
บทที่ ๒ 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข�อง 
 

ในการวิจัยครั้งน้ีมุ�งศึกษา “เรื่องป�จจัยท่ีส�งผลต�อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด” ผู0วิจัยได0ทําการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เก่ียวข0อง โดยแบ�งหัวข0อเรื่องออกเป6นดังน้ี 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับขวัญกําลังใจ 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการบริหารงาน 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับแรงจูงใจ 
๒.๔ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับหลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับบริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด 
๒.๖ งานวิจัยที่เก่ียวข0อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับขวัญกําลังใจ 
๒.๑.๑ ความหมายของขวัญกําลังใจ 
การที่บุคคลในหน�วยงานใดจะมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพเพียงใด 

ย�อมข้ึนอยู�กับขวัญกําลังใจเป6นส�วนสําคัญ เพราะขวัญกําลังใจเป6นสาเหตุของการกระทําหรือพฤติกรรม
ของมนุษยA ถ0าหากผู0บริหารไม�สร0างขวัญกําลังใจแล0ว กําลังพลก็จะปฏิบัติงานอย�างไม�มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะ
เป6นผลเสียต�อหน�วยงาน ดังน้ัน ผู0บริหารควรสร0างขวัญกําลังใจให0กับกําลังพล ทั้งน้ี เพื่อให0กําลังพล
ปฏิบัติงานให0เกิดประสิทธิภาพ 

ชารี มณีศรี ได0กล�าวว�า ทรรศนะต�างๆ เก่ียวกับความหมายของคําว�า “ขวัญ” ไว0ดังต�อไปน้ี๑ 
๑. ขวัญ คือ ความสามารถของกลุ�มที่จะผลักดันให0สมาชิกแต�ละคนทํางานด0วยกัน เพื่อให0

บรรลุวัตถุประสงคAร�วมกัน 

                                                           
๑ชารี มณีศรี, การนิเทศการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : รุ�งวัฒนา, ๒๕๒๑), หน0า ๙๗. 



๙ 

 

๒. ขวัญ แต�ละคน คือ การได0รับการยกย�อง ชมเชย และมีโอกาสได0พัฒนาตนเอง 
๓. ขวัญของกลุ�ม คือ ความสามัคคี ความเป6นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
๔. ขวัญ คือ ทุกคนทราบวัตถุประสงคAในการทํางานของกลุ�ม มีความมั่นใจที่จะทํางานให0

สําเร็จ 
๕. ขวัญ คือ พฤติกรรมด0านอารมณA ท่ีบุคคลมีต�องานของเขา 
๖. ขวัญ คือ สภาพท่ีเกิดข้ึนและสะท0อนให0เห็นสภาพการทํางาน เช�น กระตือรือร0น

ความหวัง ความมั่นใจในการทํางาน 
๗. ขวัญ คือ องคAประกอบแห�งพฤติกรรมของผู0ปฏิบัติงานท่ีแสดงออกในรูป ความรู0สึกท่ีมีต�อ

งานน้ัน 
ชาญชัย อาจิณสมาจาร ได0กล�าวว�า “ขวัญกําลังใจ” หมายถึง สภาวะของจิตใจที่สามารถ

แสดงออกเป6นพฤติกรรมให0เห็นทั้งในแง�พึงปรารถนาและไม�พึงปรารถนา เช�น ความขยันขันแข็งในการ
ทํางาน ความมีชีวิตชีวา ความหวัง ความม่ันใจ ความเป6นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความกล0าหาญ ความมุ�งมั่น 
ซึ่งเป6นส่ิงท่ีปรารถนาหรือขวัญกําลังใจดี หรืออาจจะแสดงในรูปแบบของความหมดหวัง ท0อแท0 หมด
กําลังใจ หรือเหน่ือยหน�าย ซ่ึงเป6นรูปแบบพฤติกรรมที่ไม�พึงปรารถนาหรือขวัญกําลังใจไม�ดี๒ 

บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน- ได0กล�าวว�า “ขวัญ” หมายถึง สภาวะทางด0านจิตใจความรู0สึก และ
อารมณAของบุคคลท่ีก�อให0เกิดกําลังใจ เจตคติ และความพอใจในงาน ซึ่งจะเป6นผลให0มีความร�วมมือในการ
ปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมีผลต�อความกระตือรือร0น เกิดความคิดริเริ่มที่จะทํางานให0เกิดความสําเร็จ๓ 

พนัส หันนาคินทร- ได0กล�าวว�า “ขวัญ” หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณAท่ีคนในองคAการมีต�อ
งานอันมีจุดมุ�งหมายที่แน�นอนหรือเห็นได0ชัด ขวัญหรือนํ้าใจในการทํางานน้ี อาจจะเป6นของแต�ละบุคคล
หรือของกลุ�มก็ได0 แต�จะเป6นของแต�ละบุคคลหรือของกลุ�มก็ย�อมจะเป6นไปได0ในลักษณะท่ีจะช�วยเหลือ
เก้ือกูลกัน เพื่อความสําเร็จของงานโดยส�วนรวมอยู�ตลอดเวลา กล�าวคือ คนแต�ละคนจะเสียสละเพื่อคณะ
หรือส�วนรวม และในขณะเดียวกันคณะหรือส�วนรวมก็พร0อมที่จะเสียสละเพื่อแต�ละคนได0เช�นเดียวกัน๔ 

                                                           
๒ชาญชัย อาจิณสมาจาร, การฝ0กอบรมและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สายใจ 

๒๕๓๕), หน0า ๑๐. 
๓บุญมั่น ธนาศุภวัฒนA, จิตวิทยาองค-การ, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตรA, ๒๕๓๗), หน0า ๑๔๓.   
๔พนัส หันนาคินทรA, ประสบการณ-ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพAแห�ง

จุฬาลงกรณAมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน0า ๑๖๖.     



๑๐ 

 

พูลสุข สังข-รุ4ง ได0กล�าวว�า “ขวัญ” เป6นสถานการณAทางจิตใจท่ีแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต�างๆ เช�น ความกระตือรือร0น ความหวัง ความกล0า ความเช่ือม่ัน และในทางตรงกันข0าม คนท่ี
ปราศจากขวัญจะแสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา ความหวาดระแวงขาดความเช่ือม่ัน๕ 

ระวัง เนตรโพธ์ิแก�ว ได0กล�าวว�า “ขวัญและกําลังใจ” ขวัญและกําลังใจเป6นรากฐานของ
สภาวะจิตใจของบุคคลท่ีแสดงออกด0วยความสนใจ หรือกระตือรือร0นในการทํางาน ขวัญและกําลังใจเป6น
เสมือนแก�นแท0ของความรู0สึกท่ีจะอุทิศกายและใจในการทํางานให0แก�องคAการ ถ0าสมาชิกในองคAการใดมี
ขวัญและกําลังใจตํ่า ผลการทํางานน้ันก็มักจะล0มเหลว หรือไม�ประสบผลสําเร็จ๖ 

ราชบัณฑิตยสถาน ได0กล�าวว�า “ขวัญ” หมายถึง ม่ิงมงคล, สิริ, ความดี, ส่ิงท่ีไม�มีตัวตน 
นิยมกันว�าอยู�ประจําชีวิตของคนต้ังแต�เกิดมาซึ่งเช่ือกันว�า ถ0าขวัญอยู�กับตัวก็เป6นสิริมงคล เป6นสุขสบาย 
จิตใจมั่นคง ถ0าคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็ออกจากร�างไปเสีย เรียกกันว�า ขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน 
เป6นต0น๗ 

วิจิตร อาวะกุล ได0กล�าวว�า “ขวัญ” หมายถึง สภาพทางจิตใจของทุกคนในกลุ�ม ที่มี
วัตถุประสงคAเป6นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความมุ�งมั่นที่จะทํางานให0สําเร็จ แม0จะมีอุปสรรคขัดขวาง ก็จะ
พยายามช�วยกันอย�างสุดความสามารถ เพื่อท่ีจะไปให0ถึงจุดหมายปลายทางท่ีกําหนด๘ 

ศิริพร วงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า “ขวัญ” เป6นนามธรรมท่ีไม�มีรูปร�าง เป6นเสมือนพลังภายใน
ที่จะผลักดันให0คนทํางานด0วยความต้ังใจ กระตือรือร0น และด0วยความสมัครใจ๙ 

ชรูเด�น และ เชอร-แมน (Chruden & Sherman) ได0กล�าวว�า “ขวัญกําลังใจ” หมายถึง 
ท�าทีของบุคคลผู0ปฏิบัติงานแต�ละคนที่มีต�อการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการทํางาน การปรับตัวของ
คนงาน๑๐ 

                                                           
๕พูลสุข สังขAรุ�ง, มนุษยสัมพันธ-ในองค-การ, (กรุงเทพมหานคร : พิทักษAอักษร, ๒๕๔๖), หน0า ๑๕๙.   
๖ระวัง เนตรโพธ์ิแก0ว, มนุษยสัมพันธ-ในองค-การ, (กรุงเทพมหานคร : พิทักษAอักษร, ๒๕๔๒), หน0า ๑๘๓.   
๗ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศนA

, ๒๕๔๒), หน0า ๑๒๔. 
๘วิจิตร อาวะกุล, เทคนิคมนุษย-สัมพันธ- (พิมพ-ครั้งที่ ๘), (กรุงเทพมหานคร : โอเอสพริ๊นติ้ง, ๒๕๔๒), 

หน0า ๒๒๔. 
๙ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, (พิมพAครั้งท่ี ๗), (กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, 

๒๕๔๐), หน0า ๒๓๙. 
๑๐Chruden, Herbert J. and Sherman, Arthur W.Jr, Personnel Management, (Cincinnate : 

South-Western Publishing Co, 1961), p. 413. 



๑๑ 

 

เอ็ดวิน (Edwin B.E.) ได0กล�าวว�า “ขวัญ” คือ สภาพทางจิตใจหรือความรู0สึกของแต�ละ
บุคคลหรือกลุ�มบุคคลท่ีบ�งช้ีให0เห็นถึงความต้ังใจที่จะร�วมมือกัน ประสานงานกัน๑๑ 

ดับบริน (Dublin) ได0กล�าวว�า “ขวัญกําลังใจ” (Morale) หมายถึงความรู0สึกรักหมู�คณะ 
รวมถึงความจงรักภักดี ความกระตือรือร0น ความเช่ือมั่น และความมุ�งหวังให0บรรลุวัตถุประสงคAร�วมกัน๑๒ 

ฟลิปโป (Flippo) ได0กล�าวว�า เป6นสภาวะทางจิตหรือทัศนคติของบุคคล หรือกลุ�มที่ร�วมมือ
ทํางานกับบุคลอ่ืนด0วยความยินดี ขวัญดี จะเห็นได0จากความกระตือรือร0นของบุคคล การปฏิบัติตาม
ระเบียบคําส่ังขององคAกรอย�างเต็มใจ ยินดีที่จะทํางานร�วมกับผู0อ่ืน เพื่อให0บรรลุวัตถุประสงคAขององคAกร๑๓ 

กิลล-เมอร- (Gillmer,B.Von Haller) ได0กล�าวว�า ทัศนคติก�อให0เกิดความพึงพอใจในงาน 
ก�อให0เกิดขวัญดี ความพอใจในการทํางานเก่ียวข0องกับองคAประกอบภายใน ได0แก� การจูงใจ และ
องคAประกอบภายนอก ซึ่งออกมาในรูปที่เห็นได0 เช�น รางวัล๑๔ 

เคทิธ (Ketith) ได0กล�าวว�า “ขวัญในการทํางาน” หมายถึง สภาพท่ีเกิดข้ึนและสะท0อนให0
เห็นถึงสภาพการทํางาน๑๕ 

นีโกร (Negro) ได0กล�าวว�า “ขวัญกําลังใจ” หมายถึง ความรู0สึกท�าทีหรือพฤติกรรมของ
กลุ�มคนที่ร�วมใจกันทํางานอย�างใดอย�างหน่ึงโดยไม�ย�อท0อ ไม�หยุดย้ังเพื่อให0ได0มาซึ่งงานร�วมกัน๑๖ 

สเตฮ-ล (Stahl) ได0กล�าวว�า “ขวัญกําลังใจ” หมายถึง ความสามารถของกลุ�มบุคคลท่ีจะทํา
ให0กลุ�มดํารงอยู�และประกอบการตามความมุ�งหมาย๑๗ 

                                                           
๑๑Edwin B.E., Principle of Personnel Administration, (New York :Rinchart& Winston 

Imc, 1967), pp. 416-417. 
๑๒Dublin,A.J., Foundations of Organizational Behavior : An Applied Perspective.New, 

(Jersey : Prentice-Hall,1984), p. 481. 
๑๓Flippo, E.B.,Principle of Personnel Management. (New York : McGraw Hill, 1971), p. 

364. 
๑๔Gillmer,B.Von Haller, Industrial Phychology, (New York : McGraw Hill Book Company, 

1971), p. 253.  
๑๕เค ทิธ  ( Ketith) อ0 า งในศิ ริ พร  พงศA ศรี โ รจนA , องค- การและการ จัดการ , (พิ มพAครั้ ง ท่ี  ๗ ), 

(กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, ๒๕๔๐), หน0า๒๓๙. 
๑๖Negro, Felix A, Public Administration, (New York : Holt Rinehart and WinstxonInc, 

1963), p. 20. 
๑๗Stahl, O.and Others, Public Personnel Administration, (New York : Harper & Row 

Publishers, 1962), p. 199. 



