงใด
บรรลุผลส าเร็จก็จะเกิดความภาคภูมิใจ และเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานต่อไป ดงันั้น ผูบ้ริหารควรหาทาง
ใหผู้ร่้วมงานไดป้ระสบความส าเร็จดา้นการงาน โดยก าหนดให้ตรงกบัความสนใจ และความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน ไม่ง่ายหรือยากเกินไป และยอมรับผลงานนั้นๆ ถา้หากผลงานนั้นไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยก็ควรหาโอกาสยกยอ่งชมเชยดว้ย 

3. โอกาสกา้วหน้าในวิชาชีพ (Possibility of Growth) คือ โอกาสเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถของผูร่้วมงานอาจท าไดโ้ดยการสนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงกนัและกนั 
จดักิจกรรมให้ผูร่้วมงานมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กนับ่อยๆ หรือจดัเข้าประชุมอบรมหรือศึกษา
เก่ียวกบัวิชาชีพส่งเสริมให้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ฯลฯวิชาการต่างๆ เหล่าน้ีจะช่วยให้ผูร่้วมงานเกิด
ความมัน่ใจและพึงพอใจในอาชีพของตนมากยิง่ข้ึน ขวญัในการปฏิบติังาน ก็จะเพิ่มข้ึนเป็นเงาตามตวั 

4. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Position Advancement) คือ โอกาสท่ีจะเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน และเล่ือนวุฒิของผูร่้วมงาน หากผูร่้วมงานมีโอกาส ผูบ้ริหารควร
พิจารณา และใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูร่้วมงานโดยทัว่ถึง 

5. เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Appropriate Salary) คือเงินท่ีไดรั้บเป็นค่าจา้ง
ในการปฏิบติังานเป็นรายเดือน หรือรายวนัแลว้แต่กรณี กล่าวคือ ตอ้งให้ความสมดุลกบัผลงานท่ี
ไดรั้บ และผูรั้บ สามารถด ารงชีพอยูไ่ดโ้ดยไม่ฝืดเคือง การพิจารณาความดีความชอบเพื่อท่ีจะเล่ือนขั้น
เงินเดือนนั้นควรท าอยา่งสม ่าเสมอ และยติุธรรม เพราะจะท าใหผู้ร่้วมงานมีขวญัและก าลงัใจดีข้ึน 

6. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและระหวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation) คือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยกนั ควรมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเช่ือถือไวว้างใจกนั เห็นอกเห็นใจกนั และรู้จกัให้อภยั
กนั นอกจากน้ีควรรู้จกัสถานภาพของตนเอง และยอมรับสถานภาพนั้นๆ ไม่กา้วก่ายในสิทธิหนา้ท่ี
และขอบเขตของผูอ่ื้น ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัน้ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีต่อกนัและงาน
ดว้ย 
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7. หวัหนา้หน่วยงานมีความสามารถ (Supervisional Technical Leader) คือ หวัหน้า
หน่วยงานเป็นตวัจกัรส าคญัท่ีจะท าให้งานด าเนินไปดว้ยดี ดงันั้นจ าเป็นท่ีตอ้งมีหวัหนา้หน่วยงานท่ีมี
เทคนิค ความรู้ ความสามารถเฉพาะอยา่งในหน่วยงานนั้นๆ ทั้งน้ีเพื่อใหห้น่วยงานยอ่ยไดป้ระสานงาน
กนัไปอยา่งดี และไดผ้ลงานอยา่งถูกตอ้ง ผลสัมฤทธ์ิทางดา้นการงานก็จะบงัเกิดข้ึน 

8. ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน (Responsibility) คือ การก าหนดขอบเขตของ
อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการงานไวอ้ย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางให้ผูป้ฏิบติังาน
ด าเนินงานไปดว้ยความมัน่ใจ ไม่สับสนหรือลงัเลแต่ประการใด 

9.  นโยบายและการจดัการของหน่วยงาน (Company Policy and Management) คือ 
แต่ละหน่วยงาน ควรมีการก าหนดนโยบาย จดัระบบและรูปแบบของการด าเนินงานไวอ้ย่างชดัเจน
เพื่อเป็นแนวทางให้ผูป้ฏิบติังานยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามท่ี
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

10. เง่ือนไขในการท างาน (Working Condition) คือ สภาวะและความสะดวกในการท างาน
ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีตอ้งก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน เพื่อผูป้ฏิบติัจะไดป้ฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

11. งานท่ีไดรั้บมอบหมาย (Work Itself) คือ หนา้ท่ีและชนิดของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหท้ าผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีดี ตอ้งเป็นงานท่ีก าหนดให้ตรงกบัความสนใจและความรู้ของผูป้ฏิบติังาน 
ดงันั้น การมอบหมายใหผู้ห้น่ึงผูใ้ดท างานควรให้ค  านึงถึงส่ิงเหล่าน้ีดว้ย นอกจากน้ีควรก าหนดอ านาจ
หนา้ท่ีและรายละเอียดของงานนั้นๆ ไวอ้ยา่งชดัเจนดว้ย เพื่อความสะดวกในการด าเนินงาน 

12. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติส่วนตวั (Factor of Personal Life) คือ ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต
ส่วนตวัในการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน 

13. สถานภาพของตนเอง (Status) คือ การยอมรับวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของงาน ส่ิงน้ีจะ
ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกในความเป็นเจา้ของรวมกบัผูอ่ื้น ก็จะตั้งใจด าเนินงานใหบ้รรลุผลดี 

14. ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) คือ หลกัประกนัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน
และกิจกรรมท่ีด าเนินอยู ่ รวมทั้งสวสัดิการท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น ท่ีพกั
อาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือบุตร บ าเหน็จบ านาญเป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูร่้วมงานเกิด
ความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัก็จะตั้งใจปฏิบติังาน 

ไวลส์ (Wiles, 1967) ไดแ้ยกแยะปัจจยัท่ีน าไปสู่การมีขวญัดีไว ้8 ประการ คือ   
1.  ความมัน่คงและการด าเนินชีวติอยา่งผาสุก   
2.  ความรู้สึกเป็นเจา้ของ   
3.  ความพึงพอใจในสภาพงาน   
4.  การปฏิบติัอยา่งยติุธรรม   
5.  ความรู้สึกในความส าเร็จ   
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6.  ความรู้สึกในความส าคญัของตนเอง   
7.  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
8.  การนบัถือตนเอง 
ดงันั้น  ถา้พนักงานมีขวญัต ่าลง  การขาดงานและการมาสายมีแนวโน้มสูงข้ึน และในการ

ท างานท่ีจะไดท้ั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและทกัษะของบุคคลแต่
ละคนในการท างาน ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงคือ การจูงใจโนม้นา้วบุคคลให้ใชค้วามสามารถ หรือทกัษะ
ในการท างาน ท่ีผูบ้ริหารหน่วยงานจะตอ้งน ามาประยุกตใ์ช้ เพราะการท่ีบุคคลในองค์การจะเกิดขวญั
ก าลงัใจในการท างานมากนอ้ยข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบของส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารนั้นมีอยู ่ถา้มีแรงจูงใจมาก 
ท าให้บุคคลในองค์การนั้นเกิดขวญัก าลังใจในการท างานมากส่ิงจูงใจท าให้คนมีพฤติกรรมแสดง
ความสามารถทั้งทางกายและใจ ท างานโดยก่อให้เกิดผลงานมากท่ีสุด 

แนวทางในการเสริมสร้างขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 : 141-143) ไดก้ล่าววา่ เม่ือขวญัของพนกังานต ่าก็มี

ผลกระทบกระเทือนถึงปัญหาต่างๆ คือ การนดัหยดุงาน การลาออกของงาน การมาท างานสาย เพื่อจะ
ไดส้ร้างขวญัและเพิ่มก าลงัใจแก่พนกังาน โดยวธีิการท่ีฝ่ายจดัการสามารถด าเนินการได ้ดงัน้ี 

1. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนกังานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง
ปฏิบติั โดยการตอบแทนในดา้นเศรษฐกิจ การแบ่งผลก าไรให้ นอกจากไดรั้บค่าตอบแทนในดา้นวตัถุ
ก็ไดรั้บผลในแง่จิตใจดว้ย เช่น เป็นโบนสั หรือหุน้ท่ีบริษทัจ่ายใหก้บัพนกังาน 

2. การจดัแหล่งสันทนาการ เป็นการจดัการให้พนกังานมีโอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ เช่น  
มีสโมสรเป็นท่ีเล่นกีฬา ฯลฯ 

3. การพบผูเ้ช่ียวชาญ หน่วยงานต่างๆ ควรจดัหาผูเ้ช่ียวชาญให้เขาไดม้าเยี่ยมเยือนพนกังาน 
โดยใหค้  าแนะน า จดัรายการอภิปราย ฯลฯ เพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม ท าให้เกิดการสร้าง
เป้าหมายร่วมกนั เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมกนัอยา่งแทจ้ริงช่วยเพิ่มขวญัได ้

4. การจดัผูแ้นะน าปรึกษาทางดา้นการท างาน เป็นลกัษณะการน าการแนะแนวมาใช้
ในองคก์าร เพื่อท าหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษา ปัญหาดา้นต่างๆ แก่พนกังานและฝ่ายบริหาร ซ่ึงมีค่ามากต่อ
การพฒันาการปรับปรุงส่วนบุคลของพนกังาน 

5. การเขา้ถึงปัญหาของพนกังาน วิธีน้ีใชก้นัมาก โดยใชว้ิธีการพฒันากลุ่มสัมพนัธ์ภายใน
องคก์าร ดว้ยการสร้างบรรยากาศของกลุ่มท่ีช่วยให้พนกังานเขา้ใจกนั เขา้ใจปัญหาและความตอ้งการของ
ผูอ่ื้น เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประสบการณ์ส าเร็จท่ีก่อให้เกิดการท างานร่วมกนัเป็นทีมข้ึนมาได ้

ในประเทศญ่ีปุ่น  ใช้วิธีการสร้างขวญัในการท างานให้แก่พนักงานเพื่อให้ได้ผลผลิต
เพิ่มข้ึนและพนกังานก็มีขวญัและก าลงัใจในการท างานให้แก่นายจา้ง  ดว้ยเหตุผล  10  ประการ  คือ 
(พระมหาสนอง  จ  านิล, 2550 : 174) 



 27 

1. ไดรั้บค่าจ่างและสวสัดิการท่ีดี  มีท่ีเล่นกีฬา 
2. ไดรั้บการดูแลอยา่งมีชีวติชีวา 
3. พนกังานและฝ่ายจดัการต่างรู้ถึงปัญหาการบริหารงานในอดีต 
4. มีความรู้สึกมัน่คงและคุม้ค่าในการท างาน 
5. มีสหภาพแรงงานท่ีแขง็แกร่งคอยช่วยเหลือใหค้  าแนะน า 
6. ทุกคนท างานโดยถือระบบอาวธุโสเป็นหลกัในระยะ 10 ปี แรกของการท างาน 
7. มีโอกาสแสดงความคิดเห็นส่วนตวั  ในโอกาสท่ีมีการพบปะสังสรรค ์
8. ฝ่ายบริหารรับฟังและพิจารณาขอ้เสนอแนะของฝ่ายลูกจา้งดว้ยความเป็นธรรม 
9. นายจา้งเปิดโอกาสใหลู้กจา้งไดศึ้กษาต่อและจดัฝึกอบรมอยูเ่สมอ 
10. ลูกจา้งทุกคนมีโอกาสไต่เตา้เป็นประธานกรรมการของบริษทัได ้
จากผลการศึกษา แนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเก่ียวกบั 

“ขวญั”  ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดีร่วมแรงร่วมใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน    
ในท่ีน้ีหมายถึงบุคคลท่ีมีขวญัดี จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะร่วมท างาน  มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระเบียบวนิยัและเต็มใจท่ีจะท าตามกฎขอ้บงัคบัขององคก์ร 

 

ทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัขวญัก าลงัใจ 
 

ในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองขวญักำ าลงัใจในการปฏิบติังานนั้น จะมีทฤษฎี และแนวคิด
มากมาย   โดยเฉพาะทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษย ์ เพราะขวญัจะเกิดข้ึนไดน้ั้นก็ตอ้งมาจากความพึง
พอใจท่ีจะเป็นจุดของการเร่ิมตน้ท่ีจะท าใหเ้กิดขวญัข้ึนได ้ 

ขวญัก าล ังใจในการปฏิบ ัติงานมีความสัมพนัธ์ก ันอย่างใกล้ชิดก ับประสิทธิผล 
หรือความส าเร็จของงานซ่ึงขอ้คิดเห็นน้ีไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารต่าง ๆ ทัว่ไปไม่วา่จะเป็นองคก์ารทาง
ราชการ  รัฐวิสาหกิจ  ธุรกิจเอกชน  และองคก์ารอ่ืนๆ ทัว่ไป  หลงัจากมีผลมาจากการทดลองทางจิตวิทยา
ของ  Elton Mayo  และคณะ ท่ีมีช่ือเสียงมากใน ค.ศ. 1927  เป็นตน้ 

Mayo,et al. (1927)  ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ทดลองเก่ียวกบัความส าคญัของบุคคลในฐานะ
เป็นองคป์ระกอบของการจดัการท่ีมีช่ือเรียกวา่ “Hawthorne Study”  ซ่ึงการทดลองคร้ังน้ีไดท้  าข้ึนท่ีเมือง  
Hawthorne  นครชิคาโก  ระหว่างปี ค.ศ. 1927-1932  ณ  บริษทั  Western Electric  โดยใช้คนงานจ านวน  
2,000  คน  และจากการทดลองคร้ังน้ี ไดพ้บความจริงวา่ 

1. คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ท่ีจะปฏิบติัได้เช่นเดียวกับปัจจยัทางกายภาพ (Physical 
Factor) แต่คนงานเป็นส่ิงมีชีวติ  ท่าทีและขวญันบัวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท างาน 
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2. ปริมาณการท างานของคนงานไม่ได้ข้ึนอยู่กับความสามารถในทางกายภาพ (Physical 
Capacity) แต่เพียงอยา่งเดียว  หากแต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถทางสังคม (Social Capacity) ดว้ย 

3. บ าเหน็จรางวลัทางจิตใจมีผลต่อการกระตุน้ในการท างานและใหค้วามสุขใจในการท างาน
มากกวา่ท่ีจะใหบ้  าเหน็จรางวลัทางเศรษฐทรัพยเ์พียงอยา่งเดียว 

4. การแบ่งแยกการท างานตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) มิได้เป็น
หลกัประกนัวา่ จะอ านวยประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป  หากแต่ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ประกอบอีก
หลายประการ 

5. คนงานจะไม่มีปฏิกิริยาสนองตอบต่อวิธีการจดัการหรือบ าเหน็จรางวลัใด ๆ มากนกั
ในส่วนบุคคลหากแต่จะมีการตอบในลกัษณะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม 

จากผลการศึกษาทดลองของ Mayo, et al. (1927) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ ในการปฏิบติังานของ
คนงานนั้น  คนงานไม่ไดค้  านึงถึงปัจจยัดา้นเงินเพียงอยา่งเดียว  แต่การปฏิบติังานท่ีจะให้มีประสิทธิผล
เกิดข้ึน  ยงัจะตอ้งค านึงถึงลกัษณะทางด้านจิตใจหรือมนุษยค์วามสัมพนัธ์กนัทางจิตใจกบัสมาชิกคน
อ่ืนๆ  ภายในกลุ่มของการท างานท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัท าให้ผูท่ี้ปฏิบติังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
อนัเกิดจากสภาพขวญัก าลงัใจท่ีดีของกลุ่มท่ีคนงานนั้นๆ  สังกดัอยู ่ ฉะนั้น ขวญัในการปฏิบติังานจึงเป็น
ส่วนท่ีส าคัญในการท่ีจะให้คนงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะของคนงานในการบริหารขององคก์ารต่างๆ  ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงและตอ้งให้ความส าคญั
กบัสภาวะทางดา้นจิตใจของคนงานในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั 

ทฤษฎลี าดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) 
Maslow, 1954 : 80 ก็ไดใ้ห้ความส าคญักบัจิตใจคนเช่นเดียวกนักบั Mayo  โดย Maslow 

ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัความจูงใจ (General Theory of  Human Motivation)  กล่าววา่ การจูงใจ 
(Motivation) เป็นวิธีการท่ีจะชักน าพฤติกรรมของผู ้อ่ืนให้ประพฤติปฏิบัติตามวัตถุประสงค ์ 
พฤติกรรมของคนจะเกิดไดต้อ้งมีแรงจูงใจ (Motive) แต่มูลเหตุแห่งความจูงใจอนัส าคญัของบุคคล คือ 
ความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการของบุคคลน้ีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัขวญัในการปฏิบติังานเป็นอยา่งยิ่ง  
เพราะถ ้าความตอ้งการของคนได้รับการตอบสนองแล้ว  ขวญัของเขาจะดีข้ึนหรือสูงข้ึนท า
ให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนเช่นเดียวกนั 

ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Abraham Maslow (Theory of hierarchical Need)  
ช้ีให้เห็นว่า บุคคลถูกกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะสนองตอบตามความต้องการเฉพาะอย่าง              
ซ่ึงความตอ้งการน้ี Maslow  ไดต้ั้งขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไว ้ 3  ประการ  ดงัน้ี 

1. บุคคลย่อมมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีส้ินสุด  ขณะท่ีมีความตอ้งการใดไดรั้บ
การตอบสนองแลว้  ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน 
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2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ  
ต่อไป  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

3. ความตอ้งการของบุคคล  จะเรียงล าดบัขั้นตอนตามความส าคญั  เม่ือความตอ้งการต ่า
ไดรั้บการตอบสนองแลว้  บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีก 

Abraham  Maslow  ไดก้ล่าวถึงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ 5  ขั้น  คือ 
1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีสุด

ของมนุษย ์ เพื่อความมีชีวิตอยู่รอดและเป็นส่ิงในการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั  เคร่ืองนุ่งห่ม     
ยารักษาโรค  การพกัผ่อน  น ้ า  อุณหภูมิท่ีเหมาะสม  และความตอ้งการทางเพศ  เป็นตน้ ความตอ้งการ
ทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนต่อเม่ือความต้องการยงัไม่ได้รับการตอบสนองเลย  
ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นภาวะขาดแคลน  จะตอ้งมีความตอ้งการมากกวา่ส่ิงใด 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั  (Safety Needs)  เป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการแสวงหาให้ไดรั้บ
ความมัน่คงปลอดภยัทั้ งในปัจจุบนัและอนาคตจากส่ิงแวดล้อมและความคุ้มครองจากผูอ่ื้น โดยเม่ือ
พิจารณาทศันะจากฝ่ายบริหารแลว้  การให้ความแน่นอน  หรือการรับประกนัความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
และการส่งเสริมเพื่อให้เกิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังานมากยิ่งข้ึน  ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีจะเห็น
ได้ว่าความตอ้งการของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้น   นอกจากความตอ้งการเก่ียวกับการเพิ่ม
ผลตอบแทนทางดา้นการเงินใหสู้งแลว้  ยงัมีความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงของงาน  และผลตอบแทน
ประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ อีกดว้ย 

3. ความตอ้งการความรักและเป็นท่ียอมรับ (Love and Belonging Needs) มนุษยทุ์กคนมี
ความปรารถนาจะให้เป็นท่ีรักของผูอ่ื้น  และตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนฝูง  จากกลุ่ม  จากสังคม  
ตอ้งมีมิตรภาพ  ความพอใจรักใคร่  และเห็นอกเห็นใจกนั  เป็นตน้  เม่ือร่างกายและความปลอดภยัไดรั้บ
การตอบสนองแลว้  เป็นความตอ้งการท่ีเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมของคนเพราะตามปกติคนมี
นิสัยชอบอยูร่่วมเป็นกลุ่ม  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนๆ  และมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้น
เป็นส่วนหน่ึงของสังคมอยูเ่สมอ  จึงมีความตอ้งการท่ีจะไดส้ถานะภาพทางสังคมสูง 

4. ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem Needs)  เป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์อยากให้
คนอ่ืนยกย่องให้เกียรติ  และเห็นความส าคญัของตน  ความตอ้งการยกย่องในสังคม  ความเช่ือมมัน่ใน
ตนเอง  ความส าเร็จ  ความรู้  ความสามารถ  การนบัถือตนเอง  ความเป็นอิสระ การเป็นท่ียอมรับของบุคคล
ต่างๆ การด ารงต าแหน่งส าคญัในองคก์าร 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) เป็นล าดบัขั้นความ
ตอ้งการระดบัสูงท่ีสุดของชีวิต  จากการท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 4 ขั้นแลว้ กล่าวคือ  ความ
ตอ้งการท่ีไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดน้ีแตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล  เป็นความตอ้งการท่ีจะได้
เป็นในส่ิงท่ีอยากเป็น  เป็นความตอ้งการท่ีจะพิสูจน์ความสามารถของตน  โดยตระหนกัถึงศกัยภาพของตน  
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ไดรั้บการพฒันาอยา่งเต็มท่ีจะประสบความส าเร็จตามท่ีปรารถนา  และรู้สึกวา่ ตนไดบ้รรลุถึงส่ิงสุดยอด
แห่งความใฝ่ฝันแลว้  เช่น  ความตอ้งการท่ีจะเป็นนกัแต่งเพลง  ศิลปินระดบัโลก  การเป็นนกักีฬาท่ีช่ือเสียง
ระดบัโลกอยากไดรั้บเลือกตั้งเป็นนายกรัฐมนตรี  เป็นตน้ 

จากแนวคิดทฤษฎีของ Maslow สามารถท่ีจะน ามาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารขององคก์ารใน
ดา้นขวญัในการปฏิบติังาน  โดยใชค้วามตอ้งการตอบสนองในดา้นต่างๆ ของคนท่ีปฏิบติังานในองค์การ  
ทั้งความตอ้งการทางด้านร่างกายและจิตใจ ความตอ้งการทางด้านร่างกาย  ได้แก่  ความตอ้งการอาหาร  
เส้ือผา้  ยารักษาโรค  ท่ีอยูอ่าศยั  การผกัผอ่น ฯลฯ  ซ่ึงก็เปรียบไดก้บั  ความตอ้งการทางดา้นร่างกายตามขั้น
ท่ีหน่ึงของ Maslow  ส่วนความตอ้งการทางดา้นจิตใจก็  ไดแ้ก่  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัจาก
อนัตรายต่างๆ การให้ผูอ่ื้นเห็นความส าคญัยกย่องว่าเป็นคนท่ีส าคญั  ความตอ้งการขั้นท่ีสองถึงขั้นท่ีห้า
ของ Maslow ดงันั้นเม่ือไดท้ราบถึงความตอ้งการท่ีบุคคลปฏิบติังานภายในองคก์ารมีความตอ้งการในเร่ือง
ใดบา้งแลว้  ก็สามารถจะน ามาปรับใช ้ โดยท่ีองคก์ารนั้นสามารถท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของบุคคล
ในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้  คนท่ีปฏิบติังานก็จะมีขวญัในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีหรืออยูใ่นระดบัสูง  
ด้วยสาเหตุท่ีว่า การท่ีองค์การสามารถจะตอบสนองความต้องการของเขาได้นั้น  บุคคลเหล่านั้นย่อม
เล็งเห็นส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์าร  และส่งผลต่อเน่ืองท าให้สามารถสร้างความกระตือรือร้น
สร้างก าลงัใจและความตั้งใจ  เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีตอ้งการซ่ึงเท่ากบัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ 

ดงันั้น องค์การต่างๆ จะต้องมีความสามารถท่ีจะตอบสนองความต้องการของบุคคลใน
องค์การโดยเฉพาะผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละบุคคลว่า มีความ
ตอ้งการอยูใ่นระดบัใดบา้งในการบริหารงานนั้น  การจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน  
มกัจะพิจารณาเลือกเอาส่ิงจูงใจ (Incentives) ต่าง ๆ มาใช้ตามความเหมาะสม เพราะแต่ละบุคคลมีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั  และมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  ซ่ึงส่ิงจูงใจท่ีดีท่ีสุดส าหรับผูป้ฏิบติังานกลุ่ม
หน่ึง  อาจไม่ดีต่ออีกกลุ่มหน่ึงหรือไม่มีผลระยะยาวก็ได ้

ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์  (ERG Theory) 
Alderfer (1972) ไดคิ้ดทฤษฎีความตอ้งการพื้นฐาน 3 ประการของอลัเดอร์เฟอร์ หรือ

เรียกวา่ “ทฤษฎี  ERG” (E R G = Existence Relatedness Growth Theory) พฒันาข้ึนโดย อลัเดอร์เฟอร์ 
(Clayton  P. Alderfer) มีพื้นฐานความรู้มาจากทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow)  
แต่ไดส้ร้างรูปแบบท่ีแตกต่างออกไป   

1.  ความตอ้งการพื้นฐาน 
อลัเดอร์เฟอร์ ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ คือ 
1.1 E (Existence  Needs)  คือ  ความตอ้งการมีชิวิตอยูร่อด  เป็นความตอ้งการท่ีจะ

ตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่รอดต่อไป ได้แก่  ความตอ้งการด้านร่างกาย  ความตอ้งการท่ีมีส่ิงของ
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เคร่ืองใชต่้างๆ  ความตอ้งการท่ีอยู่อาศยั  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการอยูร่อดน้ี
เปรียบไดก้บัความตอ้งการดา้นร่างกาย  และความตอ้งการดา้นความปลอดภยัของมาสโลว ์(Maslow) 

1.2 R (Relatedness Needs) คือ  ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ ในสังคม  ตอ้งการเป็นบุคคลท่ีมีความหมายส าหรับสังคม 
รวมถึงเป็นความตอ้งการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอย่างมีความหมาย เช่น 
ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ า ความตอ้งการท่ีจะมียศมีฐานะในสังคมสูงข้ึน  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์
ทางสังคมน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการดา้นสังคม  และความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคมของมาสโลว ์

1.3 G (Growth Needs) คือ ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และเติบโตเป็นความตอ้งการ
ท่ีจะมีการพฒันาเปล่ียนแปลงสถานภาพ และการเติบโตในหน้าท่ีการงาน เป็นความตอ้งการสูงสุด  
รวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความส าเร็จในชีวิต  เช่น ความตอ้งการไดรั้บมอบอ านาจให้
รับผิดชอบหน้าท่ีการงานเพิ่ม ตอ้งการท ากิจกรรมใหม่ๆ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ  ความตอ้งการ
กา้วหนา้และเติบโตเทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ 

2. คติฐานของทฤษฎี   
ทฤษฎีการจูงใจ  E R G  มีคติฐานอยู ่3 ประการ คือ 
ประการแรก  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need  Satisfaction) หากความตอ้งการ

ใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ย  ความตอ้งการประเภทนั้นยงัคงมีอยูสู่ง 
ประการท่ีสอง  ขนาดของความตอ้งการ (Desire Strength)  หากความตอ้งการประเภทท่ีอยู่

ต  ่ากวา่  ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้  ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่มีมากยิง่ข้ึน 
ประการท่ีสาม  ความตอ้งการท่ีไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) หากความ

ตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดั ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่
ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 

จากทฤษฎีน้ีจะเห็นไดว้า่มีขอ้แตกต่างท่ีเห็นไดช้ดั ระหวา่งทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์
ท่ีลกัษณะของความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนภายในความตอ้งการประเภทต่างๆ  กล่าวคือ ตามทฤษฎีของมาสโลว์
นั้น  ความตอ้งการจะไดรั้บการตอบสนองเป็นขั้นๆ  และกา้วหนา้ข้ึนไปเร่ือยๆ  เม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบั
ต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  ความตอ้งการท่ีอยูใ่นล าดบัสูงข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ  ซ่ึงตามทฤษฎีของอลั
เดอร์เฟอร์ก็เหมือนกนัในแง่น้ี แต่จะมีการเคล่ือนตวัถอยหลงัดว้ย  กล่าวคือ  ถา้ความตอ้งการใดไม่ได้รับ
การตอบสนอง  ประเภทความตอ้งการท่ีมีผลสูงก็จะถอยกลบัไปสู่ประเภทความตอ้งการท่ีต ่ากวา่ 

ทฤษฎ ี X  และ  Y  (Theory  X  and  Y) 
Douglas, (1960 - 1964 : 35 - 57) ไดคิ้ดทฤษฎี  X  และ  Y (Theory  X  and  Y)  ของ 

McGregor เขาไดเ้ขียนหนงัสือเล่มหน่ึงช่ือ The Human Side of  Enterprise โดยเปรียบเทียบทางเลือกท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งเผชิญ  ซ่ึงพบว่าแนวทางในการบริหารหรือบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารแต่ละคนนั้น จะข้ึนอยู่
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กับการรับรู้ หรือความเช่ือเก่ียวกับผูร่้วมงานของเขาว่าเป็นอย่างไร  ผูบ้ริหารแต่ละคนจะจดัการกับ
ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ตามทศันะและความคิดเห็นของเขาเองเก่ียวกบัผูร่้วมงาน  ความตอ้งการ 
และแรงจูงใจของผูร่้วมงาน  ในการเปรียบเทียบ McGregor ไดเ้ปรียบเทียบให้เห็นทศันะของผูบ้ริหารท่ี
อาจแบ่งไดต้ามทฤษฎี X และทฤษฎี Y  ดงัน้ี 

1. ทฤษฎี X ตั้งอยูบ่นพื้นฐานแบบดั้งเดิมในการควบคุมและการสั่งการ ขอ้สมมติฐาน
แบบดั้งเดิมเก่ียวกบัแรงจูงใจมนุษยข์องทฤษฎี X   คือ 