๑๒ 

 

เว็บส-เตอร- (Webster Dictionary) ได0กล�าวว�า “กําลังขวัญ” (Morale) หมายถึง สภาพ
จิตใจท่ีจะนําไปสู�การทํางานอย�างมีระเบียบวินัย มีความเช่ือมั่น และมีความต้ังใจที่จะทํางานให0เป6นท่ี
น�าเช่ือถือไว0วางใจได0๑๘ 

จากความหมายของคําว�าขวัญ พอสรุปได0ว�า ขวัญกําลังใจในทํางาน หมายถึง สภาวะของ
จิตใจ ที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต�างๆของแต�ละบุคคล หรือกลุ�มบุคคล ในการปฏิบัติงานซึ่งแสดงให0
เห็นถึงความต้ังใจ การให0ความร�วมมือร�วมใจในการทํางาน เพื่อให0บรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ 
 

๒.๑.๒ ความสําคัญของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ขวัญกําลังใจเป6นส่ิงจําเป6นที่ผู0บริหารจะต0องเอาใจใส�ผู0ใต0บังคับบัญชาอยู�เสมอ เพราะถ0าการ

บํารุงขวัญท่ีดีจะทําให0มีการสร0างผลงานที่มีคุณภาพให0แก�หน�วยงาน จึงต0องมีการเสริมสร0างขวัญและบํารุง
ขวัญของพนักงาน เพื่อรักษาเสถียรภาพของผู0ปฏิบัติงานให0อยู�ในระดับสูงตามความต0องการ และส�งผลไป
ถึงประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวัตถุประสงคAขององคAการ 

ปรียาพร วงศ-อนุตราโรจน- ได0กล�าวว�า ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานว�า ผู0ที่มีขวัญ
ดี มักเป6นผู0ที่มีความสามารถในการทํางาน ให0เป6นไปตามความมุ�งหมายของการจัดการ จะสร0างผลงานท่ีมี
คุณภาพให0กับหน�วยงาน บุคคลท่ีมีขวัญดีจะมีพฤติกรรม ต�อไปน้ี๑๙ 

๑. มีความกระตือรือร0นที่จะทํางานร�วมกัน เพื่อให0จุดมุ�งหมายขององคAการบรรลุผล 
๒. มีความผูกพันต�อองคAการ 
๓. อยู�ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎข0อบังคับต�างๆ 
๔. แม0องคAการจะมีป�ญหาอย�างไร ก็จะใช0ความพยายามอย�างเต็มท่ีที่จะแก0ไขป�ญหาน้ันๆให0

ลุล�วงไป 
๕. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอย�างมากมาย 
๖. มีความคิดริเริ่มสร0างสรรคA 
๗. มีความสัมพันธAอันดีระหว�างบุคคล 
ระวัง เนตรโพธ์ิแก�ว ได0กล�าวว�า ถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานดังน้ี๒๐ 

                                                           
๑๘Webster Dictionary, Webster Dictionary, (New York : The World Publishing Company, 

1967), p. 357. 
๑๙ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พิมพAดี, ๒๕๔๗), หน0า 

๑๓๔-๑๓๕. 
๒๐ระวัง เนตรโพธ์ิแก0ว, มนุษยสัมพันธ-ในองค-การ, หน0า ๑๘๔. 



๑๓ 

 

๑. เกิดความร�วมมือร�วมใจในการทํางานเป6นอย�างดี 
๒. ทําให0เกิดความรักความสามัคคีในหมู�เพื่อนร�วมงาน 
๓. เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาองคAการ 
๔. สร0างความเข0าใจระหว�างบุคคลในองคAการ 
๕. ทําให0เกิดความจงรักภักดีในหมู�คณะขององคAการ 
๖. สร0างแรงจูงใจให0บุคลากรเกิดความคิดสร0างสรรคAในกิจการต�างๆเพิ่มมากข้ึน 
ศิริพร วงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า ถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี๒๑ 
๑. ก�อให0เกิดความร�วมมือร�วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ 
๒. เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตยAต�อหมู�คณะและองคAการ 
๓. ปฏิบัติอยู�ในกรอบแห�งระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 
๔. เกิดความสามัคคีในหมู�คณะและก�อให0เกิดพลังร�วม (Group Effort) และฝ�าฟ�นอุปสรรค

ทั้งหลายขององคAการได0 
๕. เกิดความคิดสร0างสรรคAในกิจการต�างๆขององคAการ 
๖. เกิดความเช่ือมั่นและศรัทธาในองคAการที่ตนปฏิบัติอยู� 
สน่ัน อินทรประเสริฐ ได0กล�าวว�า ขวัญกําลังใจถือว�าเป6นส่ิงสําคัญมาก การบํารุงขวัญและ

กําลังใจให0ผู0ปฏิบัติงานในหน�วยงานจึงนับว�าสําคัญย่ิง ทั้งน้ีเพราะถ0าหากบุคคลมีขวัญกําลังใจดีแล0ว การ
ปฏิบัติงานก็มีชีวิตชีวา มีความหวัง มีความกระตือรือร0น มีความเช่ือม่ันในตนเองสูง มีเจตคติท่ีดีต�องาน
และเพื่อนร�วมงานและจะมีความโกรธ ความก0าวร0าว หงุดหงิดน0อยมากแม0ว�าจะทํางานในภาวะที่มีความ
กดดันสูง หรือภาวะที่ยากลําบากก็ตาม๒๒ 

สมพงษ- เกษมสิน ได0กล�าวว�า กําลังขวัญที่ดีขององคAการจะช�วยให0เกิดผลประโยชนAเก้ือกูล
ต�อการปฏิบัติงานมากมาย เช�น๒๓ 

๑. บรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ 
๒. สร0างความจงรักภักดี ซ่ือสัตยAต�อหมู�คณะและองคAการ 

                                                           
๒๑ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, พิมพAคร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทคนิค ๑๙, 

๒๕๔๐), หน0า ๒๓๙. 
๒๒สนั่น อินทรประเสริฐ, “ขวัญนั้นสําคัญไฉน” จดหมายข4าวสถาบันพัฒนาผู�บริหารการศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ, (สิงหาคม -กันยายน๒๕๒๘), หน0า ๓. 
๒๓สมพงษA เกษมสิน, การบริหาร, พิมพAครั้งท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๑),  

หน0า ๓๔๓. 



๑๔ 

 

๓. เก้ือหนุนให0ระเบียบ ข0อบังคับ เกิดผลในด0านการควบคุมความประพฤติของพนักงานให0
ปฏิบัติงานอยู�ในกรอบของระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 

๔. สร0างความสามัคคีธรรมและก�อให0เกิดพลังร�วมในหมู�คณะทําให0เกิดพลังสามัคคีอัน
สามารถฝ�าฝ�นอุปสรรคทั้งหลายขององคAการได0 

๕. เสริมสร0างความเข0าใจอันดีระหว�างบุคคลในองคAการกับนโยบายและวัตถุประสงคAของ
องคAการ 

๖. เก้ือหนุนและจูงใจให0สมาชิกของหมู�คณะหรือองคAการเกิดความคิดสร0างสรรคAกิจการ
ต�างๆขององคAการ ทําให0เกิดความเช่ือมั่น และศรัทธาในองคAการท่ีตนปฏิบัติงานอยู� 

อุทัย หิรัญโต ได0กล�าวว�า กําลังขวัญและผลผลิตขององคAการมีความสัมพันธAกัน กล�าวคือ 
กําลังขวัญท่ีจะเพิ่มพลังการทํางานให0สูงข้ึนผลที่ตามมาก็คือ จะทําให0ผลผลิตสูงไปด0วย การจะทําผลงาน
สูงข้ึน หัวหน0างานจําเป6นจะต0องเอาใจใส�ในทุกขAสุขของเขา และแสดงความสนใจในทุกคนให0ทุกคนรู0ว�าตน
มีความสําคัญ มีส�วนให0งานสําเร็จ ไม�ว�างานน้ันจะอยู�ในระดับใดก็ตาม๒๔ 

ฟลิปโป (Flippo) ได0กล�าวว�า ให0ความสําคัญแก�ขวัญในการทํางานว�าเป6นภาวะทางจิตใจท่ี
จะทําการอุทิศตัวเพื่องานน้ัน นอกจากความสามารถในการเป6นผู0นําของผู0บริหารแล0วความพึงพอใจใน
ลักษณะและสภาพของงานท่ีปฏิบัติตามที่ได0รับมอบหมาย หรือสมัครใจเข0าไปทําน้ันก็เป6นองคAประกอบอัน
สําคัญต�อการสร0างขวัญและการปฏิบัติงานด0วย๒๕ 

ดังน้ัน จะเห็นได0ว�า หากองคAการใดมีบุคลากรที่มีขวัญกําลังใจดี จะช�วยให0การทํางานมี
ประสิทธิผล ผู0บริหารจําเป6นต0องให0ความสําคัญในเรื่องขวัญกําลังใจแก�พนักงานทุกคน และหาแนวทางใน
การเสริมสร0างและบํารุงขวัญกําลังใจของพนักงานในองคAการให0อยู�ในสภาพท่ีเป6นขวัญกําลังใจดี เพื่อให0
บรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ 

๒.๑.๓ ทฤษฎีเก่ียวกับขวัญกําลังใจ 
ให0ความสําคัญแก�ขวัญในการทํางาน ว�าเป6นภาวะทางจิตใจที่จะทําการอุทิศตัวเพื่องานน้ัน 

นอกจากความสามารถในการเป6นผู0นําของผู0บริหารแล0วความพึงพอใจในลักษณะและสภาพของงานท่ี
ปฏิบัติตามท่ีได0รับมอบหมาย จากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับการปฏิบัติงาน พบว�ามีผู0ให0ความหมาย
ของขวัญกําลังใจไว0ดังน้ี 

                                                           
๒๔อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตรA, ๒๕๒๓), หน0า ๒๑๖. 
๒๕Fippo, Edwin B., Principles of personnalAdminiltration, (McGraw – Hill, 1967), pp. 

364-369. 



๑๕ 

 

บาร-นาร-ด (Barnard) ได0กล�าวว�า ส่ิงจูงใจเป6นเครื่องกระตุ0นให0คนเกิดความพอใจในการ
ทํางานว�า ประกอบด0วย๒๖ 

๑. ส่ิงจูงใจท่ีเป6นวัตถุ (Material Inducement) ได0แก� เงิน ส่ิงของตอบแทน ท่ีให0แก�
ผู0ปฏิบัติงานในรูปของวัตถุ 

๒. ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสของบุคคล (Personal Non-material Opportunities) เป6น
ส่ิงจูงใจที่สําคัญในการช�วยเหลือ ส�งเสริมความร�วมมือในการทํางานมากกว�ารางวัลที่เป6นวัตถุ เช�นโอกาสท่ี
จะมีช่ือเสียง การได0รับเกียรติ โอกาสท่ีจะได0ตําแหน�งดีๆ เป6นต0น 

๓. ส่ิงจูงใจที่เก่ียวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Conditions)
ได0แก� สภาพแวดล0อมในการปฏิบัติงาน สภาพที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใช0 ส่ิงอํานวยความสะดวกต�างๆใน
การทํางาน เป6นต0น 

๔. ผลประโยชนAทางอุดมคติ (Ideal Benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหน�วยงานท่ี
สนองความต0องการของบุคคลในด0านความภูมิใจท่ีแสดงฝ�มือ การมีโอกาสได0ทํางานได0อย�างเต็มที ่

๕. ความดึงดูดในทางสังคม (Associational Attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธAฉันทA
มิตรในหมู�ผู0ร�วมงาน การยกย�อง ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

๖. การปรับสภาพการทํางานให0เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล (Adaptationof 
Conditions to Habitual Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับปรุงตําแหน�งงาน วิธีทํางานให0
สอดคล0องกับความสามารถของบุคคล 

๗. ที่จะมีส�วนร�วมในการทํางาน (Opportunity of Enlarged Participation) หมายถึง 
การเป�ดโอกาสให0บุคคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส�วนร�วมในการทํางานโดยให0เขามีความรู0สึกที่ว�าเขา
เป6นบุคคลสําคัญคนหน่ึงของหน�วยงานเหมือนกัน 

๘. สภาพการอยู�ร�วมกัน (Condition of Commution) หมายถึง ความพอใจของบุคคล ใน
ด0านสังคม หรือความมั่นคงในทางสังคมท่ีทําให0รู0สึกว�ามีหลักประกันและความมั่นคงในการทํางาน
เน่ืองจาก ขวัญเป6นพลังผลักดันให0บุคคลทํางานด0วยความต้ังใจกระตือรือร0นและด0วยความสมัครใจ 

มาสโลว- (Maslow) ได0กล�าวว�า ความต0องการของมนุษยAจะมีความต0องการอยู�เสมอ และไม�
ส้ินสุด และจะเรียงตามลําดับข้ันตอนความสําคัญ เม่ือความต0องการระดับตํ่าได0รับการตอบสนองแล0ว 

                                                           
๒๖Banard,Chester.I., The Function of Executive, (Cambridge: Harward University Press, 

1986), p. 128. 