1.1 คนทัว่ไปไม่ชอบท างานและจะหลีกเล่ียงถา้เป็นไปได ้
1.2 ด้วยคุณลักษณะการไม่ขอบท างานของมนุษย์ดังกล่าว คนส่วนใหญ่ต้องถูก

บงัคบั  ควบคุม  สั่งการ  และคุกคามดว้ยการลงโทษ  เพื่อใหเ้ขาพยายามมากข้ึนสู่การท าใหจุ้ดมุ่งหมาย
ขององคก์ารบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 

1.3 มนุษยโ์ดยทัว่ไปขอบถูกสั่ง ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความกระตือรือร้น
นอ้ยตอ้งการความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใดทัง่หมด 

ผูบ้ริหารท่ียอมรับสมมติฐานอนัน้ี  จะต้องพยายามก าหนดมาตรการในการควบคุม
ผูร่้วมงานอยา่งใกลชิ้ด  หรือข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษเม่ือท าผิด  ให้รางวลัเม่ือท าดี  คนจะไดรั้บแรงกระตุน้  
หรือแรงจูงใจดว้ยผลการตอบแทนทางดา้นการเงิน  ผลประโยชน์พิเศษอยา่งอ่ืนและการ  ขู่เข็ญ คุกคามดว้ย
การลงโทษเป็นส าคญั 

2. ทฤษฎี Y เป็นขอ้สมมติฐานทางเลือกกบัหลกัการของ “การบูรณาการเพื่อทดแทน
แบบดั้งเดิมของการสั่งการและการควบคุม”  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัการจูงใจของมนุษยข์องทฤษฎี Y 
อธิบายลกัษณะ  ไดแ้ก่ 

2.1 การใชค้วามพยายามทางกายและทางสมองในการท างานเป็นไปตามธรรมชาติ
เหมือนกบัการเล่นหรือการพกัผอ่น  คนทัว่ไปชอบท างานโดยเป็นไปตามเง่ือนไขของความพอใจหรือ
การลงโทษ 

2.2 การควบคุมจากภายนอกไม่เพียงพอแต่เป็นวิธีการเดียวเท่านั้นในการไดม้าซ่ึงการ
ท างาน  มนุษยจ์ะใช้การน าตนเองและการควบคุมตนเองในการท าให้จุดมุ่งหมายท่ีเขามีความผูกพนัอยู่
บรรลุผล 

2.3 รางวลัท่ีส าคญัท่ีสุดเพื่อให้ไดรั้บความผกูพนัคือความพอใจในความตอ้งการท่ี
จะได้พฒันาความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) ของเอกบุคคล ส่ิงดงักล่าวอาจเป็นผลผลิตโดยตรง
ของความพยายามท่ีมุ่งสู่จุดมุ่งหมายขององคก์าร 

2.4 ภายใตส้ภาวะท่ีเหมาะสม  มนุษยเ์รียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น แต่เป็น
การแสวงหาความรับผดิชอบดว้ย 

2.5 คนมากมายสามารถท าคุณประโยชน์อยา่งสร้างสรรคต่์อการแกปั้ญหาขององคก์าร 
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2.6 ในปัจจุบนั  ศกัยภาพของคนทัว่ไปยงัไม่ถูกใช่อยา่งเตม็ท่ี 
หลกัส าคญัของทฤษฎี Y  คือ  การประสาน หรือผสมผสานบุคคลกบัเป้าหมายของ

องคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีจะท าให้คนสามารถประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายส่วนตวั ดว้ยการผกูพนัตวัเองให้เขา้กบัเป้าหมายขององคก์าร เม่ือเป็นเช่นนั้นผูบ้ริหารจึงตอ้ง
ตระหนกัว่าโดยพื้นฐานแลว้มนุษยส์ามารถสั่งการ มีความคิดริเร่ิมในการท างานดว้ยตวัของตวัเองได ้ 
หากไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง  ผูบ้ริหารท่ียอมรับในทฤษฎี  Y  จะตอ้งไม่ควบคุมผูร่้วมงานอยา่งเขม้งวด
กวดขนั  แต่จะตอ้งพยายามส่งเสริมให้พวกเขาควบคุมตนเองให้มากข้ึน ซ่ึงหมายถึงการชกัจูงให้คนท างาน
ดว้ยใจนัน่เอง 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก  (Two - Factor Theory) 
Herzberg, 1959 ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีจูงใจในการท างาน  ซ่ึงเรียกวา่ “ทฤษฎีสองปัจจยั”  (Two - 

Factor Theory)  ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวาง  ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป 
คือ “Motivation Maintenance Theory” หรือ “The Motivation Hygiene Theory” โดยเขาไดท้  าการวิจยั 
พบวา่ สาเหตุท่ีท าใหม้นุษยเ์กิดความพอใจนั้น ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการ คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factor) เป็นปัจจยัภายใน ปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก
เพราะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ซ่ึงมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของานโดยตรง หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ  ความนึกคิดหรือความคาดหวงัของตนเอง  ซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีสูงสุด
ของชีวติ  เช่น  ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน ลกัษณะของงาน ความทา้ทาย
ของงาน  ความรับผดิชอบ  เป็นตน้ 

2. ปัจจยัค ้าจุน  (Hygienes factor)  เป็นปัจจยัภายนอก  ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงเป็นลักษณะของภาวะแวดล้อม  หรือส่วนประกอบของงาน  ปัจจยัน้ีอาจ
น าไปสู่ความไม่พอใจในการปฏิบติังานได ้ ค  าตอบท่ีไดก้ารสัมภาษณ์ของ Herzberg ผูท่ี้ไม่มีความสุขใน
การปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนเพราะภาวะแวดลอ้มรอบดา้น  อนัไดแ้ก่ ความไม่ยุติธรรม  ความไม่เป็นระเบียบ  
ท าให้บุคคลนั้นมีสุขภาพจิตไม่ดีในการปฏิบติังาน  ปัจจยัน้ีจึงมีช่ือเรียกอีอย่างหน่ึงว่า  “ปัจจยัสุขภาพ
อนามยั”  ซ่ึงเปรียบเสมือนหลกัการในทางการแพทยท่ี์ท าหนา้ท่ีบ ารุงสุขภาพให้ปลอดภยัจากส่ิงแวดลอ้ม
อันเกิดจากการกระท าของมนุษย์  ส่ิงน้ีไม่ได้ช่วยบ าบัดโรค  เป็นแต่เพียงป้องกันและรักษาให้ถูก
สุขลกัษณะ  เช่น  จดัใหมี้ระบบก าจดัขยะท่ีทนัสมยั  น ้ าสะอาด  การควบคุมอากาศเป็นพิษ ส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่
รักษาโรคแต่ถ้าปราศจากส่ิงเหล่าน้ีอาจท าให้เช้ือโรคมากข้ึน  ฉะนั้นปัจจยัค ้ าจุนจึงมีความส าคญัไม่ยิ่ง
หยอ่นกวา่ปัจจยัจูงใจ 

ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย  (Goal Setting  Theory)   
เป็นทฤษฎีการจูงใจ  ท่ีกระตุ้นให้บุคคลมีจิตส านึกท่ี เป็นการเพิ่มพลังความคิด                            

และพฤติกรรมในการท างาน ให้บรรลุผลส าเร็จเป้าหมายท่ีเป็นแรงจูงใจควรมีลักษณะดังน้ี  คือ          
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1. เป็นท่ียอมรับของผูป้ฏิบติั  โดยให้เขามีส่วนร่วม ในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน  ซ่ึงจะเป็น
การลดความขดัแยง้ในค่านิยมของแต่ละคน  และท าให้พนกังานปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ 2.  มีความทา้
ทายและปฏิบติัไดจ้ริง  กล่าวคือ  เป้าหมายตอ้งตั้งไวสู้ง  พอท่ีจะท าให้เกิดผลงานท่ีดีข้ึน แต่ตอ้งไม่สูง
จนไปไม่ถึง และ 3. มีความชดัเจนได ้ และสามารถวิเคราะห์คุณภาพได ้(Bateman  Thomas and Snell, 
1999 : 441) สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของล็อค (Locke, 1968)  โลซ์เก  และแลธแฮม  (Locke  & Latham  
1984) ได้เสนอทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายไวว้่า  “จุดมุ่งหมายของการก าหนดเป้าหมาย คือ การใช้
แรงจูงใจ   เพื่อสร้างพฤติกรรมการท างาน เป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดทั้งจิตใจ และการกระท าของแต่ละ
บุคคล”  (Hoy, Waye  and Miskel. 1996  : 117) ส าหรับ แบร์ร่ี แมคกรอร์ (Barry  McGaw, 1997 : 4)  
กล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายเป็นการแสดงความคาดหวงัท่ีจะปรับปรุงผลงาน โดยการก าหนดมาตรฐาน
ท่ีสูงกวา่เดิม  เพื่อเป็นการส่งสัญญาณให้ทุกคนใชค้วามสามารถ และประสบการณ์ตั้งความคาดหวงัของ
ตนเองได ้โดยใชง้บประมาณในสภาพแวดลอ้มท่ีพอเหมาะอยา่งมีประสิทธิภาพ   เกิดประสิทธิผล และ
ผลลพัธ์ท่ีมีคุณภาพ  ตามตารางท่ี  2.1 

 
ตารางท่ี 2.1  แนวโนม้ของผลการปฏิบติังานกบัอิทธิพลทางเป้าหมาย 

 
ลกัษณะของเป้าหมาย แนวโน้มของผลงาน 

มีเฉพาะและชดัเจน สูง 
คลุมเครือ ต ่า 
ยากและทา้ทาย สูง 
มีส่วนร่วม สูง 
ไดรั้บการยอมรับจากพนกังาน สูง 
ไม่ไดรั้บการยอมรับจากพนกังาน ต ่า 
ส่งเสริมใหมี้การร่วมคิด สูง 
 
(เฮไรเกล (Hellriegel) สโลคมั (Slowcum)  และวดูแมน (Woodman, 1988 : 179) ไดช้ี้ให้เห็นแนวโนม้
ของผลการปฏิบติังานกบัอิทธิพลของเป้าหมาย   

จากตารางท่ี 2.1 แสดงถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อเป้าหมายและการปฏิบติังาน 4 ประการ  
คือ 1.  ความสามารถ (Ability) ของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อความทา้ทายของงาน 2. พนัธสัญญาต่อเป้าหมาย 
(Goal Commitment) งานจะบรรลุเป้าหมาย  เม่ือพนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และมี
การให้พนัธสัญญา เป็นการแสดงความเป็นเจา้ของ และความรับผิดชอบร่วมกนั 3. ขอ้มูลป้อนกลบั 
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(Feedback)  โดยการให้แต่ละคนแสดงความส าเร็จตามเป้าหมายของตนมีการบอกให้พนกังานทราบถึง
รางวลัท่ีพวกเขาจะไดรั้บตามผลงาน  ค่าตอบแทนเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพนัธสัญญาท่ีให้ไว ้และ 4.  ความ
ซบัซ้อนของงาน  (Task  Complexity)  ถา้งานมีความยุง่ยากมากจะตอ้งใชค้วามพยายามสูง เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมาย (เฮไรเกล, สโลคมั และวดูแมน, 1988 : 179 - 180) 

ส าหรับการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย (Goal) หรือวตัถุประสงค์ (Objective)   
คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนัก าหนดวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคลและแต่ละหน่วยงานให้มีความชัดเจนและแน่นอน โดยทั้งผูบ้ริหารและผูใ้ต้บงัคบั บญัชา
อภิปรายร่วมกนั แต่ละคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและให้ขอ้มูลเพื่อความเขา้ใจ  มีความชดัเจนต่อ
การปฏิบติัมากท่ีสุด  หากมีปัญหา และอุปสรรค  ในการด าเนินงานก็สามารถร่วมกนัแกไ้ขอย่างเป็น
ระบบ  นบัวา่เป็นวธีิการหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลจ านวนมากมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory)   
เดวิด แมกเคลแลนด์ (David McCelland, 1953) ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีความตอ้งการจากการ

เรียนรู้ (Learned Needs Theory) แห่งมหาวิทยาลยั อาร์ดวาด ผูท้  าการศึกษาและวิจยั “แนวความคิด การจูง
ใจในแนวใหม่” (A New Look at Motivation) เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ข้ึน โดย
สรุปวา่ คนเราเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอด
ช่วงชีวติของแต่ละคน  และเรียนรู้วา่ในทางสังคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานได้
ดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวิต มีผูค้วามตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะ
พฤติกรรม ดงัน้ี 

1.1 มีเป้าหมายในการท างานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ  
1.2 มุ่งท่ีความส าเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง  
1.3 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความส าเร็จทุกระดบั  
1.4 รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น  

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุมสร้าง
อิทธิพล หรือรับผดิชอบในกิจกรรของผูอ่ื้น  ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมีลกัษณะพฤติกรรมดงัน้ี 

2.1 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  
2.2 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบง าคนอ่ืนได ้ 
2.3 สนุกสนานในการเชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ต่อสู่กบัผูอ่ื้น  

ความตอ้งการอ านาจมี 2 ลกัษณะ คือ  
1. อ านาจบุคคลมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่องคก์ร   
2. อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยท างานร่วมกบัคนอ่ืน 
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3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษามิตรภาพ
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวอ้ยา่งใกลชิ้ด  ผูมี้ความตอ้งการความผกูพนัมีลกัษณะ ดงัน้ี 

3.1 พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธ์ภาพและมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื  
3.2 อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง  
3.3 สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม  การพบปะสังสรรค ์ 
3.4 แสงหาการมีส่วนร่วม ดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่างๆ  

สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั  บางคนอาจมีความตอ้งการ
อ านาจสูงกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความส าเร็จสูง เป็นตน้  ซ่ึงจะ
เป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได ้

ทฤษฎกีระบวนการจูงใจ  (Process Motivation Theory)  
ทฤษฎีความต้องการอธิบายถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจ พยายามท าความเข้าใจ              

และอธิบายว่าอะไรจูงใจให้คนเรากระท าพฤติกรรมต่างๆ ในขณะท่ีทฤษฎีกระบวนการแรงจูงใจ
พยายามท าความเขา้ใจวา่ พฤติกรรมของคนเราถูกจูงใจไดอ้ยา่งไร และท าไมจึงเป็นเช่นนั้น เช่น ท าไม
เขาจึงเลือกเป้าหมายน้ีในการท างาน ท าไมเขาจึงท าอยา่งนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ คนเรา
ประเมินความพอใจต่อเป้าหมายหรือความตอ้งการอย่างไร อาจกล่าวว่าทฤษฎีน้ีพยายามเขา้ใจ
กระบวนการคิดของบุคคลในการกระท าพฤติกรรมนัน่เอง ทฤษฎีท่ีส าคญัในกลุ่มน้ี ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)  เป็นทฤษฎีของ วิกเตอร์ วรูม (Victor Vroom) 
ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยสูตร 