๑๖ 

 

บุคคลก็จะให0ความสนใจกับความต0องการระดับสูงต�อไป ลําดับความต0องการของบุคคลมี ๕ ข้ันตอน
ตามลําดับ ดังน้ี๒๗ 

๑. ความต0องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป6นความต0องการข้ันพื้นฐานที่สุด
เพื่อความมีชีวิตอยู�รอด ได0แก� ความต0องการอาหาร นํ้า อากาศ อุณหภูมิที่เหมาะสม เป6นต0น 

๒. ความต0องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป6นความต0องการแสวงหาความ
ปลอดภัยจากส่ิงแวดล0อม และความคุ0มครองจากผู0อ่ืน 

๓. ความต0องการความรักและการมีส�วนร�วมเป6นเจ0าของ (Social Needs) เป6นความรู0สึกว�า
ตนได0รับความรัก และมีส�วนร�วมในการเข0าหมู�พวก 

๔. ความต0องการได0รับการยกย�องนับถือ (Esteem Needs) เป6นความต0องการให0คนอ่ืนยก
ย�องให0เกียรติ และเห็นความสําคัญของตน 

๕. ความต0องการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป6นความต0องการสูงสุด
ในชีวิตของตน เป6นความต0องการท่ีเก่ียวกับการทํางานที่ตนเองชอบ หรือต0องการเป6นมากกว�าที่เป6นอยู�ใน
ขณะน้ี 

เฮิร-ซเบิร-ก (Herzberg) ได0กล�าวว�า สาเหตุจูงใจบุคคลให0ทํางาน เขาพบว�า ๒ ป�จจัยท่ี
เก่ียวข0องกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังน้ี๒๘ 

๑. ป�จจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) เป6นป�จจัยป�องกันไม�ให0คนเกิดความไม�พอใจงานท่ี
ปฏิบัติอยู� เช�น นโยบายของหน�วยงานและการบริหารการบังคับบัญชาหรือการนิเทศ สภาพการทํางาน 
ความสัมพันธAระหว�างบุคคล รายได0 ตําแหน�งและความม่ันคง ป�จจัยเหล�าน้ีมิได0เป6นส่ิงจูงใจท่ีจะทําให0
เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน ท่ีทําให0คนทํางานดําเนินการไปด0วยความราบรื่น เช�น การไม�เพียงพอของรายได0 ทําให0
เกิดการนัดหยุดงานของโรงงาน เพื่อเรียกร0องเงินเดือนให0สูงข้ึน 

๒. ป�จจัยกระตุ0น (Motivator Factor) เป6นป�จจัยทําให0คนทํางานมีความรู0สึกพึงพอใจใน
งานมีความรู0สึกในด0านดี เป6นส่ิงจูงใจภายใน ความรู0สึกนึกคิดของตน ป�จจัยเหล�าน้ีส�วนใหญ�จะเก่ียวข0อง
กับงานที่ปฏิบัติอยู� คนจะถูกจูงใจให0เพิ่มผลผลิต ป�จจัยกระตุ0น ได0แก� ความสําเร็จของงานการยอมรับนับ

                                                           
๒๗มาสโลวA  (Maslow) อ0 าง ในปรี ยาพร  วงศAอ นุตรโรจนA , จิต วิทยาการบริหารงานบุคคล , 

(กรุงเทพมหานคร : พิมพAดี, ๒๕๔), หน0า ๕๑-๕๒. 
๒๘Herzberg, Frederick, The Motivation to Work, (New York : John Wiley and Sons, 

1959), p. 47. 



๑๗ 

 

ถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความเจริญก0าวหน0าในตนเองและอาชีพ ป�จจัย
กระตุ0นจะนําไปสู�การจูงใจในวิธีการบริหารด0วย 

สรุปว�า ขวัญกําลังใจเป6นสภาพทางจิตใจที่สะท0อนให0เห็นถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต�อ
ตนเอง เพื่อนร�วมงาน ผู0บังคับบัญชา และหน�วยงาน รวมถึงความสนใจต�อภารกิจหรืองานในหน0าที่ซึ่ง
กําลังกระทําอยู� หรือได0รับมอบหมาย ดังน้ันการสร0างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญอย�าง
ย่ิง เพื่อให0บุคลากรร�วมมือกันทํางานด0วยความเต็มใจ มีความสุข ในการทํางานซ่ึงส�งผลต�อคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

๒.๑.๔ องค-ประกอบของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
องคAประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน เป6นองคAประกอบที่จะทําให0เกิดขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติ ซึ่งมีผู0กล�าวถึงและแสดงความคิดเห็น ไว0ดังน้ี 
ศิริพร พงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า “องคAประกอบท่ีมีผลกระทบต�อขวัญ” ดังน้ี๒๙ 
๑. วัตถุประสงคAหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคAการ 
๒. สภาพของการทํางาน (Working Condition) 
๓. โครงสร0างและความสัมพันธAของสมาชิกในกลุ�ม 
๔. การบริหารงานขององคAการ ระบบบริหาร 
๕. วิธีการในการนิเทศงาน 
๖. ความพอใจในหน0าท่ีงานท่ีกําลังปฏิบัติอยู� 
๗. การส่ือสารในองคAการ 
๘. เพื่อนร�วมงาน 
๙. ลักษณะท�าทีและบทบาทของผู0บังคับบัญชาที่มีต�อผู0ใต0บังคับบัญชา หรือผู0ร�วมงาน 
๑๐. ความสามารถของหัวหน0างาน 
๑๑. พฤติกรรมของผู0บังคับบัญชา และวิธีการบังคับบัญชา 
๑๒. การได0มีส�วนร�วมของพนักงาน 
๑๓. วิธีการควบคุมการปฏิบัติงาน 
๑๔. สุขภาพของผู0ปฏิบัติงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 
เสนาะ ติเยาว- ได0กล�าวว�า “ป�จจัยที่มีผลต�อขวัญกําลังใจ” เป6นลักษณะใหญ� ๓ อย�าง คือ 

                                                           
๒๙ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, หน0า ๒๔๑. 



๑๘ 

 

๑. เกิดจากตัวผู0ปฏิบัติงาน ได0แก� ความสามารถท่ีจะเข0าใจของคนงานท่ีมีต�อส่ิงที่รู0เห็นมา
สถานะและบทบาทของผู0ปฏิบัติ 

๒. เกิดจากฝ�ายบริหาร เช�น การติดต�อส่ือสารและกระบวนการเก่ียวกับวินัย สวัสดิการหรือ
การปรึกษาแนะนํา การตัดสินใจ อุปนิสัยที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน 

๓. เกิดจากสภาพแวดล0อม เช�น สมาคมแรงงาน ความสัมพันธAภายในครอบครัวและคนอ่ืน 
สุขภาพของคนงาน 

องคAประกอบของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานน้ันข้ึนอยู�กับผู0ปฏิบัติงาน และผู0บริหารหรือ
ผู0บังคับบัญชา ท่ีจะยึดเอาองคAประกอบใดเป6นส่ิงสําคัญต�อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน๓๐ 

เดวิส (Davis) ได0กล�าวว�า “ขวัญในการทํางาน” เปรียบไปก็คล0ายสุขภาพของร�างกาย
มนุษยAเป6นได0ทั้งอ�อนแอ และแข็งแรงจึงต0องหม่ันออกกําลังกาย และตรวจสุขภาพ ความต0องการให0
องคAการดําเนินไปอย�างมีประสิทธิภาพ ก็ต0องหมั่นตรวจตราขวัญในการทํางานของบุคคลในองคAการ เพื่อ
ประโยชนAในการพิจารณาขวัญของกลุ�มขวัญขององคAการว�ามีขวัญดีหรือไม�ดี ควรพิจารณาถึงองคAประกอบ
ที่สําคัญของขวัญ ดังน้ี๓๑ 

๑. ลักษณะท�าทางและบทบาทของผู0นําหรือหัวหน0างานที่มีต�อผู0ใต0บังคับบัญชาสัมพันธภาพ
ระหว�างกันของผู0บังคับบัญชาและพนักงานมีความสําคัญต�อการเสริมสร0างขวัญและความสําเร็จของ
องคAการ 

๒. ความพึงพอใจในหน0าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู� เพราะในการปฏิบัติงาน ถ0าได0ทํางานที่ตนพึง
พอใจ ย�อมได0ผลกว�าการปฏิบัติงานที่ตนไม�พึงพอใจ 

๓. ความพึงพอใจต�อจุดมุ�งหมายหลัก นโยบายการดําเนินงานขององคAการ และระบบการ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ช�วยให0เกิดขวัญในการปฏิบัติงานได0ดีย่ิงข้ึน 

๔. การให0บําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหน�งแก�ผู0ท่ีปฏิบัติงานดี ย�อมเป6นแรงจูงใจ
ให0ผู0บังคับบัญชา มีความขยันขันแข็งในการทํางานอย�างมั่นใจและมีขวัญดี 

๕. สภาพการทํางาน ควรจะให0ถูกต0องตามสุขลักษณะ มีอากาศถ�ายเท มีแสงสว�างเพียงพอ 
มีเคร่ืองมือเครื่องใช0ในการปฏิบัติงานเพียงพอต�อการทํางาน 

                                                           
๓๐เสนาะ ติเยาวA, การบริหารงานบุคคล, พิมพAครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตรA

, ๒๕๓๙), หน0า ๒๙๙-๓๐๐. 
๓๑เดวิส (Davis) อ0างในปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : 

พิมพAดี, ๒๕๔๗), หน0า ๑๓๘-๑๓๙. 



๑๙ 

 

๖. สุขภาพของผู0ปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพทางร�างกาย และสภาพจิตใจ มีผลอย�างมากต�อ
การทํางาน เม่ือใดท่ีผู0ปฏิบั ติงานมีป�ญหาเ ก่ียวกับสุขภาพ ย�อมไม�สามารถทํางานให0เกิดผลดีได0
องคAประกอบที่มีผลต�อขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ 

๖.๑ การติดต�อส่ือสารและความเข0าใจท่ีดีต�อกัน 
๖.๒ ช่ัวโมงในการทํางานที่เหมาะสม 
๖.๓ การแข�งขันที่เป6นการแข�งขันกับตนเอง 
๖.๔ ความสัมพันธAระหว�างบุคคลในการทํางาน 
๖.๕ ความร�วมมือกันทํางานจากเพื่อนร�วมงานและหัวหน0างาน 
๖.๖ สภาพการทํางาน 
๖.๗ ความศรัทธาในหัวหน0างาน 
๖.๘ วิธีการบริหารงานของหัวหน0างาน 
๖.๙ ความพึงพอใจในการทํางาน 

เฮิร-ซเบิร-ก (Herzberg) ได0กล�าวว�า ความสําคัญของการจูงใจอยู�ท่ีการตอบสนองความ
ต0องการข้ันสูงของมนุษยA แม0ว�าองคAการจะจัดสภาพการทํางานท่ีดีหรือให0เงินเดือน ค�าจ0าง สวัสดิการ ท่ีดี
เพียงใดก็ตาม หากมิได0ทําให0ผู0ปฏิบัติงานมีความรู0สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตน หรือไม�เป�ดโอกาส
ให0มีการพัฒนาหรือมีความก0าวหน0าในอาชีพแล0วความอุตสาหะในการทํางานก็จะลดน0อยลงเพราะองคAการ
ไม�เห็นความสําคัญของเขา ซ่ึงย�อมทําให0องคAการขาดการใช0ประโยชนAอย�างเต็มท่ีจากบุคลากรของตนเอง๓๒ 

อย�างไรก็ตามการให0ความสําคัญต�อป�จจัยกระตุ0นมิได0หมายความว�า ป�จจัยค้ําจุนไม�เป6นส่ิง
สําคัญ แท0ที่จริงแล0วป�จจัยเหล�าน้ี ผู0บริหารต0องเอาใจใส�ให0มาก เพราะเป6นสาเหตุของการเกิดความไม�
พอใจของผู0ปฏิบัติงานได0ง�าย เช�น นโยบายการบริหารที่มุ�งงานโดยไม�สนใจความเป6นอยู�ของผู0ปฏิบัติงาน 
การควบคุมอย�างเข0มงวด ความสัมพันธAระหว�างบุคคลในองคAการเต็มไปด0วยความขัดแย0ง แข�งขัน ชิงดีชิง
เด�น มีสวัสดิการที่ไม�เพียงพอ ทําให0ผู0ปฏิบัติงานขวัญเสีย ขาดส่ิงกระตุ0นในการทํางาน และนําไปสู�การลด
ผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

ดังจะเห็นได0ว�า การท่ีบุคคลหรือกลุ�มบุคคลท่ีสามารถทํางานได0ผลสําเร็จ และมีประสิทธิภาพ
สูงบรรลุเป�าหมายขององคAการบุคคลหรือกลุ�มผู0ปฏิบัติงานก็จะต0องบรรลุเป�าหมายตนเอง จึงจะทําให0เกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน ด0วยเหตุน้ีผู0บริหารจึงต0องบริหารเป�าหมายส�วนบุคคลให0เข0ากับเป�าหมายของ

                                                           
๓๒Herzberg, Frederick, The Motivation to Work, (New York : John Wiley and Sons, 

1959), p. 63. 



๒๐ 

 

องคAการเพื่อให0เกิดประโยชนAร�วมกัน เมื่อเขาสามารถมองเห็นผลประโยชนAหรือได0รับการตอบสนองความ
ต0องการแล0ว การปฏิบัติงานความรับผิดชอบก็จะเป6นไปอย�างดีท่ีสุด การจูงใจมีหลักกว0างๆคือ ความ
พยายามที่จะตอบสนองความต0องการของผู0ปฏิบัติงานอยู�เสมอ ท้ังทฤษฎีของมาสโลวA และเฮิรAซเบิรAก ต�าง
มีพื้นฐานมาจากความต0องการของมนุษยAเช�นกัน 

๒.๑.๕ การวัดระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ขวัญ เป6นเรื่องของความรู0สึกที่อยู�ในจิตใจของคนไม�อาจวัดได0โดยตรงเหมือนวัดขนาดหรือ

ปริมาณของส่ิงของ การวัดจึงต0องอาศัยวิธีทางอ0อม การวัดขวัญของคนวัดได0 ๓ แบบ คือ๓๓ 
๑. วัดจากการทดลอง การวัดแบบน้ี ต0องอาศัยความรู0ทางจิตวิทยาเข0ามาช�วย เพื่อวัด

ทัศนคติของคนซ่ึงได0จากการแสดงปฏิกิริยา ความเห็น ความคิด และการเปล่ียนแปลงทางกายภาพอีก
อย�างหน่ึงคือการวัดทางด0านจิตใจ อารมณA และปฏิกิริยาของคนท่ีมีต�อส่ิงกระตุ0นอย�างเดียวกัน 

๒. วัดจากบุคลิก หรือลักษณะบางประการท่ีมีอยู�ในตัวคน ซึ่งแสดงออกถึงขวัญของคนมี ๓ 
ประการ 

ประการแรก วัดจากพฤติกรรมที่บ�งบอกถึงความมั่นคงหรือความหว่ันไหว ความหวังหรือ
ความส้ินหวัง ความเหน่ือยหน�าย หรือกระตือรือร0น และความเฉื่อยชาหรือความเตรียมพร0อมอยู�เสมอ 

ประการที่สอง วัดจากการแสดงออกของคนในทางความคิดเห็นหรือท�าทางท่ีมีต�อองคAการ 
เช�น ต�อนโยบาย สภาพการทํางาน และคําส่ังของฝ�ายบริหาร 

ประการที่สาม วัดจากการบ�นหรือการชมเชย ซึ่งแสดงถึงกําลังใจในการปฏิบัติงานอันน้ีได0
จากการร0องทุกขA การฝ�าฝ�น ระเบียบวินัย การขาดงาน การมาทํางานสาย และการปฏิเสธไม�ยอมทํางาน
ล�วงเวลา 

๓. การวัดจากผลงาน ให0ดูจากการผลิต เช�น คุณภาพ ต0นทุน การใช0วัตถุดิบ และปริมาณ 
๒.๑.๖ วิธีการวัดขวัญกําลังใจของผู�ปฏิบัติงาน 
มีวิธีที่สําคัญ ๔ วิธี คือ วิธีการท่ีใช0เป6นเครื่องมือในการวัดและตรวจสอบขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคAกร หรือหน�วยงานซึ่งพอสรุปได0ดังน้ี 
๑. การสังเกต การสังเกตเป6นวิธีที่ง�ายและใช0ได0ผลดีท่ีสุด ผู0สังเกตซึ่งได0แก�ผู0บริหารจะต0องมี

ความเข0าใจและต0องใช0อย�างถูกต0อง และมีระบบที่ดีเพื่อสังเกตการณA เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของ
คนงาน โดยอาศัยทั้งการเห็นจากการแสดงออก การฟ�งจากการพูด และการสังเกตจากการกระทํา วิธีน้ี
จะต0องระวัง คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคน อาจไม�แสดงออกมาจากใจจริง 

                                                           
๓๓เสนาะ ติเยาวA, การบริหารงานบุคคล, (พิมพAครั้งท่ี ๑๑), หน0า ๑๙๘-๑๙๙. 



๒๑ 

 

๒. การสัมภาษณA เป6นอีกวิธีหน่ึงที่ช�วยฝ�ายบริหารให0สามารถวัดขวัญของคนงาน และเป6น
เครื่องมือของผู0บริหารท่ีจะให0เกิดประโยชนAแก�ตนเองได0มาก แต�ถ0าหากมีการใช0ไม�ถูกต0อง โดยไม�มีการ
วางแผนมาก�อน หรือไม�ระวัดระวังก็อาจให0ผลที่ได0ผิดไปจากความจริงก็ได0 

๓. การออกแบบสอบถาม วิธีน้ีอาจเรียกว�าการสํารวจความเห็นของพนักงาน โดยอาศัย
แบบสอบถามท่ีกําหนดข้ึนมาล�วงหน0าเพื่อให0รู0ถึงท�าทีและขวัญของคนงาน ส่ิงท่ียุ�งยากของวิธีน้ีคือการ
กําหนดคําถามที่จะวัดท�าทีของคนว�าควรจะคลุมถึงอะไรบ0าง และจะให0ผู0ตอบ ตอบอย�างไร และผู0บริหาร
จะได0รับคําตอบเป6นที่น�าพอใจหรือไม� 

๔. การเก็บบันทึก ได0แก� การเก็บรายงานเก่ียวกับการปฏิบัติงานของคนงานแต�ละคนในเร่ือง
เก่ียวกับผลผลิต คุณภาพ และต0นทุน บันทึกเก่ียวกับการขาดงาน การมาทํางานสาย การร0องทุกขAการฝ�า
ฝ�นระเบียบวินัย และอ่ืนๆเพื่อใช0เป6นหลักฐานในการวัดขวัญกําลังใจของงาน เพราะบันทึกต�างๆ ดังกล�าว
จะแสดงให0เห็นถึงท�าทีและความคิดเห็นที่มีต�องานและองคAการ 

เด4น พลละคร ได0กล�าวว�า แนะนําวิธีการวัดขวัญของคนในการปฏิบัติงานว�า บุคคลเหล�าน้ีมี
ขวัญดี หรือไม�ดี ไว0 ๔ ประการ คือ๓๔ 

๑. การสังเกต 
๒. การสัมภาษณA 
๓. การสอบถาม 
๔. การเก็บรายงาน 
ปรียาพร วงศ-อนุตรโรจน- ได0กล�าวว�า การศึกษาขวัญ มีแบบวัด ๒ ลักษณะ คือ๓๕ 
๑. การวัดแบบอัตนัย (Subjective Measurement) เป6นการทดสอบกลุ�ม ความสัมพันธA 

ภายในกลุ�มท่ีเรียกว�า สังคมมิติ (Sociometry) 
๒. การวัดแบบปรนัย (Objective Measurement) เป6นการวัดขวัญโดยใช0แบบสอบถามซึ่ง

วัดเก่ียวกับเจตคติเป6นแบบวัดในเชิงปริมาณ 
ศิริพร พงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า ถึงมาตรฐานสําหรับวัดขวัญในการปฏิบัติงานดังน้ี๓๖ 
๑. ระดับของผลงาน 

                                                           
๓๔เด�น พลละคร, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, พิมพAครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพAแพร�การข�าว, 

๒๕๓๐), หน0า ๑๔๙. 
๓๕ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หน0า ๑๓๙-๑๔๐. 
๓๖ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, พิมพAครั้งท่ี ๗, หน0า ๒๔๒. 



๒๒ 

 

๒. การขาดงานหรือความเฉื่อยชา เพราะ ถ0าขวัญดี จะแสดงออกโดยความกระตือรือร0นใน
การทํางาน และความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ฉะน้ัน การขาดงาน ลางาน หรือมาสายบ�อยๆของคนงาน 
อาจช้ีให0เห็นสภาพอันแท0จริงของขวัญของคนงาน 

๓. การลาออกจากงานหรือขอโยกย0าย 
๔. คําร0องทุกขAหรือบัตรสนเท�หA 
๕. การสอบถามโดยให0กรอกแบบสอบถาม 
๖. การให0สัมภาษณAจากการสอบถามโดยวิธีสัมภาษณA 
วิธีท่ีจะใช0วัดระดับขวัญและกําลังใจของบุคคลในองคAกรว�าจะมีระดับขวัญและกําลังใจดี

หรือไม�น้ัน ก็ได0แก� การศึกษาการทํางานของบุคคลน้ันว�า ได0มีความต้ังใจท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของ
ตนเองในการทํางาน ให0เป6นไปตามความต0องการตามวัตถุประสงคAขององคAกรมากน0อยเพียงใด เพราะการ
ที่บุคคลใดจะต้ังใจปฏิบัติงานดีหรือไม�น้ัน ก็ย�อมข้ึนอยู�กับความต0องการน้ันได0รับการตอบสนองแล0ว 

๒.๑.๗ ปwจจัยที่สนับสนุนการสร�างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
ในการทํางานท่ีจะได0ท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงข้ึนอยู�กับความรู0ความสามารถและ

ทักษะของบุคคลแต�ละคนในการทํางาน ส่ิงสําคัญอีกประการหน่ึงคือ การจูงใจโน0มน0าวบุคคลให0ใช0
ความสามารถ หรือทักษะในการทํางาน ท่ีผู0บริหารหน�วยงานจะต0องนํามาประยุกตAใช0 เพราะการที่บุคคล
ในองคAการจะเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากน0อยข้ึนอยู�กับองคAประกอบของส่ิงจูงใจที่องคAการน้ันมีอยู� 
ถ0ามีแรงจูงใจมาก ทําให0บุคคลในองคAการน้ันเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากส่ิงจูงใจทําให0คนมี
พฤติกรรมแสดงความสามารถทั้งทางกายและใจ ทํางานโดยก�อให0เกิดผลงานมากท่ีสุด 

ชาญชัย อาจินสมาจาร ได0กล�าวว�า การท่ีจะเข0าใจเรื่องขวัญกําลังใจน้ันจําเป6นต0องมีความ
เข0าใจในจิตวิทยา ความแตกต�างระหว�างบุคคลโดยเฉพาะอย�างย่ิงในเรื่องความเช่ือค�านิยม ความต0องการ
และเจตคติ การบํารุงขวัญสามารถทําได0 ดังต�อไปน้ี๓๗ 

๑. ใช0หลักประกันความม่ันคงแก�งาน หมายความว�า คนงานจะมีหลักประกันในเร่ืองของ
ตําแหน�ง ค�าจ0างที่ดี บําเหน็จบํานาญ การประกันและสิทธิในการกู0ยืมเงินนอกจากน้ียังรวมถึงการประกัน
สุขภาพและการลาป�วย 

                                                           
๓๗ชาญชัย อาจินสมาจาร, การบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : กรมการศาสนา, ๒๕๒๗), หน0า 

๗๔-๗๖. 



๒๓ 

 

๒. รักษาสภาพการทํางานท่ีดี คนงานต0องการสภาพการทํางานที่ดี เช�น อาคารสะอาดความ
สะดวกสบาย มีเครื่องมือและอุปกรณAท่ีทันสมัย ขวัญและเจตคติของคนงานจะข้ึนอยู�กับความชอบและ
ความไม�ชอบของสภาพแวดล0อมในการทํางาน 

๓. ส�งเสริมให0เกิดความรู0สึกในการมีส�วนเป6นเจ0าของ (Senseof Belongingness) ความรู0สึก
ในการเป6นเจ0าของจะเป6นพลังที่มีอํานาจมากในการปรับปรุงขวัญและผลผลิตของงานคนงานต0องการได0รับ
การยอมรับจากหมู�คณะที่เขาทํางานร�วมกันด0วย ถ0าบุคคลใดคิดว�า หมู�คณะน้ันเป6นของเขา สวัสดิการของ
หมู�คณะ ก็คือสวัสดิการของเขา ผลสัมฤทธ์ิของหมู�คณะก็คือผลสัมฤทธ์ิของเขาแล0ว ขวัญของเขาก็จะสูงข้ึน 

๔. สนับสนุนให0มีส�วนร�วมในการกําหนดนโยบาย การมีส�วนร�วมในกิจการของหมู�คณะการมี
ส�วนร�วมในการรับผิดชอบ โดยเฉพาะในขอบข�ายของการกําหนดนโยบาย จะทําให0ทุกคนมีส�วนร�วมมาก
ข้ึน แทนที่จะเป6นผู0ตามแต�เพียงอย�างเดียว ดังน้ัน จึงควรส�งเสริมให0ทุกคนมีส�วนร�วมในการกําหนด
นโยบาย ซ่ึงจะเป6นการสร0างขวัญของบุคคลหรือหมู�คณะให0ดีย่ิงข้ึน 