 
Motivation  =  Expectancy X Valence 

แรงจูงใจ  =  ความคาดหวงั X คุณค่าของผลลพัธ์ 

 
มีความหมายวา่ระดบัของ แรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึง และระดบัความเป็นไปไดท่ี้เขาจะไดรั้บส่ิงนั้น ทฤษฎีน้ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีส าคญัคือ 
1.1 ปัจจยัภายใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อ

พฤติกรรมของบุคคล  
1.2 พฤติกรรมใดๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้นตนเองของบุคคล  
1.3 บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความปรารถนา และเป้าหมาย  
1.4 บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจาก

พฤติกรรมนั้น  
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1.5 แรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัตวัแปรส าคญัสองตวัประกอบกนั 
คือ ความคาดหวงั และ คุณค่าของผลลพัธ์  

ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง  การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเอง
หรือโอกาสและความเป็นไปไดท่ี้เขาจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ โดยทัว่ไปแล้วบุคคลท่ีมี
ความคาดหวงัสูงย่อมมีแรงจูงใจสูง แต่ถ้าพนักงานคนใดไม่เช่ือใจตวัเองว่าจะท างานได้ส าเร็จ 
พนกังานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท า หรือจะไม่พยายามท างานนั้น 

การรับรู้ท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงคือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติั การกระท า
หรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนหรือต่อผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ ถา้บุคคลคาดหวงัสูงว่าการกระท า
ของเขาจะไดรั้บรางวลั เขาจะเกิดแรงจูงใจสูง ถา้พนกังานมัน่ใจวา่เม่ือกระท าแลว้ไดรั้บผลตอบแทน เขา
ยอ่มเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานนั้น แต่ถา้พนกังานไม่มีความแน่ใจวา่จะไดรั้บอะไร แรงจูงใจในการท างาน
จะไม่เกิดข้ึน ตวัอย่าง เช่น ตะวนั เช่ือตวัเองว่าเขาสามารถเป็นหวัหน้างานท่ีดีได ้และเขาตอ้งการไดรั้บ
ต าแหน่งนั้น แต่เขามีลกัษณะการควบคุมจากภายนอก (External Locus of Control) ซ่ึงเช่ือวา่การท างาน
หนกัไม่ใช่วธีิท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งแต่อยา่งใด ดงันั้นเขาไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อการ
เล่ือนต าแหน่ง 

คุณค่า (Value) ของผลลพัธ์ หมายถึง คุณค่าหรือความส าคญัท่ีบุคคลรับรู้ต่อผลตอบแทน
หรือรางวลัท่ีไดรั้บ โดยทัว่ไปถา้บุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือรับรู้วา่ผลลพัธ์มีความส าคญั
สูงมากเท่าไรยิ่งท าให้มีแรงจูงใจสูงมากข้ึนดว้ยและจะทุ่มเทความสามารถในการกระท าเพื่อให้ไดผ้ล
ลพัธ์นั้น ตวัอยา่งเช่น มานะซ่ึงเป็นหวัหนา้งานตอ้งการใหช้าลีซ่ึงเป็นพนกังานท างานให้มากข้ึน เขาจึง
บอกกับชาลีว่าควรจะเอาใจใส่ท างานให้มากข้ึน เพราะการท างานมากข้ึนจะส่งผลต่อการเล่ือน
ต าแหน่ง ถา้หากชาลีมีความตอ้งการจะเล่ือนต าแหน่ง เขาคงมีแรงจูงใจสูงข้ึนในการท างาน แต่ถา้ชาลี
ไม่สนใจหรือไม่เห็นความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่ง การบอกกล่าวของมานะไม่สามารถจูงใจชาลีได ้

การใช้ทฤษฎคีวามคาดหวงัในการจูงใจ 
ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถใชท้  านายความพยายามในการท างาน ระดบัความพอใจงาน 

และระดบัการปฏิบติังาน ของพนกังานไดอ้ยา่งชดัเจน แต่มีขอ้แมว้า่ตอ้งก าหนดค่าต่างๆ ลงในสูตรให้
ถูกตอ้ง ดงันั้นทฤษฎีอาจใชพ้ยากรณ์ไดถู้กตอ้งในบางสถานการณ์ แต่อาจใชไ้ม่ไดใ้นสถานการณ์อ่ืนท่ี
แตกต่างไปหากจะใช้ทฤษฎีน้ีในการจูงใจการปฏิบติังานของบุคคล จะตอ้งสอดคล้องกบัเง่ือนไข
ต่อไปน้ี 

1. ตอ้งก าหนดเป้าหมายชดัเจน รวมทั้งการปฏิบติัท่ีจ  าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายนั้น  
2. ผลตอบแทนหรือรางวลัจะไดต้อ้งสอดคลอ้งกบัระดบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน

เท่านั้น คือ บรรลุเป้าหมายมากไดผ้ลตอบแทนมาก  
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3. ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีให้ตอ้งเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อพนกังาน หวัหนา้งานตอ้ง
รู้จกัพนกังานแต่ละคนเป็นอยา่งดี  

4. พนกังานมีความเช่ือถือในขอ้ตกลงท่ีก าหนดกนั หวัหนา้งานตอ้งรักษาสัญญาท่ีให้ไว้
กบัพนกังาน  

ทฤษฎีความคาดหวงัจะใช้ได้ผลดีกบัผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะการควบคุมจากภายใน 
(Internal Locus of Control) เพราะพนกังานเหล่าน้ีเช่ือมัน่ว่าเขาเป็นคนก าหนดแนวทางชีวิตของ
ตนเองได ้ความพยายามและความสามารถของเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน แต่ทฤษฎีน้ี
ไม่เหมาะจะใชจู้งใจพนกังานท่ีมีลกัษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกน้ีเช่ือถือในเร่ืองดวงโชควาสนา 
ความบงัเอิญ และส่ิงภายนอกอ่ืน ๆ ไม่เช่ือในความสามารถและความพยายามของตวัเองว่าจะท าให้
พบความส าเร็จได ้

ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory)  
J. Stacy Adams. (1965 : 267-299) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยมีพื้นฐานความคิดว่า 

บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) กบัตวัป้อน 
(Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูก่บัการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือ
เราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได ้
(เกียรติพนัธ์  หนูทอง, 2549 : 31-32) 

ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืนๆ) กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (เช่น 
การยกยอ่งชมเชย ค านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหวัหนา้
งาน) กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มพนกังานท่ี
ท างานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได ้วา่มีความเสมอ
ภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเขา้ใจของเขาเอง 
ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้วา่ไม่เสมอภาคก็ได ้ เม่ือเป็น
เช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเองเพื่อท าให้รู้สึกวา่เกิดความเสมอภาค ดงันั้นในการปฏิบติั
ต่อพนกังาน หวัหนา้งานจะตอ้งท าใหเ้ขารับรู้วา่เขาไดรั้บการปฏิบติัต่ออยา่งยุติธรรม มีความเสมอภาค
เท่าเทียมกบัคนอ่ืน 

เม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบัคนอ่ืน พนกังานส่วนมากมกัประเมินวา่ตนเองท างานหนกัและ
ทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดว่าคนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าตน        
เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอภาคเม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนกังานคนอื่น แต่ถา้พนกังานพบวา่ผูที้ ่ท  างานในระนาบเดียวกบัเขาไดร้ับ
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ผลตอบแทนสูงกวา่เขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานจะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิด
ความเสมอภาคโดยการลดระดบัตวัป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 

การเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าใหเ้กิดการรับรู้ 3 แบบ คือ  
1. ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนกังานรับรู้วา่ตวัป้อนและผลตอบแทน  

มีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่เป็นเพราะเขามีตวัป้อน
ท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้ 

2. ผลตอบแทนต ่าไป (Under-Rewarded) เม่ือพนกังานคนใดรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทน
ต ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกร้องค่าจา้งเพิ่ม) 
ลดตวัป้อน (ท างานนอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พกัคร้ังละนานๆ ฯลฯ) อา้งเหตุผลให้ตวัเอง 
เปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากข้ึน หรือรับค่าจา้งน้อยลง) เปล่ียนงาน 
(ขอยา้ยไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ (ยงัมีคนท่ีไดรั้บนอ้ยกวา่) 

3. ผลตอบแทนสูงไป (Over - Rewarded) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหา
ต่อพนกังานมากนกั แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีเหล่าน้ี คือ 
เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หกัเงินเดือน) อา้งเหตุผล
ใหต้วัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผู้อ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่าฉนั) 

การใช้ทฤษฎคีวามเสมอภาคในการจูงใจ 
ผลการวจิยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความคาดหวงัมีแตกต่างกนั ท าใหก้ารใชท้ฤษฎีน้ีในทางปฏิบติัมี

ความยุ่งยาก เพราะว่าเราไม่อาจทราบได้แน่ชัดว่ากลุ่มอา้งอิงที่บุคคลใช้เปรียบเทียบนั้นคือใคร 
และความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของเขาเป็นอยา่งไร แต่ทฤษฎีน้ีก็ยงัมีประโยชน์ถา้หาก
น าไปใชโ้ดยมีขอ้แนะน าทัว่ไปดงัน้ี 

1. หวัหนา้งานจะตอ้งตระหนกัวา่ความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของพนกังาน ซ่ึงอาจ
ไม่ถูกตอ้งก็ได ้ หวัหนา้งานอาจท าให้พนกังานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคได ้เช่น 
หวัหนา้บางคนมีพนกังานท่ีตวัเองโปรดปรานเป็นคนใกลชิ้ด ไดรั้บการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะท่ีละเลย
ต่อคนอ่ืนๆ เป็นตน้  

2. การใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลัตอ้งมีความเหมาะสม ถา้หากพนกังานรับรู้วา่เขาไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบติังานและขวญัก าลงัใจข้ึน  

3. ผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพสูงตอ้งไดรั้บการตอบแทนหรือรางวลั แต่พนกังาน
ตอ้งมีความเขา้ใจวา่เขาควรใชค้วามสามารถหรือตวัป้อนในระดบัใดเพื่อบรรลุถึงผลท่ีตอ้งการ  
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ทฤษฎกีารเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีท่ีเนน้การก าหนดให้บุคคลตอ้งกระท าในส่ิงท่ีเราตอ้งการ

ให้เขากระท า (Getting People to do What You Want Them to do) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีพฒันามาจาก
ทฤษฎีการเรียนรู้ของ B.F. Skinner มีหลกัส าคญัวา่ เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนไดโ้ดยวิธีการให้
รางวลัหรือวิธีการเสริมแรง เรียกทฤษฎีน้ีในทางจิตวิทยาวา่ การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) 
หรือ การวางเง่ือนไขปฏิบติัการ (Operant Conditioning) ซ่ึงให้ความส าคญักบัผลกรรม (Consequence of 
Behavior) หรือผลต่อเน่ืองเป็นตวัควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนยัหน่ึงเรียกวา่ การเสริมแรง (Reinforcement) 

Skinner อธิบายวา่มนุษยเ์รียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผา่นประสบการณ์ท่ีให้ผลกรรมเชิง
บวกและเชิงลบ ให้ผลเป็นท่ีพอใจหรือไม่พอใจ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมใดท่ีมีผลต่อเน่ืองเป็นบวก
พฤติกรรมนั้นยอ่มเกิดข้ึนซ ้ าบ่อยคร้ัง ในขณะท่ีพฤติกรรมซ่ึงให้ผลเป็นลบมีแนวโนม้ท่ีจะไม่เกิดข้ึน
ต่อไป กรอบความคิดในเร่ืองน้ีของ Skinner มีองคป์ระกอบส าคญั 3 ส่วน คือ 

1. ส่ิงเร้า  (สถานการณ์) 
2. การตอบสนอง (พฤติกรรม) 
3. ผลกรรม (บวกหรือลบ) 

 
ส่ิงเร้า (สถานการณ์) การตอบสนอง (พฤติกรรม) ผลกรรม (บวกหรือลบ) 

 
ในการปฏิบติังาน พนกังานจะเรียนรู้วา่พฤติกรรมใดเป็นท่ีตอ้งการหรือไม่ตอ้งการของ

หน่วยงานหรือหวัหนา้งานจากผลท่ีต่อเน่ืองหรือผลตอบแทนจากการปฏิบติัต่างๆ ของพนกังานนั้นเอง 
ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนท่ีเป็นการจูงใจคือ การคงไวซ่ึ้งการปฏิบติัหรือพฤติกรรมท่ี

ตอ้งการให้นานๆ หรือท าให้บุคคลปฏิบติัในแนวทางท่ีจะไดผ้ลกรรมเป็นรางวลั เช่น มาลีซ่ึงเป็น
นกัศึกษาตอ้งการไดเ้กรด A ในการสอบ เธอจะตอ้งศึกษาและอ่านต าราเรียน ถา้สอบไล่ได ้A มาลีจะ
ใชว้ิธีการศึกษาและอ่านต าราแบบเดิมในการสอบคราวต่อไป แต่ถา้หากว่าสอบในคร้ังแรกไม่ได ้A 
มาลีจะตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการเรียนใหม่ คนส่วนใหญ่จึงเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีไดผ้ลถูกหรือผิด 
สมหวงัหรือไม่สมหวงั 

Skinner ช้ีแนะวา่ หวัหน้างานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบติังาน
ของพนกังานไดโ้ดยท่ีพนกังานไม่มีความรู้สึกวา่ถูกควบคุม แต่การจะท าไดเ้ช่นนั้นจะตอ้งอาศยัความ
เขา้ใจในเร่ืองส าคญัสองเร่ืองเก่ียวกบัการควบคุมและการปรับพฤติกรรมคือ ประเภทของการเสริมแรง 
และตารางการเสริมแรง  (เกียรติพนัธ์  หนูทอง, 2549 : 36) 

ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 
การเสริมแรง เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกรรม มี 4 ประเภท คือ  
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1. การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เป็นการเสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรม
โดยการให้ผลกรรมเป็นตวัเสริมแรงบวก คือส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวลั เม่ือบุคคล
นั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ เช่น พนกังานคนหน่ึงมาท างานหรือเขา้ประชุมตรงเวลา 
หวัหนา้งานเสริมแรงโดยกล่าวค าชมเชยและขอบคุณ ถือไดว้า่เป็นการเสริมแรงบวกซ่ึงเป็นรางวลัต่อ
การมาตรงเวลา ตวัเสริมแรงบวกท่ีใช้กนัในการจูงใจการท างาน เช่น การจ่ายเงิน การเล่ือนต าแหน่ง 
การเพิ่มสถานภาพ การไดสิ้ทธิพิเศษ การไดห้ยุดพกัผ่อน ฯลฯ การเสริมแรงบวกเป็นตวัจูงใจท่ีใช้
ไดผ้ลท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความต่อเน่ืองของ
พฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบได้เม่ือมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ี
ตอ้งการ ท าให้เกิดการเรียนรู้พฤติกรรมป้องกนัหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พอใจหรือการท าโทษ เช่น 
พนกังานซ่ึงมาท างานหรือเขา้ประชุมตรงเวลาเพราะไม่อยากไดย้ินค าต าหนิจากหวัหนา้ หน่วยงานท่ี
ใชก้ารเสริมแรงลบ มกัจะมีกฎ ขอ้ห้าม อะไรควรหรือไม่ควรกระท า มีระเบียบวินยัและก าหนดการ
ลงโทษไวช้ดัเจน 

3. การลบพฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ 
หรือไม่ตอ้งการอีกต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นข้ึน เช่น ไม่ยกย่อมชมเชย
พนกังานท่ีมาท างานสาย ไม่จ่ายค่าจา้งถา้ท างานไม่ถึงมาตรฐานท่ีก าหนด แต่ถา้พนกังานท างานดีแลว้
หวัหนา้งานไม่สนใจ จะเป็นการลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพไดเ้ช่นกนั 

4. การท าโทษ (Punishment) เป็นการก าหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมหรือไม่เป็นท่ีตอ้งการ เป็นการให้ส่ิงท่ีไม่พอใจโดยตรง เช่น พนกังานท่ีมาร่วมประชุมสาย
ถูกหวัหนา้ต าหนิ ซ่ึงต่างจากการเสริมแรงลบท่ีเป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ใหก้ลวัแต่ไม่มีการลงโทษจริงๆ 
การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนใหห้นกัใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับเป็นเงิน 
ลดต าแหน่ง เป็นต้น การลงโทษอาจท าให้พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ลดน้อยลง แต่อาจสร้าง
พฤติกรรมท่ีมีปัญหาอยา่งอ่ืนข้ึน เช่น การเสียขวญั ท างานดอ้ยลง การขดัขืนและต่อตา้น เป็นวิธีการท่ี
มีขอ้โตแ้ยง้กนัมากและเป็นวธีิจูงใจการท างานท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

ตารางการเสริมแรง (Schedule of Reinforcement)  ตอ้งพิจารณาอีกอยา่งหน่ึงในทฤษฎี
การเสริมแรง คือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรมเม่ือไร มีสองแนวส าคญั ไดแ้ก่  

1. การเสริมแรงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกคร้ังท่ี
บุคคลมีพฤติกรรมหรือการปฏิบติัซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการเกิดข้ึน 

2. การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว (Intermittent Reinforcement) การเสริมแรงจะข้ึนอยูก่บั
ระยะเวลาท่ีผา่นไป เรียกวา่ ตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือข้ึนอยู่กบัจ านวนคร้ังท่ีเกิดข้ึน
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ของพฤติกรรมซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการ เรียกวา่ตารางจ านวนคร้ัง (Ratio Schedule) เม่ือเลือกใชเ้ป็นการเสริมแรง
เป็นคร้ังคราวจากสองแบบน้ี จะไดท้างเลือกในการเสริมแรงถึง 4 ตารางการเสริมแรง คือ 

2.1 ตารางระยะเวลาแน่นอน (Fix Interval Schedule) เช่น การจ่ายเงินค่าจา้งเป็นราย
สัปดาห์ การหยดุพกัระหวา่งวนัในเวลาเดิมทุกวนั 

2.2 ตารางระยะเวลาผนัแปร (Variable Interval Schedule) เช่น การยกยอ่งชมเชย
เม่ือใดก็ได ้การตรวจสอบโดยไม่บอกล่วงหนา้ 

2.3 ตารางจ านวนคร้ังแน่นอน (Fix Ratio Schedule) เช่น จ่ายค่าจา้งตามจ านวน
ช้ินงาน จ่ายโบนสัถา้ท าไดถึ้งจ านวนท่ีก าหนด 

2.4 ตารางจ านวนคร้ังผนัแปร (Variable Ratio Schedule) เช่น ประกาศยกยอ่งเม่ือ
พนกังานมีช้ินงานท่ียอดเยีย่ม จบัรางวลัส าหรับพนกังานท่ีไม่เคยขาดหรือลาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 

โดยสรุปแลว้ การเสริมแรงตามตารางจ านวนคร้ังสร้างแรงจูงใจไดดี้กว่าการเสริมแรง
ตามตารางระยะเวลา การเสริมแรงท่ีไดผ้ลท่ีสุดในการคงสภาพพฤติกรรมคือการเสริมแรงตามตาราง
จ านวนคร้ังผนัแปร 

การใชท้ฤษฎีการเสริมแรงในการจูงใจ   กล่าวโดยทัว่ไปแลว้ การเสริมแรงบวกเป็นแบบ
ท่ีใชส้ร้างแรงจูงใจไดดี้ท่ีสุด ตารางเสริมแรงแบบต่อเน่ืองใชไ้ดดี้ในการคงสภาพพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
ไว ้ แต่ในทางปฏิบติัไม่สามารถท าไดต้ลอดไป หากตอ้งการใช้ทฤษฎีน้ีในการสร้างแรงจูงใจการ
ท างาน มีแนวทางท่ีเสนอแนะต่อไปน้ี 

1. ก าหนดวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจน ให้พนกังานทราบวา่หน่วยงานหรือหวัหนา้คาดหวงั
อะไรจากเขา  

2. จดัผลตอบแทนหรือรางวลัให้เหมาะสม ส่ิงท่ีคนหน่ึงมองวา่เป็นรางวลัอาจถูกมองวา่
เป็นการลงโทษเม่ือใหแ้ก่อีกคนหน่ึง ตอ้งรู้ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังาน  

3. เลือกตารางการเสริมแรงใหเ้หมาะสม  
4. ตอ้งไม่ใหร้างวลัแก่พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคห์รือการท างานท่ีดอ้ย  
5. พยายามท าให้พนกังานรู้สึกดีต่อตวัเอง มองในเชิงบวก อย่ามองในแง่ลบหรือคอย

วพิากษว์จิารณ์  
6. แต่ละวนัท่ีผา่นไป ตอ้งหาทางให้ก าลงัใจยกย่องชมเชยให้ได ้ กระท าทุกอย่างเพื่อ

พนกังาน ไม่ใช่กระท าต่อพนกังาน จะเห็นการเพิ่มประสิทธิภาพและผลงาน 
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โครงสร้างและอ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลและราชการส่วนทอ้งถ่ิน  จดัตั้งตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537  

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
กฎหมาย ไดแ้บ่งโครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ยกนั 3 ส่วน คือ 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  และนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  โดยการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ี
ของเจา้หนา้ท่ีอีกส่วนหน่ึงเรียกวา่ พนกังานส่วนต าบลหรือขา้ราชการ  ดงัต่อไปน้ี 

1. สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก่อนท่ีรัฐธรรมนูญฉบบัพุทธศกัราช 2540 ประกอบดว้ย  
ผูใ้หญ่บา้นของทุกหมู่บา้นในต าบลและแพทยป์ระจ าต าบลกบัสมาชิกซ่ึงได้รับการเลือกตั้ง  อนัได้แก่  
สมาชิกท่ีราษฎรในแต่ละหมู่บ้านในต าบลนั้นเลือกตั้งหมู่บ้านละ 2 คน  แต่ต่อมาเม่ือรัฐธรรมนูญ
ประกาศใชบ้งัคบัจึงไดมี้การแกไ้ขโครงสร้างของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเสียใหม่ให้สอดคลอ้งกบั
มาตรา  285  แห่งรัฐธรรมนูญท่ีก าหนดให้สมาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้ง  ดงันั้นจึงมีการแกไ้ข
มาตรา  45  ของกฎหมายสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลในปี พ.ศ.  2542  โดยก าหนดให้สภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลประกอบดว้ย  สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนหมู่บา้นละ  2  คน  
ซ่ึงเลือกตั้ งข้ึนโดยราษฎรผู ้มีสิทธิเลือกตั้ งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนั้ น
ประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 6  คน  และในกรณีท่ีเขตองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลจ านวนหมู่บา้นละ  3  คนนอ้ยสุดตอ้งมีไม่นอ้ยกวา่ 6  คน  อายุของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล มี
ก าหนดคราวละ  4  ปี นบัแต่วนัเลือกตั้งตอ้งอายุไม่นอ้ยกวา่  25  ปี ในวนัเลือกตั้งสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีดงัท่ีก าหนดไวใ้นมาตรา 46  แห่งกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล  คือ  ให้ความเห็นชอบแผนพฒันาต าบล เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล  พิจารณาและให้ความเห็นชอบต่อขอ้บญัญติัต าบล  ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปี  
และร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม  ควบคุมการปฏิบติังานของคณะกรรมการบริหารให้เป็นไป
ตามนโยบายและแผนพฒันาต าบลกฎหมาย ระเบียบและขอ้บงัคบัของทางราชการ 

2. นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  เดิมคณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ประกอบด้วยก านันและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  ซ่ึงเป็นผูใ้หญ่บา้นไม่เกิน 2 คน               
และจากสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  ซ่ึงไดรั้บเลือกตั้งไม่เกิน 4  คน  แต่ต่อมาก็ไดมี้การแกไ้ข
ให้สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญปี 2540  มาตรา 285  ท่ีก าหนดให้คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน จ านวน 1 คน หรือมาจากความเห็นชอบของ
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สภาทอ้งถ่ิน  จึงมีการแกไ้ขมาตรา  58  ของกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล
เสียใหม่โดยก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหน่ึงคนมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชนและแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  จ  านวนไม่เกิน 2 คน และ
เลขานุการ 1 คน  ซ่ึงมิใช่เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผูช่้วยเหลือในการบริหาร
ราชการ 

3. พนกังานส่วนต าบลหรือขา้ราชการ เป็นผูป้ฏิบติังานประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีปฏิบติังานตามภารกิจท่ีไดรั้บแต่งตั้ง ซ่ึงจะมีจ านวนมาก หรือนอ้ย ข้ึนอยูก่บัปริมาณงานและคุณภาพ
ของงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นๆ โดยมีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นผูบ้งัคบับญัชา
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล พนกังานจา้ง  และลูกจา้ง รองจากนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
และรับผดิชอบควบคุมดูแลราชการประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามนโยบาย และ
มีอ านาจหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดหรือตามท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ของคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันครปฐม 
ไดก้ าหนดต าแหน่งพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลไว ้ จ านวน 70  ต าแหน่ง  (70 สายงาน)
ประกอบดว้ย 

1. ต าแหน่งสายงานท่ีเร่ิมตน้จากระดบั 1 จ านวน 19 ต าแหน่ง 
2. ต าแหน่งสายงานท่ีเร่ิมตน้จากระดบั 2 จ านวน 22 ต าแหน่ง 
3. ต าแหน่งสายงานท่ีเร่ิมตน้จากระดบั 3 จ านวน 21 ต าแหน่ง 
4. ต าแหน่งสายงานผูบ้ริหาร  จ  านวน  8   ต าแหน่ง 
รูปแบบขององค์การปกครองส่วนถิ่น 
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยในปัจจุบนั แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 
1. องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
2. เทศบาล จ าแนกออกเป็น 

2.1 เทศบาลต าบล 
2.2 เทศบาลเมือง 
2.3 เทศบาลนคร 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล  จ าแนกออกเป็น  3  ระดบั 
3.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก   
3.2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง   
3.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 

4. การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รูปแบบพิเศษ มี 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานครและ เมืองพทัยา 
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การแบ่งส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลจะมีส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล ซ่ึงการก าหนด

โครงสร้างของส่วนราชการนั้นองค์การบริหารส่วนต าบล สามารถก าหนดโครงสร้างไดเ้อง โดยจะตอ้ง
ไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต.) ภายใตก้รอบอตัราก าลงัท่ีกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน กระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้ซ่ึงตามประกาศก าหนดกองหรือส่วน
ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวนัท่ี   21  สิงหาคม  2545 ไดก้ าหนดกองหรือส่วนราชการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไวด้งัต่อไปน้ี 

1. การก าหนดกอง หรือส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบล ให้จดัแบ่งตามความ
เหมาะสมกบัภารกิจหนา้ท่ี โดยอยา่งนอ้ยตอ้งมีส่วนราชการ ดงัน้ี 

1.1 ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
1.2 กองหรือส่วนการคลงั 
1.3 กองช่างหรือส่วนโยธา 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจก าหนดกอง หรือส่วนราชการ ไดต้ามความเหมาะสม 
ดงัน้ี 

2.1 กองหรือส่วนส่งเสริมการเกษตร 
2.2 กองหรือส่วนการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
2.3 กองหรือส่วนสาธารณะสุขและส่ิงแวดลอ้ม 

อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ  และหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจสังคม  

และวฒันธรรม  โดยมาตรา  67  แห่งพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล  พ.ศ. 2537  
และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมได้ก าหนดถึงหน้าท่ีท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลตอ้งท าให้เขตองค์การบริหารส่วน
ต าบลไว ้ 9  ประการดว้ยกนั  และนอกจากน้ี  มาตรา  16  แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอน  
การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  ยงัไดก้ าหนดอ านาจและหน้าท่ีของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไวร้วม 31 ประการดว้ยกนั โดยสรุปได ้ดงัน้ี 

1. อ านาจหนา้ท่ีตอ้งจดัท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
1.1 จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
1.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัมูล

ฝอยและส่ิงปฏิกลู 
1.3 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
1.4 ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
1.5 ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวฒันธรรม 
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1.6 ส่งเสริมการพฒันาสตรี  เด็ก เยาวชน  ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
1.7 คุม้ครองดูแล  และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
1.8 บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ

ทอ้งถ่ิน 
2. อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจจดัท า 

2.1 ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค  บริโภค  และการเกษตร 
2.2 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
2.3 ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
2.4 ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 
2.5 ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรและกิจการสหกรณ์ 
2.6 ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
2.7 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
2.8 การคุม้ครองดูแลรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
2.9 หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2.10 ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
2.11 กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
2.12 การท่องเท่ียว 
2.13 การผงัเมือง 

3. อ านาจหนา้ท่ีออกขอ้บญัญติัต าบลและก าหนดค่าธรรมเนียม 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจออกขอ้บญัญติัต าบลเพื่อให้บงัคบัในต าบลไดเ้ท่าท่ีไม่ขดั

ต่อกฎหมาย  หรืออ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  ในการน้ีจะก าหนดค่าธรรมเนียมท่ีจะ
เรียกเก็บและก าหนดโทษปรับผูฝ่้าฝืนดว้ยก็ได ้ แต่มิใหก้ าหนดโทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท 

4. อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจท ากิจการนอกเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการนอกเขตองค์การบริหารส่วนต าบลร่วมกบัสภา

ต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนจงัหวดั  หรือหน่วยการบริหารราชการส่วน
ทอ้งถ่ินอ่ืนเพื่อกระท ากิจการร่วมกนัได ้

นอกเหนือจากอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดแลว้ ตามพระราชบญัญตัิก าหนดแผน 
และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดให้องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลมีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการสาธารณะในหมวด 2 การก าหนดอ านาจและหนา้ท่ี
ในการจดัระบบบริการสาธารณะ 
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มาตรา  16  ใหเ้ทศบาลเมืองพทัยา  และองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหนา้ท่ีใน
การจดัระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองดงัน้ี 

1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
2. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก  ทางน ้า  และทางระบายน ้า 
3. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด  ท่าเทียบเรือ  ท่าขา้มและท่ีจอดรถ 
4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
5. การสาธารณูปการ 
6. การส่งเสริม  การฝึก  และประกอบอาชีพ 
7. การพาณิชย ์ และการส่งเสริมการลงทุน 
8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
9. การจดัการศึกษา 
10. การสังคมสังคมเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีว ิตเด็ก สตรี คนชร า  

และผูด้้อยโอกาส 
11. การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัของ

ทอ้งถ่ิน 
12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
13. การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
14. การส่งเสริมกีฬา 
15. การส่งเสริมประชาธิปไตย  ความเสมอภาค  และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
18. การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู  และน ้าเสีย 
19. การสาธารณสุข  การอนามยัครอบครัว  และการรักษาพยาบาล 
20. การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
22. การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
23. การรักษาความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย  และการอนามยั  มโหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
24. การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติ

และส่ิงแวดลอ้ม 
25. การผงัเมือง 
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26. การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
28. การควบคุมอาคาร 
29. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา

ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 
31. กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
อ านาจและหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบลท่ีก าหนดโดยกฎหมายว่าด้วยสภาต าบล 

และองค์การบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก่ จดัให้มีและบ ารุงรักษาทางน ้ าและทางบก  รักษาความสะอาดของ
ถนน  ทางน ้ า  ทางเดิน  และท่ีสาธารณะ  รวมทั้งก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล  ป้องกนัโรคและระงบั
โรคติดต่อ  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  ส่งเสริมการศึกษา  ศาสนาและวฒันธรรม  ส่งเสริมการพฒันา 
สตรี เด็ก เยาวชน  ผูสู้งอายแุละผูพ้ิการ คุม้ครอง  ดูแล  และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม
บ ารุงรักษาศิลปะ  จารีตประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน  รวมทั้งการปฏิบติั
หนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีราชการมอบหมาย  โดยจดัสรรงบประมาณหรือบุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 

นอกจากอ านาจและหน้าท่ีดงักล่าวมาแลว้ มาตรา 68  แห่งกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบล 
และองค์การบริหารส่วนต าบลยงัไดก้ าหนดถึงกิจกรรมซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท าในเขตของ
ตนได ้ คือ  การจดัให้มีน ้ าเพื่อการอุปโภค-บริโภค  และการเกษตร การจดัให้มีและบ ารุง การไฟฟ้า ทาง
ระบายน ้ า  สถานท่ีประชุม  การกีฬา  การพกัผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ การจดัให้มีและส่งเสริม 
กลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  การส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  การบ ารุงและส่งเสริม   
การประกอบอาชีพของราษฎร การคุ้มครองดูแลทรัพย์สิน อนัเป็นสาธารณสมบติัของแผ่นดิน การหา
ผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององค์การบริหารส่วนต าบล การจดัให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม 
การท่องเท่ียวและผงัเมือง 

กล่าวโดยสรุป ในเร่ืองของอ านาจหนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบลนอกจากจะมีหนา้ท่ีใน
การพฒันาต าบลแลว้  ยงัมีหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า  และอาจท าในการจดัหาแหล่งน ้า การป้องกนัและการบ าบดั
การพาณิชย ์ การส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร  และกิจการสหกรณ์  เป็นตน้  ซ่ึงการด าเนินการตามหน้าท่ี
ดงักล่าวน้ี  องค์การบริการส่วนต าบล  อาจออกขอ้บงัคบัต าบลเพื่อบงัคบัให้แก่ราษฎรในต าบลได ้ ใน
ดา้นความรับผิดชอบการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
จะรับผิดชอบด าเนินการให้เป็นไปตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ทั้งน้ี โดยมีพนกังาน
ส่วนต าบลองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นผูป้ฏิบติังานประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอีกดว้ย 
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ภารกจิอ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
1. ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน  มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1.1 จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก (มาตรา 67 (1)) 
1.2 ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร (มาตรา 68 (1)) 
1.3 ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืนๆ (มาตรา 68 (2)) 
1.4 ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า (มาตรา 68 (3)) 
1.5 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ (มาตรา 16 (4)) 
1.6 การสาธารณูปการ (มาตรา 16 (5)) 

2. ดา้นส่งเสริมคุณภาพชีวติ  มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
2.1 ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ (มาตรา 67 (6)) 
2.2 ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ (มาตรา 67 (3)) 
2.3 ให้มีและบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหย่อนใจ และสวนสาธารณะ 

(มาตรา 68 (4)) 
2.4 การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา และ

ผูด้อ้ยโอกาส (มาตรา16 (10)) 
2.5 การปรังปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั (มาตรา 16 (2)) 
2.6 การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 

(มาตรา16 (5)) 
2.7 การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล (มาตรา 16 (19)) 

3. ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย มีภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

3.1 การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (มาตรา 67 (4)) 
3.2 การคุ้มครอง ดูแล และรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 

(มาตรา68 (8)) 
3.3 การผงัเมือง (มาตรา 68 (13)) 
3.4 จดัใหมี้ท่ีจอดรถ (มาตรา 16 (3)) 
3.5 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง (มาตรา 16 (17)) 
3.6 การควบคุมอาคาร (มาตรา 16 (28)) 

4. ดา้นการวางแผน  การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเท่ียว มีภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

4.1 ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว (มาตรา 68 (6)) 
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4.2 ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ (มาตรา 68 (5)) 
4.3 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร (มาตรา 68 (7)) 
4.4 ใหมี้ตลาด (มาตรา 68 (10)) 
4.5 การท่องเท่ียว (มาตรา 68 (12)) 
4.6 กิจการเก่ียวกบัการพาณิช (มาตรา 68 (11)) 
4.7 การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ (มาตรา 16 (6)) 
4.8 การพาณิชยกรรมและการส่งเสริมการลงทุน (มาตรา 16 (7)) 

5. ดา้นการบริหารจดัการและการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มมีภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

5.1 คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม (มาตรา 67 (7)) 
5.2 รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัขยะ

มูลฝอยและส่ิงปฏิกลู (มาตรา 67 (2)) 
5.3 การจดัการส่ิงแวดลอ้มและมลพิษต่างๆ (มาตรา 17 (12)) 

6. ด้านการศาสนา ศิลปวฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน มีภารกิจท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

6.1 บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน (มาตรา 67 (8)) 

6.2 ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม (มาตรา 67 (5)) 
6.3 การจดัการศึกษา (มาตรา 16 (9)) 
6.4 การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน (มาตรา 17 (18)) 

7. ด้านการบริหารจดัการและการสนับสนุนการปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการและ
องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

7.1 สนบัสนุนสภาต าบล และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
(มาตรา 45 (3)) 

7.2 ปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรใหต้ามความจ าเป็นและสมควร (มาตรา 67 (9)) 

7.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการมีมาตรการป้องกนั (มาตรา 16 (16)) 
7.4 การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบตัิหน้าที่ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน (มาตรา17 (3)) 
7.5 การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน ้ าท่ีเช่ือมต่อระหว่างองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน (มาตรา 17 (16)) 
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ภารกิจทั้ง 7  ด้าน  ตามตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2546  มาตรา 67 และ 68 และพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  พ.ศ. 2542  มาตรา 16, 17 และ 45  ท่ีกฎหมายก าหนดให้อ านาจองคก์าร
บริหารส่วนต าบลสามารถจะแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลนิลเพชรได้เป็นอย่างดี             
มีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล โดยค านึงถึงความตอ้งการของประชาชนในเขตพื้นท่ี  ประกอบดว้ย  
การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนต าบลจะตอ้งสอดคล้องกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดั  แผนพฒันาอ าเภอ  แผนพฒันาต าบล  นโยบายของรัฐบาล  และนโยบาย
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นส าคญั 

ข้อบัญญตัิองค์การบริหารส่วนต าบล 
มาตรา  71  และมาตรา  87  แห่งกฎหมายว่าดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลไดก้ล่าวถึงขั้นตอนในการจดัท าขอ้บญัญติัต าบลทั้ง  2  ประเภท  คือ  ขอ้บญัญติัต าบลทัว่ไปและ
ขอ้บญัญติัท่ีเป็นงบประมาณไว ้ดงัน้ี 

1. ขอ้บญัญติัต าบลทัว่ไป  องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจออกขอ้บญัญติัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเพื่อใช้บงัคบัในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลได้เท่าท่ีไม่ขดัหรือแยง้ต่อกฎหมายเพื่อ
ปฏิบติัการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล  หรือเม่ือมีกฎหมายบญัญติัให้
องค์การบริหารส่วนต าบล  ออกข้อบญัญัติหรือให้มีอ านาจออกข้อบัญญัติ  ในการน้ีจะก าหนด
ค่าธรรมเนียมท่ีจะเรียกเก็บและก าหนดโทษปรับผูฝ่้าฝืนดว้ยก็ได ้ แต่มิให้ก าหนดโทษปรับเกินหน่ึง
พนับาท  เวน้แต่จะมีกฎหมายบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอ่ืน 

ร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะเสนอไดก้็แต่นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หรือสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  หรือราษฎรในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย
วา่ดว้ยการเขา้ช่ือเสนอขอ้บญัญติัทอ้งถ่ิน 

เม่ือสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  และนายอ าเภอให้ความเห็นชอบร่างข้อบญัญัติ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตามวรรคหน่ึงแลว้  ให้นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลลงช่ือและประกาศ
เป็นขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 

ในกรณีท่ีนายอ าเภอไม่เห็นชอบดว้ยกบัร่างขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วนต าบลใดให้
ส่งคืนสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลภายในสิบห้าวนัท่ีนายอ าเภอไดรั้บร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลดงักล่าวเพื่อให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาทบทวนร่างขอ้บญัญติัองค์การ
บริหารส่วนต าบลนั้นใหม่  หากนายอ าเภอไม่ส่งร่างข้อบญัญตัิองค์การบริหารส่วนต าบลคืน
สภาองค์การบริหารส่วนต าบลภายในสิบห้าวนันบัแต่วนัท่ีนายอ าเภอไดรั้บร่างขอ้บญัญติัองค์การ
บริหารส่วนต าบลดงักล่าว  ใหถื้อวา่นายอ าเภอเห็นชอบกบัร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น 
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เม่ือสภาองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาทบทวนร่างขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วน
ต าบลตามขา้งตน้แล้ว  มีมติยืนยนัตามขอ้บญัญติัองค์การบริหารส่วนต าบลเดิมดว้ยคะแนนเสียงไม่
น้อยกว่าสองในสามของจ านวนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเท่าท่ีมีอยู่  ให้นายก
องค์การบริหารส่วนต าบลลงช่ือและประกาศเป็นขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดโ้ดยไม่ตอ้ง
ขอความเห็นชอบนายอ าเภอ  แต่ถา้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลไม่ยืนยนัภายในสามสิบวนันบัแต่
วนัท่ีไดรั้บร่างขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคืนจากนายอ าเภอหรือยืนยนัดว้ยคะแนนเสียงนอ้ย
กวา่สองในสามของจ านวนสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเท่าท่ีมีอยู ่ ให้ร่างขอ้บญัญติั
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นเป็นอนัตกไป 

2. ขอ้บญัญติัท่ีเป็นงบประมาณ  งบประมาณรายจ่ายประจ าปีและงบประมาณรายจ่าย
เพิ่มเติมขององค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องจัดท าเป็นข้อบัญญัติ  ซ่ึงจะต้องเสนอโดยคณะ
กรรมการบริหาร เม่ือสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเห็นชอบกบัร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีหรือร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม ให้นายอ าเภอส่งร่างขอ้บญัญติังบประมาณ
ประจ าปีหรือร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติมไปยงัผูว้า่ราชการจงัหวดั  ภายในก าหนดเวลา 
15  วนั  นบัแต่วนัท่ีสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลแจง้มติยนืยนัถา้ผูว้า่ราชการจงัหวดัเห็นชอบดว้ยกบั
ร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม  ให้ผูว้่า
ราชการจงัหวดัส่งไปยงันายอ าเภอเพื่อลงช่ืออนุมติั  แต่ถา้ผูว้า่ราชการจงัหวดัไม่เห็นชอบดว้ย  ให้ร่าง
ขอ้บญัญติันั้นเป็นอนัตกไป 

ในการพิจารณาร่างขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือร่างขอ้บญัญติังบประมาณ
รายจ่ายเพิ่มเติม  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งพิจารณาให้แลว้เสร็จภายใน  30  วนั นบัแต่วนัท่ี
ไดรั้บร่างขอ้บญัญติันั้น  เม่ือพน้ก าหนดเวลาดงักล่าวแลว้  ถา้สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลยงัพิจารณา
ไม่แลว้เสร็จ ให้ถือว่าสภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้ความเห็นชอบตามท่ีคณะกรรมการบริหารเสนอ  
ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการส่งไปยงันายอ าเภอและผูว้า่ราชการจงัหวดั  เพื่อพิจารณาต่อไปดงัไดก้ล่าวมาแลว้
ขา้งตน้ 

งบประมาณและการคลงัองค์การบริหารส่วนต าบล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีรายไดแ้ละรายจ่าย ดงัต่อไปน้ี 
1. รายได ้ รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบลบญัญติัไวใ้นมาตรา 23  แห่งกฎหมายวา่

ดว้ยการก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวม 20  ประเภท  
ดว้ยกนั  ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในบทก่อนหนา้น้ี  ส่วนในกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเองก็ไดบ้ญัญติัถึงรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นมาตรา  74  ถึงมาตรา  84  อนั ไดแ้ก่  
ภาษีบ ารุงท้องท่ี  ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน  ภาษีป้ายอากรการฆ่าสัตว์และค่าธรรมเนียม  รวมถึง
ผลประโยชน์อ่ืนอนัเกิดจากการฆ่าสัตว ์ ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือน  ค่าภาคหลวงแร่  
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ภาษีมูลค่าเพิ่ม  รวมถึงรายไดจ้ากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  รายไดจ้ากสาธารณูปโภค
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลและเงินอุดหนุนจากรัฐบาล  เป็นตน้ 

2. รายจ่าย  รายจ่ายขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบญัญติัไวใ้นมาตรา  85  กฎหมายวา่
ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล อนัไดแ้ก่ เงินเดือน  ค่าจา้ง  ค่าตอบแทน ค่าใชส้อย  ค่าวสัดุ  
ค่าครุภณัฑ ์ ค่าท่ีดิน  ส่ิงก่อสร้างและทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ค่าสาธารณูปโภค  เป็นตน้ 