๕. ส�งเสริมให0เกิดความเคารพในตนเอง สถานะและการยอมรับส�งเสริมให0บุคคลมีความรู0สึก
ว�าเป6นการทํางานร�วมกันมากกว�าเป6นการทํางานให0การเป6นคนประเภท “ขอรับกระผม” ย�อมทําให0เกิด
การเสียขวัญในหมู�คณะ ดังน้ันในการทํางานใดๆ ควรจะส�งเสริมให0เกิดความเคารพซึ่งกันและกันให0
ความรู0สึกว�าเป6นการทํางานร�วมกัน 

๖. ให0ความยุติธรรมแก�ทุกคนเท�าเทียมกัน ถ0าในหน�วยงานใด ผู0นําปราศจากความยุติธรรม
ใช0ระบบพรรคพวกมากกว�าระบบคุณธรรม ย่ิงจะทําให0หน�วยงานน้ัน ระสํ่าระส�ายขวัญของบุคคลและหมู�
คณะจะลดลง ซึ่งมีผลต�อประสิทธิภาพของการทํางานด0วย 

๗. รักษาความสัมพันธAอันดีไว0 การรักษาความสัมพันธAของบุคคลต�างๆในหน�วยงานได0ย�อม
สามารถสร0างขวัญท่ีดีแก�ทุกคน ดังน้ันผู0นําท่ีฉลาดจึงต0องรักษาความสัมพันธAอันดีไว0ตลอดไปผู0บังคับบัญชา
ควรมีการสํารวจและสังเกตปฏิกิริยาของผู0ใต0บังคับบัญชาท่ีมีต�อการปฏิบัติงานและต0องปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของทางราชการอย�างถูกต0อง และยุติธรรมพร0อมกันน้ีจะต0องเป�ดโอกาสให0ผู0บังคับบัญชาได0มี
โอกาสปรึกษาหารือท้ังหน0าท่ีการงาน และชีวิตส�วนตัวและแสดงความคิดเห็นในการทํางานและแสดง
ความมีนํ้าใจมีการชมเชยให0รางวัลแก�ผู0ปฏิบัติดี ส�งเสริมให0ผู0ใต0บังคับบัญชาได0มีโอกาสเสริมสร0างความ
สมบูรณAของร�างกายและจิตใจ ใช0คนให0ตรงกับความสามารถและความถนัด ให0โอกาสให0เกียรติและให0
ความก0าวหน0าในการปฏิบัติหน0าท่ี มีการจัดระบบนิเทศงานเป6นอย�างดี มีหลักประกันความมั่นคง ส�งเสริม
ให0เกิดความรู0สึกในการมีส�วนร�วมเป6นเจ0าของและมีส�วนร�วมในการกําหนดนโยบาย เคารพตนเองและ
ส�งเสริมการมีมนุษยAสัมพันธAที่ดีภายในหน�วยงาน 



๒๔ 

 

ศิริพร พงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า ขวัญของผู0ใต0บังคับบัญชาจะดีขึ้น มีดังต�อไปน้ี๓๘ 
๑. ได0ทํางานท่ีเหมาะสม 
๒. มีความม่ันใจในตําแหน�งหน0าที่ 
๓. มีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
๔. ได0ทํางานในสภาพและส่ิงแวดล0อมท่ีเหมาะสม 
๕. รู0สึกตนเองมีโอกาสก0าวหน0า 
๖. มีความรู0สึกว�าตนเองได0รับการยอมรับนับถือว�าเป6นพวกเช�นเดียวกับผู0ร�วมงานอ่ืนๆใน

หน�วยงานน้ัน 
๗. ได0รับความยุติธรรมจากหัวหน0า 
๘. ได0รับคํายกย�องชมเชยเม่ือทําดี 
๙. ได0มีส�วนทราบถึงนโยบาย แผนงาน การเปล่ียนแปลง และการเคล่ือนไหวต�างๆของ

หน�วยงาน 
๑๐. ผู0บังคับบัญชาของหน�วยงานรักษาระเบียบวินัยในหน�วยงานเป6นอย�างดี 
๑๑. ได0มีโอกาสระบายความเดือดร0อนและความกังวล หรือความกลุ0มใจต�อผู0บังคับบัญชา

เพราะความรู0สึกที่อัดเก็บไว0นานย�อมมีผลร0าย 
๑๒. ได0มีโอกาสเสนอแนะ เพื่อแก0ไขสภาพการณAหรือปรับปรุงงานให0ดีขึ้น 
๑๓. ได0มีโอกาสแสดงข0อเสนอแนะ เพื่อแก0ไขหรือปรับปรุงงานให0ดีข้ึน 
๑๔. ได0เห็นผู0บังคับบัญชาสนใจติดตามงานท่ีได0มอบหมายให0ทํา 
อธิปwตย- คล่ีสุนทร ได0กล�าวว�า ป�จจัยที่ควรพิจารณาในการเสริมสร0างขวัญของผู0ปฏิบัติงาน 

ดังน้ี๓๙ 
๑. เงินเดือน การพัฒนาความรู0สึกของผู0ทํางานไม�ว�าในองคAการเอกชน หรือหน�วยงานของรัฐ

ให0ดีขึ้น จําเป6นต0องเพิ่มค�าจ0างหรือค�าตอบแทน โดยต0องพิจารณาสภาพความเป6นอยู� ค�าครองชีพ หรือเพิ่ม
สวัสดิการด0านอ่ืนๆ 

๒. ให0งานท่ีเหมาะสม ถ0ามีโอกาสให0บุคคลได0ทํางานท่ีเขาชอบก็ควรเป�ดโอกาสน้ันให0ตาม
สมควร 

                                                           
๓๘ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, หน0า ๒๔๓. 
๓๙อธิป�ตยA คล่ีสุนทร, “การทํางาน ขวัญ ทางออก”, วารสารสภาการศึกษาแห4งชาติ, ตุลาคม-

พฤศจิกายน ๒๕๒๑, หน0า ๓๓-๓๖. 



๒๕ 

 

๓. พยายามสร0างความสัมพันธAอันดีให0เกิดข้ึนในหน�วยงาน โดยจัดให0มีการพบปะสนทนา
หรือมีกิจกรรมนันทนาการร�วมกันให0มากเท�าท่ีจะทําได0 

๔. ผู0บังคับบัญชาต0องบริหารงานด0วยวิธีประชาธิปไตย คือ ให0ผู0ร�วมงานมีส�วนร�วมออกความ
คิดเห็นในการทํางาน มีการแบ�งงาน สร0างระเบียบ การประเมินผลงาน ผู0บังคับบัญชาต0องมีความสามารถ 
มีเหตุผล ไม�ใช0กฎระเบียบเป6นกฎเกณฑAในการทํางานเพียงอย�างเดียว 

๕. จัดสภาพการทํางานให0เหมาะสม จัดหาอุปกรณA เครื่องมือเครื่องใช0ให0ครบถ0วน 
๖. ผู0บังคับบัญชาจักต0องเป6นตัวอย�างที่ดี มีความรักงาน กระตือรือร0น รับผิดชอบงานหนัก

แน�น ยุติธรรม 
๗. ชมเชยและตักเตือนในโอกาสที่สมควร การชมเชยอาจทําต�อหน0าบุคคลอ่ืนหรือทําส�วนตัว

ก็ได0 แต�คําตักเตือนควรกระทําเป6นการส�วนตัวด0วยความจริงใจและหวังดี 
๘. การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหน�ง ควรพิจารณาความรู0 ความสามารถ และคุณภาพของงาน

เป6นประการสําคัญ ความเป6นอาวุโสในฐานะทํางานมานาน หากความสามารถในการทํางานน0อยควร
พิจารณาเป6นอันดับรองลงมา 

ป�จ จัย ท่ีสนับสนุนการสร0างขวัญกํา ลังใจ  คือ เ งินเ ดือน การ ให0 งานที่ เหมาะสม   
ความสัมพันธAอันดีในหน�วยงาน การบริหารงานด0วยวิธีประชาธิปไตย จัดสภาพการทํางานให0เหมาะสม 
การเล่ือนข้ัน เป6นต0น  ส่ิงเหล�าน้ีล0วนเป6นป�จจัยที่สนับสนุนการสร0างขวัญกําลังใจท้ังส้ิน 

๒.๑.๘ แนวทางในการเสริมสร�างขวัญกําลังใจ 
การสร0างขวัญกําลังใจเพื่อเป6นอันหน่ึงอันเดียวกัน จะบังเกิดความสําเร็จแก�การทํางานเป6น

อย�างย่ิง ดังน้ันองคAการทุกประเภทจึงมีความจําเป6นต0องมีการปรับปรุงพัฒนาส่ิงต�างๆ ดังกล�าว 
ปรียาพร วงศ-อนุตรโรจน- ได0กล�าวว�า เม่ือขวัญของพนักงานตํ่าก็มีผลกระทบกระเทือนถึง

ป�ญหาต�างๆ คือ การนัดหยุดงาน การลาออกของงาน การมาทํางานสาย เพื่อจะได0สร0างขวัญและเพิ่ม
กําลังใจแก�พนักงาน โดยวิธีการที่ฝ�ายจัดการสามารถดําเนินการได0 ดังน้ี๔๐ 

๑. การแบ�งผลประโยชนA เป6นการให0พนักงานมีผลประโยชนAตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเองปฏิบัติ 
โดยการตอบแทนในด0านเศรษฐกิจ การแบ�งผลกําไรให0 นอกจากได0รับค�าตอบแทนในด0านวัตถุก็ได0รับผลใน
แง�จิตใจด0วย เช�น เป6นโบนัส หรือหุ0นที่บริษัทจ�ายให0กับพนักงาน 

๒. การจัดแหล�งนันทนาการ เป6นการจัดการให0พนักงานมีโอกาสพักผ�อนหย�อนใจ เช�นมี
สโมสรเป6นที่เล�นกีฬา ฯลฯ 

                                                           
๔๐ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, หน0า ๑๔๑-๑๔๓. 



๒๖ 

 

๓. การพบผู0เช่ียวชาญ หน�วยงานต�างๆ ควรจัดหาผู0เช่ียวชาญให0เขาได0มาเย่ียมเยือน
พนักงาน โดยให0คําแนะนํา จัดรายการอภิปราย ฯลฯ เพื่อให0พนักงานมีส�วนร�วมในกิจกรรม ทําให0เกิดการ
สร0างเป�าหมายร�วมกัน เป6นการเป�ดโอกาสให0พนักงานได0เข0าไปมีส�วนร�วมกันอย�างแท0จริงช�วยเพิ่มขวัญได0 

๔. การจัดผู0แนะนําปรึกษาทางด0านการทํางาน เป6นลักษณะการนําการแนะแนวมาใช0ใน
องคAการ เพื่อทําหน0าที่ให0คําปรึกษา ป�ญหาด0านต�างๆ แก�พนักงานและฝ�ายบริหาร ซ่ึงมีค�ามากต�อการ
พัฒนาการปรับปรุงส�วนบุคลของพนักงาน 

๕. การเข0าถึงป�ญหาของพนักงาน วิธีน้ีใช0กันมาก โดยใช0วิธีการพัฒนากลุ�มสัมพันธA
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถA ภายในองคAการ ด0วยการสร0างบรรยากาศของกลุ�มท่ีช�วยให0พนักงานเข0าใจ
กัน เข0าใจป�ญหาและความต0องการของผู0อ่ืน เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประสบการณAสําเร็จท่ี
ก�อให0เกิดการทํางานร�วมกันเป6นทีมข้ึนมาได0 

ระวัง เนตรโพธ์ิแก�ว ได0กล�าวว�า การสร0างขวัญกําลังใจมีรายละเอียด โดยสรุปดังต�อไปน้ี๔๑ 
๑. การควบคุมอารมณA เน่ืองจากการทํางานร�วมกันน้ัน จะต0องรู0จักการควบคุมอารมณAและ

ความรู0สึก ในการตอบรับหรือปฏิเสธต�อบุคคล กลุ�มชน เหตุการณA หรือส่ิงต�างๆท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งการรู0จัก
พินิจพิจารณา และมองคนในแง�ดี ผู0ร�วมงานต�างย้ิมแย0มแจ�มใส 

๒. ความพึงพอใจงานที่ทํา ถ0าเป6นงานที่เป�ดโอกาสให0ได0ใช0ความรู0 ความสามารถ และเป6น
ความคิดริเร่ิมสร0างสรรคAจะทําให0เกิดความภาคภูมิใจ ผู0ทําจะพึงพอใจงานที่ตนทําเป6นอย�างมากและ
ผลงานท่ีเกิดจากการกระทําด0วยใจรัก จะดีและมีคุณค�ากว�าผลงานท่ีทําโดยไม�ชอบและพึงพอใจ 

๓. สร0างมาตรฐานความสําเร็จ เป6นการสร0างขวัญและกําลังใจจากการประเมินผลงานเพื่อจะ
ได0ใช0พิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน คนงาน หรือเพื่อประโยชนAในการโยกย0ายสับเปล่ียนตําแหน�งหน0าท่ี 
การสร0างมาตรฐานวัดผลงานจะป�องกันการลําเอียงและคําครหาท้ังปวง 

๔. ความเป6นเอกภาพ เน่ืองจากองคAการทุกแห�งจะต0องมีกลุ�ม และถ0ามีกลุ�มมากๆ แต�ละ
กลุ�มไม�ประสานและร�วมมือต�อกัน การทํางานก็จะเกิดการชิงดีชิงเด�น หรือบางทีก็อาจอิจฉาริษยากันผล
การทํางานก็จะเกิดความเสียหาย 

๕. ค�าจ0างและค�าแรง ปกติลูกจ0างหรือคนงานทุกคนทํางานก็หวังจะได0ค�าจ0างค�าแรงท่ีใช0จ�าย
เพื่อดํารงชีพ และบ�อยครั้งที่ลูกจ0างโรงงานอุตสาหกรรมก�อการสไตรA เพื่อเรียกร0องค�าจ0างค�าแรงสาเหตุ
เน่ืองจากค�าครองชีพสูงข้ึน ดังน้ันค�าจ0างที่เหมาะสมและเป6นธรรมจะช�วยสร0างความรู0สึกที่ดีกับลูกจ0างทุก
คน 

                                                           
๔๑ระวัง เนตรโพธ์ิแก0ว, มนุษยสัมพันธ-ในองค-การ, หน0า ๑๘๕-๑๘๖. 