การก ากบัดูแล 
มาตรา  91  แห่งกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดก้ าหนดไว้

มาตรา 90 ให้นายอ าเภอเป็นผูมี้อ  านาจก ากบัดูแลการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลใน 2 กรณีดว้ยกนั  คือ 

1. การยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  มาตรา  91 แห่งกฎหมายว่าด้วยสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงไดแ้ก่การแกไ้ขเพิ่มเติมในปี  พ.ศ. 2542 ไดก้ าหนดไวว้า่เพื่อคุม้ครองประโยชน์
ของประชาชนในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวมนายอ าเภอจะรายงาน
เสนอความเห็นต่อผูว้่าราชการจงัหวดัเพื่อยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบลก็ได้ ผูว้่าราชการจงัหวดัก็มี
อ านาจท่ีจะยบุสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้ แต่จะตอ้งแสดงเหตุผลไวใ้นค าช้ีแจงดว้ย 

2. การสั่งให้พน้จากต าแหน่ง  มาตรา  92  แห่งกฎหมายวา่ดว้ยสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบลบญัญติัไวว้่า  หากปรากฏว่าคณะกรรมการบริหารกระท าฝ่าฝืนต่อความสงบ
เรียบร้อยหรือสวสัดิภาพของประชาชน  หรือละเลยไม่ปฏิบติัตามหรือปฏิบติัการไม่ชอบดว้ยอ านาจ
หนา้ท่ีผูว้า่ราชการจงัหวดัอาจสั่งใหค้ณะกรรมการบริหารทั้งคณะหรือกรรมการบริหารบางคนพน้จาก
ต าแหน่งตามค าเสนอแนะของนายอ าเภอ 

 

ข้อมูลพืน้ฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบางเลน จังหวดันครปฐม 
 

ลกัษณะทีต่ั้ง   
อ าเภอบางเลน  จงัหวดันครปฐม เป็นอ าเภอท่ีมีขนาดพื้นท่ีมากท่ีสุด  มีพื้นท่ีทั้งส้ิน  588.836  

ตารางกิโลเมตร  มีจ  านวนประชากรรวม 76,190 คน แยกเป็นชาย 37,703 คน  หญิง 38,487 คน  
ประชากรส่วนใหญ่ร้อยละ 80   มีความหนาแน่น  154.27 คน/ตารางกิโลเมตร  สภาพทัว่ไปเป็นท่ีราบ
ลุ่ม มีแม่น ้าท่าจีนไหล่ผา่น  ประกอบอาชีพการเกษตร เช่น  การท านา  ท าสวนผลไม ้ พืชไร่  และการ
เล้ียงสัตว ์ท่ีส าคญัไดแ้ก่  การท าสวนส้มโอ  มะพร้าว  การเล้ียงสุกร  ไก่  โค  (ส านกังานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ินอ าเภอบางเลน. (2552). สืบคน้เดือนกนัยายน,  2552)   
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อาณาเขต   
ทิศเหนือ  ติดต่อกับอ าเภอสองพี่น้อง  จังหวดัสุพรรณบุรี  และอ าเภอลาดบวัหลวง  

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
ทิศใต ้ ติดต่อกบัอ าเภอพุทธมณฑล  และอ าเภอนครชยัศรี  จงัหวดันครปฐม 
ทิศตะวนัออก  ติดกบัอ าเภอลาดบวัหลวง  จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  และอ าเภอไทรน้อย  

จงัหวดันนทบุรี 
ทิศตะวนัตก  ติดต่อกบัอ าเภอดอนตูม  และอ าเภอก าแพงแสน  จงัหวดันครปฐม 
เขตการปกครอง 
1.  การปกครองส่วนภูมิภาค  แบ่งเป็น  15  ต าบล  180  หมู่บา้น  ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 2.2  เขตการปกครองส่วนภูมิภาค อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 
 

ล าดับที ่ ต าบล จ านวนหมู่บ้าน 
1. บางเลน 12 
2. บางปลา 13 
3. บางหลวง 21 
4. บางภาษี 13 
5. บางระก า 15 
6. บางไทรป่า 10 
7. หินมูล 11 
8. ไทรงาม 11 
9. ดอนตูม 9 
10. นิลเพชร 10 
11. บวัปากท่า 10 
12. คลองนกกระทุง 11 
13. นราภิรมย ์ 11 
14. ล าพญา 11 

15 ไผหู่ชา้ง 7 
รวมทั้งส้ิน 180 

 



 55 

2.  การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 19 แห่ง  แบ่งเป็น  เทศบาล  4 แห่ง  องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
15 แห่ง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.3  เขตการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอบางเลน จงัหวดันครปฐม 
 

ล าดับที ่ การปกครองส่วนท้องถิ่น ครอบคลุมพืน้ที่ 
1. เทศบาลต าบลบางเลน บางส่วนของต าบลบางเลนและ 

ต าบลบางไทรป่า 
2. เทศบาลต าบลบางหลวง บางส่วนของต าบลบางหลวง 
3. เทศบาลต าบลรางกระทุ่ม บางส่วนของต าบลบางภาษี 
4. เทศบาลต าบลล าพญา บางส่วนของต าบลล าพญา 
5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางเลน ต าบลล าพญา  

(นอกเขตเทศบาลต าบลบางเลน) 
6. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางปลา ต าบลบางปลาทั้งต าบล 
7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางหลวง ต าบลบางหลวง  

(นอกเขตเทศบาลต าบลบางหลวง) 
8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางภาษี ต าบลบางภาษี  

(นอกเขตเทศบาลต าบลบางภาษี) 
9. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางระก า ต าบลบางระก าทั้งต าบล 
10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบางไทรป่า ต าบลบางไทรป่า  

(นอกเขตเทศบาลต าบลบางเลน) 
11. องคก์ารบริหารส่วนต าบลหินมูล ต าบลหินมูลทั้งต าบล 
12. องคก์ารบริหารส่วนต าบลไทรงาม ต าบลไทรงามทั้งต าบล 
13. องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนตูม ต าบลดอนตูมทั้งต าบล 
14. องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิลเพชร ต าบลนิลเพชรทั้งต าบล 
15. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบวัปากท่า ต าบลบวัปากท่าทั้งต าบล 
16. องคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองนกกระทุง ต าบลคลองนกกระทุงทั้งต าบล 
17. องคก์ารบริหารส่วนต าบลนราภิรมย ์ ต าบลนราภิรมยท์ั้งต าบล 
18. องคก์ารบริหารส่วนต าบลล าพญา ต าบลล าพญา  

(นอกเขตเทศบาลต าบลล าพญา 
19. องคก์ารบริหารส่วนต าบลไผหู่ชา้ง ต าบลไผหู่ชา้งทั้งต าบล 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในประเทศและต่างประเทศพบวา่ “ขวญัในการ
ปฏิบติังาน”  มีผูท่ี้ศึกษาในประชากรกลุ่มต่าง ๆ  อย่างกวา้งขวาง  พบวา่  ประชากรในกลุ่มของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบลซ่ึงเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีขนาดเล็กท่ีสุด  มีปัจจยัหลาย
ประการท่ีเป็นขอ้จ ากดัในการบริหารจดัการ  รวมถึงพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงถือว่าเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีส าคัญท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนองค์การให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ             
ผูศึ้กษาจึงได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์และเกิดประโยชน์สูงสุดใน
การศึกษาดงัน้ี 

บุญสืบ  มะปรางหวาน (2547)  ไดศึ้กษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
ในโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี  และเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการครู  โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีจ าแนกตามเพศ  
และประสบการณ์ในการท างาน  กลุ่มตวัอย่างเป็นขา้ราชการครู จ านวน 323 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี  โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัสูงและสูงสุดเรียงล าดบัตามคะแนนเฉล่ีย 3 อนัดบั  
คือ  ด้านความรู้สึกรับผิดชอบเป็นอนัดบัแรก  รองลงมา ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในลกัษณะงาน  
และด้านความมัน่คงปลอดภยั  ส่วนผลเปรียบเทียบพบว่าขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของทั้ง
เพศชายและเพศหญิงโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ยกเวน้
ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีแตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติ  และเม่ือเปรียบเทียบประสบการณ์ต ่ากวา่ 
10 และ ตั้งแต่  10  ปีข้ึนไปพบว่า  มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ลดัดา  แสงเมือง (2548)  ศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยแอโรว ์
จ  ากดั การศึกษาปัญหาพิเศษ  ในสาขาบางพลี  สาขาฉะเชิงเทรา  สาขาพิษณุโลก  ผลการศึกษา  กลุ่ม
ตวัอย่าง จ  านวน 90  คน  ศึกษาขวญัก าลงัใจ  8  ดา้น  ผลการศึกษาพบว่า ขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
บริษทั ไทยแอโรว ์ โดยรวมเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยขวญัก าลงัใจสูงสุด คือ ดา้นความมัน่คงใน
การปฏิบติังาน  และขวญัก าลงัใจต ่าสุด คือ ดา้นความเพียงพอของรายได ้

วชัรินทร์   โกมลมาลย ์(2547)  ศึกษาขวญัก าลงัใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกัการระบายน ้ ากรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 90  คน พบว่า ขวญัก าลงัใจและ
ความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัขวญัเรียงจากมากไปหาน้อย 
คือ ความส าคญัของลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือ  มัน่คง  และพึ่งพาได้
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ขององคก์าร  ความหลากหลายในงาน  ลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูบ้งัคบับญัชา  สภาพของการท างาน  
และความกา้วหน้าของหน้าท่ีการงาน  และพบวา่ ปัจจยัดา้นขอ้มูลบุคคลลว้นไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัขวญัก าลงัใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 

วิศรุต  ภิรมยร์าบ (2548)  การศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ของนายทหาร
ประทวน  กองบญัชาการศูนยส์งครามพิเศษ  ผลการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 120 คน พบวา่ระดบั
ขวญัดบัขวญัของนายทหารประทวนฯ โดยรวมอยู่ในระดบัสูงหากพิจารณาแยกย่อยออกเป็น 4 ดา้น  
พบวา่  ระดบัขวญัดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่อนขา้งสูง ระดบัขวญัดา้นการกระตือรือร้น
อยู่ในระดบัสูง  ระดบัดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยอยู่ในระดบัสูง และดา้นความมัน่ใจ
ในตนเองอยูใ่นระดบัสูง  และพบวา่ ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัระดบัขวญั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  
โอกาสกา้วหน้า  ทศันคติต่อรายได ้ ความพอใจในสวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัให้ และความยุติธรรม
ในหน่วยงาน  โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัขวญัเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  
โอกาสความกา้วหนา้  และทศันคติต่อรายได ้ ตามล าดบั  ส่วนความมัน่คงในอาชีพ ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัขวญัของนายทหารประทวน  กองบญัชาการศูนยส์งครามพิเศษ 

จีรภา  หนูเก้ือ (2551 : บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของครูอาจารย ์ : กรณีศึกษา โรงเรียนพงษ์สวสัด์ิพณิชยการ จงัหวดันนทบุรี พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานภาพรวม  ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัของครูโรงเรียน
พงษ์สวสัด์ิพณิชยการ มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่ามี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ทุกขอ้ตามล าดบั 

1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน  
3. ความรับผดิชอบในการท างาน  
4.  ดา้นสวสัดิการและเงินเดือน  
5.  ดา้นสถานท่ีท างาน  
6. ความเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน  
7.  ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน   
8.  ดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  
9.ความส าเร็จในการท างาน  
จกัรินทร์ แกว้พิชยั (2551 : บทคดัยอ่)  ศึกษาก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังาน

ติดตั้งงานระบบไฟฟ้าของบริษทัเอเชีย เซอร์วิส ไลน์ เอ็นจิเนียร่ิง จ ากดั ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของพนกังานติดตั้งระบบไฟฟ้า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยมี ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สภาพการปฏิบติังาน และความยุติธรรมในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
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ปานกลางเช่นเดียวกนั ส่วนความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัสูง พนกังานติดตั้งระบบฯ มีระดบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน
ในระดบัสูงทั้งภาพรวมและรายดา้นตามล าดบัดงัน้ี ความภูมิใจในงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คง
ปลอดภยั ความตั้งใจในการปฏิบติังานและความตอ้งการท่ีจะอยู่ในงานต่อไป  ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ สภานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และความเพียงพอของรายได ้มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง
กบัก าลงัขวญั ส่วนอาย ุภูมิล าเนาเดิม ท่ีพกัอาศยั ระดบัการศึกษาและอายุการท างาน มีความสัมพนัธ์
ในระดบัต ่า  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สภาพการ
ปฏิบติังานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัก าลงัขวญัในระดบัสูง ส่วน
ความสัมพนัธ์กบั เพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรมในการท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการมี
ความสัมพนัธ์กบัก าลงัขวญัในระดบัปานกลาง 

สุรัชนี เคนสุโพธ์ิ (2543 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา  ผลการศึกษาพบว่า  
ดา้นประสบการณ์การท างาน พนกังานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี จ  านวน 60 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.0 และส่วนใหญ่ท างานในแผนกประกอบช้ินส่วน จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 
ดา้นก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต เม่ือพิจารณาแยกตวัช้ีวดัก าลงัขวญั 4 ประการ 
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ีคือ ความกระตือรือร้นในการท างาน รองลงมาคือความเต็มใจในการปฏิบติั
ตามระเบียบวินยั ความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน  และดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นท่ี
มากท่ีสุดคือ ลักษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา การบริหารและนโยบายขององค์กร  เพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และโอกาสกา้วหนา้ ตามล าดบั  

อุไรวรรณ สอนศิริ (2544) ไดศึ้กษาก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานขายยา 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั เชอร่ิง-พราว จ ากดั พบวา่ พนกังานปฏิบติังานของพนกังานขายยามีระดบั
ก าลงัขวญัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อก าลงัขวญั ไดแ้ก่ ดา้นความตั้งใจในการท างาน ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความ
ยติุธรรมในการท างานเป็นตน้ ดา้นบุคลิกภาพของผูป้ระกอบการจะมีระดบัก าลงัขวญัอยูใ่นระดบัท่ีสูง 

สมนึก ชาตะศิริกุล (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ศุลกากร: ศึกษาเฉพาะกรณีส านกัสืบสวนและปราบปราม กรมศุลกากร พบว่า ก าลงัขวญัในการ
ปฎิบติังานของขา้ราชการกรมศุลกากรอยูใ่นระดบัสูงในภาพรวม เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น
ความตั้งใจในการปฏิบติังาน ความภูมิใจในงานความตอ้งการท่ีจะท างานอยูต่่อไปอยู่ในระดบัสูงแต่
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และความมัน่คงปลอดภยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อก าลงั
ขวญัในการปฏิบติังานจากการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สภาพการท างาน 
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ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรมในการท างาน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ครรชิต  กนัยะกาญจน์ (2544) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร: ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวดัอุบลราชธานีพบวา่
ความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบวา่ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือความสัมพนัธ์กผัูบ้งัคบั
บญัชา และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ในดา้นของก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน
ในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความตั้งใจในการปฏิบติังานมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือความกา้วหนา้ในงานและความภูมิใจในงานมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด และในดา้น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ ภูมิล าเนารายได ้ ความคิดเห็นต่อปัจจยั
แวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้าในงาน ความมัน่คงปลอดภยั สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความยุติธรรมในการท างาน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