๒๗ 

 

๖. ความสัมพันธAระหว�างคนงานกับหัวหน0า จะต0องเป6นความสัมพันธAบนพื้นฐานของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถAความร�วมมือ ความรัก เคารพนับถือ ยกย�อง ให0เกียรติซึ่งกันและกัน โดย
หัวหน0างานไม�ควรมองผู0ใต0บังคับบัญชาเป6นเสมือนเครื่องจักร คอยจับผิด และหาเหตุตําหนิติเตียน สร0าง
ความแตกแยกให0เกิดข้ึนระหว�างคน 

๗. การจัดสวัสดิการท่ีดี เพื่อสวัสดิการหมายถึงผลประโยชนAและบริการต�างๆ ท่ีหน�วยงาน
จัดให0แก�บุคลากรของหน�วยงาน เพื่อให0บุคลากรได0ทํางานอย�างมีความสบายใจ มีความพอใจกับงาน 
สวัสดิการ อาจเป6นการให0เงินหรือให0บริการความสะดวกต�างๆ ก็ได0 แต�จะต0องเป6นการให0พิเศษเพิ่มเติม
จากเงินเดือนหรือค�าจ0างปกติ สวัสดิการท่ีหน�วยงานจัดให0อาจเป6นเร่ืองเก่ียวกับสุขภาพ ความปลอดภัย 
ความสะดวกสบายต�างๆ การศึกษาและข�าวสารประกอบความรู0 ความม่ันคงในทางการเงิน การพักผ�อน
หรือการนันทนาการวัตถุประสงคAของการจัดสวัสดิการให0แก�บุคลากรในหน�วยงาน อาจจําแนกออกได0 ดังน้ี 

๗.๑ เพื่อสร0างขวัญและกําลังใจให0แก�บุคลากร 
๗.๒ เพื่อเป6นส่ิงจูงใจในการจัดหาบุคลากรเข0ามาทํางาน 
๗.๓ บํารุงรักษาบุคลากรให0มีความจงรักภักดี ซ่ือสัตยAต�อหน�วยงาน 
๗.๔ เพื่อเพิ่มผลผลิตแก�หน�วยงานให0มีปริมาณเพิ่มข้ึน 
๗.๕ ป�องกันป�ญหาความขัดแย0งระหว�างหน�วยงานกับบุคลากร 
๗.๖ ลดการอุทธรณAร0องทุกขAของบุคลากร 
๗.๗ เพื่อให0บุคลากรในหน�วยงานอุทิศเวลาและแรงงาน ในการปฏิบัติงานด0วยความเอา

ใจใส�มากย่ิงข้ึน 
๗.๘ เพื่อยกมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากร 
๗.๙ ลดการขาดงาน ลางาน และเปล่ียนงานของบุคลากร 
๗.๑๐ ลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๗.๑๑ ก�อให0เกิดความสามัคคีในหน�วยงาน 
๗.๑๒ ส�งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให0อยู�ในสภาพปกติ 

ศิริพร พงศ-ศรีโรจน- ได0กล�าวว�า ถึงแนวทางในการเสริมสร0างขวัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ี๔๒ 
๑. สร0างทัศนคติท่ีดีในการทํางานให0แก�ผู0ใต0บังคับบัญชา ให0ทุกคนมีความหวังในโอกาส

ก0าวหน0า 

                                                           
๔๒ศิริพร พงศAศรีโรจนA, องค-การและการจัดการ, หน0า ๒๔๔-๒๔๕. 



๒๘ 

 

๒. สัมพันธภาพระหว�างผู0บังคับบัญชากับผู0ใต0บังคับบัญชา ต้ังอยู�บนฐานแห�งความเคารพนับ
ถือซึ่งกันและกัน 

๓. วางมาตรฐานและสร0างเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เช�นจัดให0มี
ระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชนAในการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน หรือโยกย0าย 

๔. กําหนดเงินเดือนและค�าจ0างให0เหมาะสมกับค�าครองชีพ 
๕. สนับสนุนให0ทํางานท่ีมีความพึงพอใจและโอกาสได0ใช0ความชํานาญและความคิดริเร่ิม

ได0แก� 
๕.๑ การจัดสวัสดิการที่ดีเพราะการให0สวัสดิการเป6นการบํารุงขวัญทางหน่ึงสวัสดิการ

หมายถึง ประโยชนAเก้ือกูลต�างๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและค�าจ0างธรรมดา เช�น การมีสหกรณAเงินออม
ทรัพยA เงินช�วยเหลือบุตร ฯลฯ การให0สวัสดิการทําให0คนงานมีความรู0สึกม่ันคง และปลอดภัยเมื่อเขาเกิดมี
ป�ญหาที่เขาต0องการความช�วยเหลือ 

๕.๒ จัดสภาพแวดล0อมในการทํางาน เพื่อให0ผู0ใต0บังคับบัญชา ได0รับความสะดวกสบาย
และความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใช0ทันสมัยมาใช0ในองคAการ 

อุทัย หิรัญโต ได0กล�าวว�า วิธีการเสริมสร0างและบํารุงขวัญไว0 ๙ ประการ คือ๔๓ 
๑. ผู0บังคับบัญชาควรมีการสํารวจทัศนคติ (Attitude Survey) เป6นคร้ังคราว เพื่อให0ทราบ

ว�าผู0ใต0บังคับบัญชามีปฏิกิริยาต�องานอย�างไร เพื่อทราบป�ญหาท่ีแท0จริง และดําเนินการให0ถูกจุด 
๒. สร0างเครื่องมือในการทํางานของแต�ละบุคคลข้ึน เช�น ระเบียบเก่ียวกับการเล่ือนตําแหน�ง 

การเล่ือนเงินเดือน การโยกย0าย การดําเนินการรับเรื่องดังกล�าวพึงปฏิบัติตามระเบียบ 
๓. เป�ดโอกาสให0ผู0ใต0บังคับบัญชาได0แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับเรื่องต�างๆหรือระบายความ

ขับข0องใจบ0าง เพราะหน�วยงานย�อมมีป�ญหาระหว�างผู0ใต0บังคับบัญชากับผู0บังคับบัญชาอยู�ด0วยเสมอ 
๔. ผู0บังคับบัญชาเป6นที่ปรึกษาหารือท่ีดีของผู0ใต0บังคับบัญชา ช�วยแก0ป�ญหาส�วนตัวป�ญหา

การปฏิบัติงาน 
๕. ผู0บังคับบัญชาเป6นที่ปรึกษาหารือท่ีดีของผู0ใต0บังคับบัญชา ช�วยแก0ป�ญหาส�วนตัวป�ญหา

การปฏิบัติงาน 
๖. การชมเชยให0รางวัลแก�ผู0ปฏิบัติงานดี กระทําความดี การชมเชยให0รางวัลเป6นการจูงใจให0

ผู0บังคับบัญชาปฏิบัติงานด0วยความพึงพอใจ ไม�เบื่อหน�ายและท0อถอย 

                                                           
๔๓อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเอสพริ๊นติ้ง, ๒๕๔๒), หน0า ๒๒๒-๒๒๓. 



๒๙ 

 

๗. ให0โอกาสเท�าเทียมกันในหน0าท่ีการงานตามสัดส�วนแห�งผลการปฏิบัติงานและ
ความสามารถ 

๘. ผู0บังคับบัญชาต0องวางตัวเป6นเพื่อนร�วมงานท่ีดี มีนํ้าใจ เมตตากรุณา ไม�วางตัวแบบผู0เรือง
อํานาจ 

๙. ส�งเสริมสุขภาพอนามัยของผู0ใต0บังคับบัญชาให0สมบูรณAทั้งทางร�างกายและจิตใจ 
ดังน้ัน ผู0บริหารต0องเอาใจใส�ต�อขวัญของผู0ร�วมงานอยู�เสมอ ทั้งท่ีเป6นรายบุคคลเพื่อทราบ

ระดับขวัญในขณะน้ันได0ถูกต0องและสามารถเลือกใช0วิธีในการบํารุงขวัญสูงข้ึนน้ัน ผู0บริหารจะต0องทราบ
ความต0องการของบุคคล ถือได0ว�าเป6นการบํารุงขวัญอย�างดี 
 
๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการบริหารงาน 

๒.๒.๑ ความหมายของการบริหารงาน 
การบริหาร (Administration) การทํางานของคณะบุคคลต้ังแต�สองคนข้ึนไปท่ีร�วมกัน

ปฏิบัติการให0บรรลุเป�าหมายร�วมกัน คําว�าการบริหารน้ีจึงใช0กํากับแสดงให0เห็นลักษณะการบริหารงานแต�
ละประเภทได0เสมอแล0วแต�กรณี แต�ถ0าเป6นการทํางานโดยบุคคลคนเดียวได0มีนักบริหาร นักวิชาการ และ
นักการศึกษาหลายท�านได0ให0ความหมายของการบริหารไว0หลายทัศนะ  

จารุวรรณ สินธุโสภณ ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง ผลรวมของกระบวนการต�างๆ ซ่ึง
ประกอบด0วยบุคคล วัสดุ และวิทยาการต�างๆ ท่ีจัดหาไว0ให0พอเพียงอย�างมีประสิทธิภาพเพื่อให0การ
ดําเนินงานสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคAท่ีต้ังไว0 โดยอาศัยองคAประกอบท่ีสําคัญ ๔ อย�างคือ คน (man) เงิน 
(money) วัสดุอุปกรณA (material) และการจัดการหรือเทคนิคในการบริหาร (management) การ
บริหารมีลักษณะเป6นทั้งศาสตรAและศิลป� ซ่ึงมีปรัชญาหรือแนวความคิด ระบบและกระบวนการต�างๆ ท่ี
สามารถกําหนดข้ึนเป6นทฤษฎี และมีลักษณะเป6นศิลป� เน่ืองจากนําเอาทฤษฎีมาประยุกตAใช0ตาม
ความสามารถ หรือประสบการณAให0เกิดผลตามความมุ�งหมาย๔๔ 

ชุบ กาจนประการ ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง การทํางานของคณะบุคคลต้ังแต�สอง
คนข้ึนไปท่ีร�วมกันปฏิบัติการให0บรรลุเป�าหมายร�วมกัน คําว�าการบริหารน้ีจึงใช0กํากับแสดงให0เห็นลักษณะ

                                                           
๔๔จารุวรรณ สินธุโสภณ, หลักการบริหารและการจัดการห�องสมุด, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพA

ปรเมษฐการพิมพA, ๒๕๓๗), หน0า ๑๖. 



๓๐ 

 

การบริหารงานแต�ละประเภทได0เสมอแล0วแต�กรณี แต�ถ0าเป6นการทํางานโดยบุคคลคนเดียว เราเรียกว�าเป6น
การทํางานเฉยๆ เท�าน้ัน๔๕ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง กระบวนการนําเอาการตัดสินใจ และนํา
นโยบายไปปฏิบัติ ส�วนการบริหารรัฐกิจน้ัน หมายถึง เก่ียวข0องกับการนําเอานโยบายสาธารณะไป
ปฏิบัติ๔๖ 

ธงชัย สันติวงษ- ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง การทํางานต�างๆ ให0เสร็จลุล�วงไปโดย
อาศัยคนอ่ืนเป6นผู0ทํา โดยมีทรัพยากรด0านบุคคลเข0าร�วมทํางานในองคAการ ซึ่งเป6นผู0ใช0ทรัพยากรด0าน
เครื่องจักร อุปกรณA วัตถุดิบ เงินทุนและข0อมูลสารสนเทศต�าง ๆ๔๗ 

นพพงษ- บุญจิตราดุลย- ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต�างๆ ที่บุคคลต้ังแต�สอง
คนข้ึนไปร�วมมือกันดําเนินการเพื่อให0บรรลุวัตถุประสงคAอย�างใดอย�างหน่ึงหรือหลายอย�างที่บุคคลร�วมกัน
กําหนดข้ึนโดยใช0กระบวนการอย�างเป6นระบบ ระเบียบ และใช0ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต�างๆ อย�าง
เหมาะสม๔๘ 

บุญทัน ดอกไธสง ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง การจัดการทรัพยากรที่มีอยู�ให0มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อตอบสนองความต0องการของบุคคล องคAการ หรือประเทศหรือการจัดการเพื่อ
ผลกําไรของทุกคนในองคAการ๔๙ 

ปธาน สุวรรณมงคล ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง กระบวนการซ่ึงประกอบด0วยข้ันตอน
ต�างๆ ที่มีความเก่ียวข0องสัมพันธAกันในอันที่จะนําไปสู�การบรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ การบริหารเป6น
ศิลปะของการทํางานให0เสร็จโดยอาศัยผู0อ่ืนเป6นผู0ทําการบริหารเป6นงานของนักบริหารท่ีมีอยู�ทุกระดับ ทุก

                                                           
๔๕ชุบ กาจนประการ, อ0างใน สมพงษA เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตรA,๒๕๒๖), 

หน0า ๑๓. 
๔๖ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพท-รัฐประศาสนศาสตร-, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย,๒๕๓๕), 

หน0า๘. 
๔๗ธงชัย สันติวงษA, องค-การและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพAไทยวัฒนาพานิช,๒๕๔๓),  

หน0า ๑๑ - ๑๓. 
๔๘นพพงษA บุญจิตราดุล, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณAมหาวิทยาลัย, 

๒๕๓๔), หน0า ๓๐. 
๔๙บุญทัน ดอกไธสง, การจัดองค-การ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพAมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, 

๒๕๓๗), หน0า ๑๐. 



๓๑ 

 

องคAการที่จะต0องทําเพื่อให0บรรลุวัตถุประสงคAขององคAการ การบริหารเป6นเรื่องท่ีเก่ียวข0องกับจุดมุ�งหมาย 
(Goal) ทรัพยากรท่ีมีจํากัด (Limitrd Resources) และคน (Man)๕๐ 

ไพบูลย- ช4างเรียน ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง ระบบที่ประกอบไปด0วยกระบวนการใน
การนําทรัพยากรทางการบริหารท้ังทางวัตถุและคน มาดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคAท่ีกําหนดไว0อย�าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล๕๑ 

พะยอม วงศ-สารศรี ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผู0จัดการใช0ศิลปะและ
กลยุทธAต�างๆ ดําเนินกิจการตามข้ันตอนต�างๆ โดยอาศัยความร�วมแรงร�วมใจของสมาชิกในองคAการ การ
ตระหนักถึงความสามารถ ความถนัด ความต0องการและความมุ�งหวังด0านความเจริญก0าวหน0าในการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในองคAการควบคู�ไปด0วย องคAการจึงจะสัมฤทธ์ิผลตามเป�าหมายท่ีกําหนดไว0๕๒ 

พิทยา บวรวัฒนา ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง การนําเอากฎหมายและนโยบายต�าง ๆ 
ไปปฏิบัติให0เกิดผล ซึ่งเป6นหน0าที่ของข0าราชการที่จะทํางานด0วยความเต็มใจด0วยความเท่ียงธรรมและอย�าง
มีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑAท่ีกําหนดไว0๕๓ 

มัลลิกา ต�นสอน ได0กล�าวว�า การบริหาร (Administration) หมายถึงการกําหนดแนวทาง
หรือนโยบาย การส่ังการ การอํานวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบให0ผู0ปฏิบัติสามารถดําเนินงาน
ให0ได0ตามเป�าหมายท่ีต0องการ๕๔ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ได0กล�าวว�า การบริหาร ตามวัตถุประสงคAหลักของการจัดต้ังหน�วยงาน
ไว0 ๖ ส�วน ดังน้ี๕๕ 

ส�วนท่ีหน่ึง การบริหารงานของหน�วยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกว�า การบริหารรัฐกิจ (public 
administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงคAหลักในการจัดต้ัง คือ การให0บริการสาธารณะ 

                                                           
๕๐ปธาน สุวรรณมงคล, การบริหารและการพัฒนาองค-การ, (นนทบุรี : สํานักพิมพAมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หน0า ๘. 
๕๑ไพบูลยA ช�างเรียน, วัฒนธรรมการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : อักษรเจริญทัศนA, ๒๕๓๒), หน0า ๑๗. 
๕๒พะยอม วงศAสารศรี, องค-การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพA, ๒๕๒๘),    

หน0า ๔ - ๕. 
๕๓พิทยา บวรวัฒนา, การบริหารเชิงบูรณาการ, (นนทบุรี : สํานักงานข0าราชการพลเรือน, ๒๕๔๖),  

หน0า ๒. 
๕๔มัลลิกา ต0นสอน, การจัดการยุคใหม4, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรAเน็ท จํากัด, ๒๕๔๔), หน0า ๑๐. 
๕๕วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท�องถิ่น : สหรัฐอเมริกาอังกฤษ ฝรั่งเศส 

ญ่ีปุzน และไทย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพAโฟรAเพซ, ๒๕๔๕), หน0า ๓๖-๓๘. 



๓๒ 

 

(public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอํานวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบร0อย ตลอดจนการ
พัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เป6นต0น การบริหารส�วนน้ีเป6นการบริหารของหน�วยงานของภาครัฐ 
(public or governmental organization) ไม�ว�าจะเป6นหน�วยงานท้ังในส�วนกลาง ส�วนภูมิภาค และส�วน
ท0องถ่ิน เช�น การบริหารงานของหน�วยงานของสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง กรม หรือเทียบเท�า การ
บริหารงานของจังหวัดและอําเภอ การบริหารงานของหน�วยการบริหารท0องถ่ิน หน�วยงานบริหารเมือง
หลวง รวมตลอดทั้งการบริหารงานของหน�วยงานของรัฐวิสาหกิจเป6นต0น 

ส�วนที่สอง การบริหารงานของหน�วยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกว�า การบริหารธุรกิจ (business 
administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหน�วยงานของเอกชนซ่ึงมีวัตถุประสงคA
หลักของการจัดต้ังเพื่อการแสวงหากําไร หรือการแสวงหากําไรสูงสุด (maximum profits) ในการทํา
ธุรกิจ การค0าขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือให0บริการ เห็นตัวอย�างได0อย�างชัดเจนจากการบริหารงาน
ของ บริษัท ห0างร0าน และห0างหุ0นส�วนทั้งหลาย 

ส�วนที่สาม การบริหารของหน�วยงานที่ไม�สังกัดภาครัฐ ซึ่งเรียกย�อว�า หน�วยงาน เอ็นจีโอ 
(NGO.) เป6นการบริหารงานของหน�วยงานท่ีไม�แสวงหาผลกําไร (non-profit administration) มี
วัตถุประสงคAหลักในการจัดต้ัง คือการไม� แสวงหาผลกําไร (non-profit) เช�น การบริหารของมูลนิธิ และ
สมาคม 

ส�วนที่ส่ี การบริหารงานของหน�วยงานระหว�างประเทศ (international organization) มี
วัตถุประสงคAหลักของการจัดต้ัง คือ ความสัมพันธAระหว�างประเทศ เช�น การบริหารงานของสหประชาชาติ 
(United Nations Organization) องคAการค0าระหว�างประเทศ (World TradeOrganization) และกลุ�ม
ประเทศอาเซียน (ASEAN) 

ส�วนท่ีห0า การบริหารงานขององคAกรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององคAกรส�วนน้ี
เกิดข้ึนหลังจากประกาศใช0รัฐธรรมนูญแห�งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญได0กําหนดให0มีองคAกรตามรัฐธรรมนูญข้ึน เช�น การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญศาล
ปกครอง คณะกรรมการป�องกันและปราบปรามการทุจริตแห�งชาติ คณะกรรมการการเลือกต้ังและ
ผู0ตรวจการแผ�นดินของรัฐสภา เป6นต0น องคAกรดังกล�าวน้ีถือว�าเป6นหน�วยงานของรัฐเช�นกันแต�มีลักษณะ
พิเศษ เช�น เกิดข้ึนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกล�าว และมีวัตถุประสงคAหลักในการจัดต้ังเพื่อปกป�อง
คุ0มครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของหน�วยงาน
ของรัฐและเจ0าหน0าท่ีของรัฐ 

ส�วนที่หก การบริหารงานของหน�วยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงคAหลักในการจัดต้ังเพื่อ
ปกป�องรักษาผลประโยชนAของประชาชนโดยส�วนรวมซึ่งเป6นประชาชนส�วนใหญ�ของประเทศและถูกเอารัด



๓๓ 

 

เอาเปรียบตลอดมา เช�น การบริหารงานของหน�วยงานของเกษตรกร กลุ�มผู0ใช0แรงงาน และกลุ�มผู0
ให0บริการ 

สุธี สุทธิสมบูรณ- และ สมาน รังสิโยกฤษฎ- ได0กล�าวว�า การบริหารหมายถึง การดําเนินงาน
ให0บรรลุเป�าหมายหรือวัตถุประสงคAท่ีกําหนดไว0 โดยอาศัยป�จจัยต�างๆอันได0แก� คน (Man) เงิน (Money) 
วัสดุส่ิงของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เป6นอุปกรณAในการดําเนินงาน๕๖ 

สมพงษ- เกษมสิน ได0กล�าวว�า และลักษณะการบริหารงานว�า การบริหารงานหมายถึง การ
ใช0ศาสตรAและศิลป�เพื่อนําเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบกันตามกระบวนการบริหารให0บรรลุ
วัตถุประสงคAที่กําหนดให0อย�างมีคุณภาพซึ่งมีองคAประกอบดังน้ี๕๗ 

อนันต- เกตุวงศ- ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึง การประสานความพยายามของมนุษยA 
(อย�างน0อย ๒ คน) และทรัพยากรต�าง ๆ เพื่อทําให0เกิดผลตามต0องการ๕๘ 

แมรี พาคเกอร-โฟลเล็ท (Mary Parker Follett) ได0กล�าวว�า การบริหารหมายถึง ศิลปะ
ของการทํางานให0เสร็จโดยใช0ผู0อ่ืน๕๙ 

เฮอร-เบิร-ต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon) ได0กล�าวว�า การบริหารหมายถึง กิจกรรมท่ี
บุคคลต้ังแต� ๒ คนข้ึนไป ร�วมกันดําเนินการเพื่อให0บรรลุวัตถุประสงคA๖๐ 

แฮร-โรลด-คูนตซ- (Harold Koontz) ได0กล�าวว�า การบริหาร หมายถึงการดําเนินงานให0
บรรลุตามวัตถุประสงคAที่ต้ังไว0 โดยอาศัยป�จจัยต�างๆ ได0แก� คน เงิน วัสดุส่ิงของ เป6นอุปกรณAในการบริหาร
เพื่อให0เกิดสัมฤทธ์ิผลตามจุดมุ�งหมายอย�างมีประสิทธิภาพ๖๑ 

ป{เตอร-เอฟ. ดรัคเกอร- (Peter F. Drucker) ได0กล�าวว�า การบริหารหมายถึง ศิลปะในการ
ทํางานให0บรรลุเป�าหมายร�วมกับผู0อ่ืน การทํางานต�าง ๆ ให0ลุล�วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป6นผู0ทําภายในสภาพ

                                                           
๕๖สุธี สุทธิสมบูรณA และ สมาน รังสิโยกฤษฎA, หลักการบริหารเบื้องต�น, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ

สํานักพิมพAกรรมการข0าราชการพลเรือน, ๒๕๓๖), หน0า ๑๒. 
๕๗สมพงษA เกษมสิน, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๑), หน0า ๔. 
๕๘อนันตA เกตุวงศA, การบริหารการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรA,๒๕๒๓),   

หน0า ๒๗. 
๕๙Follet, อ0างใน ปธาน สุวรรณมงคล, การบริหารและการพัฒนาองค-การ, (นนทบุรี : สํานักพิมพA

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หน0า ๗. 
๖๐Herbert A. Simon, Administrative Behvior, (New York :Macmillian, 1947), p. 3. 
๖๑Koontz, อ0างในรุจิรA  ภู�สาระและจันทรานี สงวนนาม, การบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา , 

(กรุงเทพมหานคร : บุ�คพลอยทA, ๒๕๔๕), หน0า ๓. 