องัสนา  สุวรรณรัตน์ (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาก าลงัขวญัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัยะลา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัยะลา 
มีอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ปัจจยัท่ีมีผลต่อก าลงัขวญั ไดแ้ก่การนิเทศงาน ระดบัการศึกษา การมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความผกูพนักบัองคก์ร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความส าเร็จ
และโอกาสกา้วหนา้ ความพอเพียงของรายได ้และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

จรวยพร บุญนอ้ม (2546 : บทคดัยอ่)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราวสถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราว สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา พบว่า 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีนอ้ย มีอิทธิพลท าให้บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราวมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานลดลง ส่วนปัจจยัดา้นความสามคัคีและการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลท าให้ขวญั
และก าลงัใจของบุคลากรดีข้ึน ระดบัขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราว เม่ือพิจารณา
โดยรวมทุกขอ้ทุกดา้นพบวา่บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราวของสถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา มีความพึง
พอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ผูต้อบ
แบบสอบถามมีขวญัและก าลงัใจในระดบันอ้ย ส่วนในดา้นสถานภาพการยอมรับ ดา้นระบบการวดัผล
และประเมินผลส าเร็จ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสามคัคีและการท างานเป็นทีม และดา้น
นโยบายการบริหารงานพบวา่ มีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

จิราพร เมฆโต (2544 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษาเฉพาะพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน)  ผลการศึกษาพบว่า  ลกัษณะส่วน

http://library.utcc.ac.th/onlinethesis/main_cat.asp?browse=2&type=2&txt_search=จิราพร%20%20เมฆโต
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บุคคลท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ อายสุถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน และระดบัต าแหน่งหนา้ท่ีมีผล
ให้ขวญัในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั และลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ อาย ุ
วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน และระดบัต าแหน่งหนา้ท่ีมีผลให้ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั   

สันติ วรีะสกุล  (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
การไฟฟ้า ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาคใต ้ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตฯ จ านวน 265 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการหาค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบโดยใชส้ถิติ T-test และF-test ผลการวจิยัพบวา่1. ขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ในภาคใต ้อยูใ่นระดบัปาน
กลาง2. ผลการเปรียบเทียบ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า ฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ในภาคใต้ พบว่า เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานและเงินเดือนต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

ณัฐยา จิตราพิเนตร (2545 : บทคดัยอ่ ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในวสิาหกิจขนาดกลาง ในประเทศไทย(กรณีศึกษา : ศึกษาเฉพาะ บริษทั เอ็มบีพี 
เลเธอร์ อินดสัทรีส์ จ  ากดั) ผลการศึกษาพบว่า  ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญั
ในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแยกวิเคราะห์ปัจจยัเป็นรายดา้น              
จะพบว่า ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัดา้นความเพียงพอของรายได ้อยูใ่นเกณฑ์ระดบัต ่า 
ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงตามค่าเฉล่ียดงัน้ี ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ
ท างาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัและความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในบริษทั 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังานในการบริหารงานของบริษทั ดา้นสถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความเช่ือมัน่และนบัถือในตวัผูบ้ริหาร ดา้นภารกิจในหนา้ท่ีรับผิดชอบ ดา้นสวสัดิการ ดา้นสภาพ
การปฏิบติังาน  ตามล าดบั  นอกจากน้ี จากงานวิจยัพบวา่ ระดบัขวญัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
ซ่ึงเม่ือแยกวิเคราะห์ค่าเฉล่ียลงไปในรายดา้นของแต่ละปัจจยั พบว่า พนกังาน มีระดบัขวญัในการ
ปฏิบติังานในปัจจยัดา้นความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน และ ดา้นความตั้งใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น
เกณฑ์ระดบัสูง และขวญัในการปฏิบติังานในปัจจยัดา้นความสามคัคีภายในบริษทั  และดา้นการขอ
ยา้ยและลาออกจากงาน พบวา่ พนกังานมีขวญัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือไดท้ดสอบ
สมมติฐาน สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  

1.  พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในบริษทั เอ็มบีพี เลเธอร์ อินดสัทรีส์ จ  ากดั             
มีระดบัขวญัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง  
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2. พนกังานท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน 
และส่วนงานท่ีปฏิบติังานภายในบริษทัฯ ต่างกนั มีระดบัขวญัในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ   

3.  ปัจจยัดา้นความเพียงพอของรายได ้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์
ของพนกังานภายในบริษทั การมีส่วนร่วมของพนกังานในการบริหารงานของบริษทั สถานภาพและ
การยอมรับนบัถือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในตวัผูบ้ริหาร สวสัดิการ และสภาพการปฏิบติังาน ไม่มีผล
ต่อขวญัในการปฏิบติังานของพนกังาน  

4.  ปัจจยัด้านความมัน่คงปลอดภยัและความก้าวหน้า มีความสัมพนัธ์ต่อขวญัใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในทิศทางเดียวกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

5.  ปัจจยัดา้นภารกิจในหนา้ท่ีรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ต่อขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในทิศทางเดียวกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  

จรัสศรี ส้ินทอง (2551 : บทคดัยอ่) ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เอ็น. ที. พี. ซพัพลาย แอนด์ เซอร์วิส จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่  ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังาน
บริษทั เอ็น. ที. พี. ซัพพลาย แอนด์ เซอร์วิส จ ากดั มีระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 2) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอน็. ที. พี. ซพัพลาย แอนด ์
เซอร์วสิ จ  ากดั โดยรวมจ าแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ลกัษณะงาน สถานภาพ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นเพศซ่ึงเพศหญิงมีขวญัและก าลงัใจมากกวา่เพศชาย และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี 1 ปีถึง 2 ปี มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 ปีข้ึนไป 

จรัส ชิณนะพงศ ์(2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจ: ศึกษากรณีสถานีต ารวจภูธรอ าเภอเบตง จงัหวดัยะลา พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัก าลงั
ขวญัในการปฏิบติั ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความส าพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 

ธีรยุทธ สันติวิสัฎฐ์ (2547) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ต ารวจชั้นประทวนสถานีต ารวจภูธรอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา พบวา่ ก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน 
พบว่ามีก าลงัขวญัในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นศกัด์ิศรีของอาชีพ 
ด้านความภูมิใจในงาน ด้านการอุทิศตนเพื่องาน ด้านความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความยุติธรรม
ในการท างาน และด้านความตั้ งใจในการปฏิบัติงาน  ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับก าลังขวญัใน
การปฏิบตัิงานของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสถานีต ารวจภูธร อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความพร้อมของอุปกรณ์ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาแลโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
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Andersen (1982 : 5456 - A)  ไดศึ้กษาวจิยัการมีส่วนร่วมของศึกษาธิการในประเด็นของ
งานท่ีต้องรับผิดชอบ  ซ่ึงได้แก่  การบริหารงานทั่วไป  งานหลักสูตรและการสอน  การบริหาร
นกัเรียน  การบริหารธุรการ  การบริหารวสัดุครุภณัฑ์  และความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน
แห่งมลรัฐไอโอวา  กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 441  คน  ส่วนใหญ่แสดงทศันะวา่ ภารกิจของศึกษาธิการควร
เก่ียวขอ้งให้มาก  ได้แก่  การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน  การบริหารงานทัว่ไป  
โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล 

Finger (1985 : 3494 - A)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและความพึงพอใจในการ
ท างานของครู  ผลการวิจยัปรากฏวา่  ครูท่ีท างานกบัผูช่้วยบริหารท่ีเน้นทั้งงานและความสัมพนัธ์ใน
ระดับสูง  มีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าท่ีครูท างานกับช่วยบริหารท่ีเน้นทั้ งงานและ
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 

Hamer (1971 : 3373 - A)  ไดท้  าการศึกษาความพอใจในการท างานของครูผูส้อนในชั้น
พิเศษ (Special Class Teachers)  ในรัฐไอโอวาโดยใชท้ฤษฎีของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg)  จากการศึกษา
พบวา่  องคป์ระกอบท่ีท าใหค้รูพอใจในการท างาน  คือ ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน  การยอมรับ
นบัถือ  ส่วนองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจ  คือ  การควบคุมบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในการท างาน  
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  นโยบายและการบริหารชีวิตส่วนตวั  เงินเดือน  ลกัษณะงาน  และ
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

James (1983 : 185 - A) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของครูใหญ่
กบัขวญัของครูในรัฐหลุยส์เซียนา  สหรัฐอเมริกา  ผลการวิจยัพบว่า  พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Kemper (1975 : 5730 - A) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ขวญัในการปฏิบติังานของครูใหญ่ โรงเรียน
ชาวอเมริกา  เช้ือสายเม็กซิโก  ผลการวิจยัพบว่า มีอยู่ 3 กรณี ท่ีครูพึงพอใจในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  
ความส าเร็จ  การยอมรับนับถือ  ความสัมพนัธ์ส่วนตวัของครูกบัผูป้กครอง  ส่วนปัจจยัที่น าไปสู่
ความไม่พึงพอใจงานมี  3  ประการ  คือ  นโยบายของทอ้งถ่ิน  การบริหารการยอมรับนบัถือ  และ
สภาพการท างาน  การยอมรับนบัถือ  และความสัมพนัธ์ส่วนตวัของครูกบัผูป้กครองพบวา่  มีความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจกล ้าก่ึงกนั 

Swaringim (1968 : 1785 - A)  ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การศึกษาเปรียบเทียบขวญัของครู
โรงเรียนประถมศึกษาของรัฐบาลกบัครูประถมศึกษาเอกชนในเมืองเซนตห์ลุย  รัฐมิสซูรี  สหรัฐอเมริกา  
ผลการวจิยัพบวา่ ขวญัของครูทั้งสองกลุ่ม  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 6 ประการ คือ ความพึงพอใจของ
ครู  ความสามคัคีระหวา่งครู  สถานะของครู  ความช่วยเหลือทางการศึกษาจากชุมชน  การอ านวยความสะดวก
ในการใหบ้ริการแก่นกัเรียน  และความกดดนัจากชุมชน และมีอยู ่4 ดา้น ท่ีไม่มีความแตกต่างกนัทางสถิติ  
ไดแ้ก่  ความสามคัคีกบัผูบ้ริหาร เงินเดือนครู ชัว่โมงการสอนของครู  และเน้ือหาของหลกัสูตร 
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จากองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการศึกษาทฤษฎีและแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการศึกษา
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สามารถท่ีจะสรุปถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อขวญัในลักษณะของกลุ่มด้านต่าง ๆ ได ้                 
4 ดา้นใหญ่ ๆ  ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ประกอบดว้ยองค์ประกอบเก่ียวกบัการก าหนด
นโยบาย  การบริหารงาน การปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยุติธรรม การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การมีภาวะผู ้น าท่ีดี ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  การเช่ือมัน่และยอมรับนบัถือในตวัผูบ้งัคบับญัชา 

2. ปัจจยัด้านผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล ประกอบด้วยองค์ประกอบเก่ียวกับ  
ความพอใจในรายได ้ ความพึงพอใจในงานท่ีท า  สวสัดิการท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน  ความมัน่คงในอาชีพ  
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3. ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ประกอบดว้ยองคป์ระกอบเก่ียวกบัความร่วมมือ
ร่วมใจในการท างาน ความเขา้ใจในองค์การ ความเช่ือมัน่ต่อองค์การ ความรู้สึกร่วมต่อความส าเร็จของ
หน่วยงาน การปรึกษาหารือร่วมกนั การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน การอุทิศตนเพื่องานของ
บุคคลในหน่วยงาน 

4. ปัจจยัด้านการปฏิบติังาน  ประกอบด้วยองค์ประกอบเก่ียวกบั  ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน  ความรู้สึกตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน  ความรู้ความสามารถของผูร่้วมงาน การไดรั้บ
มอบหมายงานสอดคลอ้งกบัความถนดั  ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีไดรั้บ  ส่ิงอ านวยความสะดวก
และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบติังาน  การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ  การปฏิบติัตามกฎขอ้บงัคบั
และระเบียบแบบแผน 

 

สรุปเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

จากการศึกษาหลกัการ แนวคิด  ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูเ้ขียนได้
ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวความคิด (Conceptual  Framework  Research) ในการวิจยั 
เร่ือง การส่งเสริมขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบางเลน  
จงัหวดันครปฐม  ประกอบดว้ย  ตวัแปรหลกัส าคญั 3 ตวัแปร  ดงัน้ี   

1.  ตัวแปรเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
การส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

บางเลน จงัหวดันครปฐม ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช  2550 และ 
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ใชศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคล 5 ดา้น 
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ดงัน้ี 1. เพศ 2. อายุ 3. วุฒิการศึกษา 4. ระยะเวลาในการท างาน 5. สถานภาพสมรส ซ่ึงน ามาใชใ้น
การศึกษาเนน้ 4 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 1. ความรับผดิชอบ 2. ความกระตือรือร้น 3. ความสามคัคี 4. การขอ
ยา้ยและการโอน    

2.  ตัวแปรเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งเสริม 
กรอบเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบางเลน  จงัหวดันครปฐม  ไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีจากนกัวิชาการ
และนกัวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งเสริม ของ David (1972 : 32) อา้งถึงใน สุวรรณี  ธรรมอุปถมัถ์ (2548) 
ท่ีท าให้เกิดขวญัดี (วิชยั  แหวนเพชร, 2548 : 120 - 121)  คือ 1.  ความเป็นผูน้ า  2. ความพึงพอใจ 3. 
ความเป็นธรรม  4. สภาพแวดลอ้มการท างาน  5. ความมัน่คงปลอดภยั  6.  ค่าจา้ง  7. โอกาสท่ีจะ
กา้วหน้า  และ 8. ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัผูบ้ริหาร  โดยใชป้ระโยชน์ในการวิจยั  4 ปัจจยั
หลกั  ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  2.  ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล  
3. ปัจจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการหน่วยงาน  4.  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 

3.  ตัวแปรเกีย่วกบัขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบาง

เลน  จงัหวดันครปฐม  ไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีจากนกัวิชาการและนกัวิจยัเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน  อาทิเช่น Abraham H. Maslow (1954 : 80), บุษยา  ไทรงาม (2549), สุวรรณี ธรรม
อุปถมัภ ์(2548)  เป็นตน้  ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาเนน้ 4 หลกั  คือ  1. ความรับผดิชอบ  2. ความกระตือรือร้น  
3.  ความสามคัคี  4. การขอยา้ยและการโอน        