๓๔ 

 

องคAการที่กล�าวน้ัน ทรัพยากรด0านบุคคลจะเป6นทรัพยากรหลักขององคAการท่ีเข0ามาร�วมกันทํางานใน
องคAการ ซึ่งคนเหล�าน้ีจะเป6นผู0ใช0ทรัพยากรด0านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักร อุปกรณA วัตถุดิบ เงินทุน รวมท้ัง
ข0อมูลสนเทศต�างๆ เพื่อผลิตสินค0าหรือบริการออกจําหน�ายและตอบสนองความพอใจให0กับสังคม๖๒ 

สรุปได0ว�า การบริหารงาน หมายถึง ระบบท่ีใช0ในการดําเนินการนําเอาทรัพยากรท้ังคนและ
วัตถุส่ิงของ มาใช0ให0เกิดประโยชนAสูงสุดและบรรลุตามวัตถุประสงคAขององคAกร การบริหารมีลักษณะเป6น
กระบวนการ ได0แก� กระบวนการคิด การวางแผน การจัดองคAกร การบริหารงานบุคคล การอํานวยการ 
การบังคับ การรายงาน การงบประมาณ การประสานงานการควบคุมงาน การตัดสินใจ และนโยบาย 

๒.๒.๒ ทฤษฎีการบริหารงาน 
กระบวนการบริหาร (Process of Administration) ควรจะมีการวางแผนหรือโครงการ

สําหรับการปฏิบัติงานในอนาคตให0ตรงเป�าหมายท่ีต0องการ โดยกําหนดงานท่ีจะทําวิธีการ และ
วัตถุประสงคA ของงานน้ันๆ ไว0ล�วงหน0าได0มีนักวิชาการได0ศึกษากระบวนการบริหาร ดังน้ี 

พระธรรมโกศาจารย- (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได0กล�าวว�า การบริหารเป6นวิธีการทําให0งาน
สําเร็จโดยอาศัยผู0อ่ืน (Getting things done through other people) และกล�าวว�า หน0าที่ของผู0บริหาร
เป6นกรอบในการพิจารณาของผู0บริหารให0สําเร็จ มี ๕ ประการ ตามคําย�อภาษาอังกฤษว�า “POSDC” ดังน้ี 
คือ๖๓ 

๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เป6นการกําหนดแนวทางการดําเนินงานเพื่อ
ความสําเร็จที่จะตามมาในอนาคต ผู0บริหารที่ดีต0องมีวิสัยทัศนAที่กว0างไกลเพื่อกําหนดทิศทางขององคAกร 

๒. O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองคAกร เป6นการกําหนดโครงสร0างความสัมพันธA
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคAกร มีการแบ�งงานกันทําและการกระจายอํานาจ 

๓. S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เป6นการสรรหาบุคลากรใหม� การพัฒนาบุคลากร
และการใช0คนให0เหมาะสมกับงาน 

๔. D คือ Directing หมายถึง การอํานวยการ เป6นการส่ือสารเพื่อให0เกิด การดําเนินการ
ตามแผน ผู0บริหารต0องมีมนุษยAสัมพันธAท่ีดีและต0องมีภาวะผู0นํา 

๕. C คือ Controlling หมายถึง การกํากับดูแล เป6นการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน
ภายในองคAกร รวมท้ังกระบวนการแก0ป�ญหาภายในองคAกร 
                                                           

๖๒Peter F. Drucker, อ0างใน สมพงศA เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช
,๒๕๒๓), หน0า ๖. 

๖๓พระธรรมโกศาจารยA (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร, พิมพAครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพAมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน0า ๓ - ๕. 



๓๕ 

 

สมาคมผู�บริหารการศึกษาแห4งสหรัฐอเมริกา ได0กล�าวว�า แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารไว0 ๕ ประการ คือ๖๔ 

๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือโครงการสําหรับการปฏิบัติงานใน
อนาคตให0ตรงเป�าหมายที่ต0องการ โดยกําหนดงานท่ีจะทําวิธีการ และวัตถุประสงคA ของงานน้ันๆ ไว0
ล�วงหน0า 

๒. การแสวงหา การกําหนดตัวบุคคลและอุปกรณA (Allocation) หมายถึงการแสวงหา
กําหนดตัวบุคคล และวัสดุทุกชนิดที่จําเป6นในการปฏิบัติงานตามแผนเพื่อให0งานน้ันสําเร็จลุล�วงไปได0ด0วยดี 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๓. การเสริมกําลังบํารุง (Stimulation) หมายถึง การบํารุงขวัญ กระตุ0น และส�งเสริมให0
บุคลากรปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพ เพื่อให0ผลงานดีท้ังปริมาณและคุณภาพ 

๔. การประสานงาน (Co – Ordination) หมายถึง การจัดให0ผู0แทนของหน�วยงานย�อยทุก
หน�วยงานพบปะปรึกษาหารือกัน เพื่อให0มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเรื่องการปฏิบัติงานของผู0อ่ืน 
และเพื่อให0งานสัมพันธAไม�ขัดแย0งกัน โดยยึดเป�าหมายขององคAการเป6นหลัก 

๕. การประเมินผลงาน (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบการปฏิบัติงานทุกระยะให0
ทราบผลการปฏิบัติงานและป�ญหาที่เกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางแก0ไขทุกระยะและประเมินผลข้ันสุดท0ายเพื่อ
ทราบผลการปฏิบัติงาน และป�ญหาที่เกิดข้ึน เพื่อหาแนวทางแก0ไขทุกระยะและประเมินผลข้ันสุดท0าย เพื่อ
เปรียบเทียบผลงานกับผลงานท่ีควรจะได0ตามเป�าหมายที่ต้ังไว0ต้ังแต�ต0นเพื่อวางแผนใหม�สําหรับการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

สุปรีชา กมลาศน- ได0กล�าวว�า แนวคิดการบริหารได0รับการพัฒนาข้ึนมาตามแบบวิธีการทาง
วิทยาศาสตรA จนเกิดเป6นทฤษฎีการบริหารท่ีมุ�งจะวิเคราะหAศึกษาถึงการบริหารอย�างเป6นระบบ โดยเฮนรี่ 
ฟาโย นักบริหารชาวฝรั่งเศส ซ่ึงได0วางรากฐานสําคัญของทฤษฎีการบริหารทั่วไปอันเป6นที่ยอมรับกันอย�าง
กว0างขวาง ทฤษฎีอันหน่ึงที่ว�าด0วยหน0าที่ในการบริหาร ๕ ประการคือ การวางแผน การจัดองคAการ การ
บังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุมต�อมาได0พัฒนาและปรับปรุงจนกลายเป6นตําราการบริหาร 
เช�น ทฤษฎีของลูเธอรA กูลิค ศาสตราจารยAการบริหารรัฐกิจชาวอเมริกัน ที่ได0ขยายแนวคิดของฟาโย 
กําหนดหน0าท่ีในการบริหารท่ีเรียกกันว�า POSDCORB : Planning (การวางแผน) Organizing (การจัด

                                                           
๖๔สมาคมผู0บริหารการศึกษาแห�งสหรัฐอเมริกา อ0างใน ธีระรัตนA กิจจารักษA, การบริหารการศึกษา, 

(บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏเพชรบูรณA, ๒๕๔๒), หน0า ๖๗. 



๓๖ 

 

องคAการ) Staffing (การจัดบุคคลเข0าทํางาน) Directing (การส่ังการหรืออํานวยการ) Coordinating (การ
ประสานงาน) Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) Budgeting (การงบประมาณ)๖๕ 

เฟรดเดอริค วินสโลว- เทเลอร- (Frederick Winslow Taylor) ได0กล�าวว�า บิดาแห�งการ
บริหารที่มีหลักเกณฑAได0พัฒนาการบริหารท่ีมีหลักเกณฑAซึ่งมีพื้นฐานอยู�ในหลักการ (Principles) ที่สําคัญ 
๔ ประการ คือ๖๖ 

๑. ต0องมีการคิดค0นและกําหนดวิธีท่ีดีท่ีสุด (One Best Way) สําหรับงานแต�ละอย�างคือ 
ต0องมีการกําหนดวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดที่ช�วยให0สามารถทํางานเสร็จลุล�วงไปด0วยดีตามวัตถุประสงคA 
มาตรฐานของงานจะต0องมีการจัดวางเอาไว0 โดยมีหลักเกณฑAที่ได0พิสูจนAมาแล0วว�าเป6นวิธีท่ีดีท่ีสุดจริง และ
ในเวลาเดียวกันการจ�ายผลตอบแทนแบบจูงใจต�างๆ ก็จ�ายให0ตามผลผลิตท้ังหมด 

๒. ต0องมีคัดเลือกและพัฒนาคนงาน โดยตระหนักถึงความสําคัญและคุณค�าของการรู0จักงาน
ให0เหมาะสมสอดคล0องกับคนงาน นอกจากน้ีต0องมีการอบรมคนงานให0รู0จักวิธีการทํางานที่ถูกวิธีด0วย และ
ในการคัดเลือกคนงานจะต0องมีการพิจารณาเป6นพิเศษท่ีจะให0ได0คนท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท่ีสุดตรงตามงานที่จะ
ให0ทํา 

๓. ด0วยวิธีการพิจารณาอย�างรอบคอบเก่ียวกับวิธีการทํางาน ควบคู�กับการพิจารณาคนงาน
น้ี คนงานจะไม�คัดค0านต�อวิธีทํางานใหม�ท่ีได0กําหนดข้ึน เพราะโดยหลักเหตุผลคนงานทุกคนจะเห็นจริงถึง
โอกาสท่ีเขาจะได0รับรายได0สูงข้ึนจากการทํางานถูกวิธีที่จะช�วยให0ได0ผลิตผลสูงข้ึน 

๔. การประสานร�วมมือกันอย�างใกล0ชิดระหว�างผู0บริหารและคนงาน ฝ�ายบริหารควรจะได0
ประสานอย�างใกล0ชิดเป6นประจํากับคนงานท่ีเป6นผู0ปฏิบัติงาน แต�ต0องไม�ใช�โดยการลงมือปฏิบัติงานที่ควร
จะเป6นงานของคนงานเท�าน้ัน 

เฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol) ได0กล�าวว�า ได0เสนอทฤษฎีการบริหารโดย มีความเช่ือว�า 
เป6นไปได0ที่จะหาทางศึกษาถึงศาสตรAท่ีเก่ียวกับการบริหาร (Administrative) ซ่ึงสามารถใช0ได0กับการ
บริหารทุกชนิด ไม�ว�าจะเป6นการบริหารอุตสาหกรรมหรืองานรัฐบาล โดยมีสาระสําคัญเก่ียวกับการบริหาร 
(Management Functions) ซึ่งประกอบด0วยหน0าท่ีทาง การบริหาร ๕ ประการ คือ๖๗ 

                                                           
๖๕สุปรีชา กมลาศนA, พลอากาศโท, หม�อมหลวง, กลยุทธ-การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

ธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๕), หน0า ๒. 
๖๖เทเลอรA, อ0างในธงชัย สันติวงษA, องค-การและการบริหาร, พิมพAครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หน0า ๔๗ - ๔๘. 
๖๗Price, Alan, Human Resourec Management, In a Business Context, 2nd ed., (London : 

Thomson Learning, 2004), p. 110. 
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๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหน0าท่ีของผู0บริหารที่จะต0องทําการคาดการณA
ล�วงหน0าถึงเหตุการณAต�างๆ ท่ีจะมีผลกระทบต�อธุรกิจ และกําหนดข้ึนเป6นแผนปฏิบัติงาน หรือวิถีทางที่จะ
ปฏิบัติเอาไว0เพื่อเป6นแนวทางของการทํางานในอนาคต 

๒. การจัดองคAการ (Organizing) หมายถึง ภาระหน0าท่ีที่ผู0บริหารจําต0องจัดให0มีโครงของ
งานต�างๆ และอํานาจหน0าท่ี ทั้งน้ีเพื่อให0เคร่ืองจักร ส่ิงของ และตัวคน อยู�ในส�วนประกอบท่ีเหมาะสมใน
อันที่จะช�วยให0งานขององคAการบรรลุผลสําเร็จได0 

๓. การบังคับบัญชาส่ังการ (Commanding) หมายถึง หน0าท่ีในการส่ังการงานต�างๆของผู0
อยู�ใต0บังคับบัญชา ซึ่งจะกระทําให0ผลสําเร็จด0วยดี โดยท่ีผู0บริหารจะต0องกระทําตนเป6นตัวอย�างที่ดี จะต0อง
เข0าใจคนงานของตน จะต0องเข0าใจถึงข0อตกลงในการทํางานของคนงานและองคAการท่ีมีอยู� รวมถึงจะต0องมี
การติดต�อส่ือสารกับผู0ใต0บังคับบัญชาอย�างใกล0ชิดทั้งข้ึน และล�องนอกจากน้ียังต0องทําการประเมิน
โครงสร0างขององคAการและผู0อยู�ใต0บังคับบัญชาของตนเป6นประจํา อีกด0วย หากโครงสร0างขององคAการท่ี
เป6นอยู�ไม�เหมาะสมก็จํา เป6นต0องปรับปรุงเช�นเดียวกัน ถ0าผู0อยู�ใต0บังคับบัญชาคนใดหย�อนประสิทธิภาพ 
การไล�ออกเพื่อปรับปรุงกําลังคนท่ีมีอยู�ให0เหมาะสมย่ิงข้ึนก็เป6นส่ิงจําเป6นต0องทํา 

๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน0าท่ีจะต0องเช่ือมโยงงานของทุกคน
ให0เข0ากันได0 และกํากับให0ไปสู�จุดมุ�งหมายเดียวกัน 

๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึง ภาระหน0าท่ีในการท่ีจะต0องกํากับให0สามารถ
ประกันได0ว�ากิจกรรมต�างๆ ที่ทําไปน้ันสามารถเข0ากันได0กับแผนที่ได0วางไว0แล0ว 

เฮนร่ี ฟาโยล (Henri Fayol) ได0กล�าวว�า หลักการในการบริหารจัดการข้ึน ๑๔ประการ
เป6นส�วนประกอบสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารจัดการ ดังน้ี๖๘ 

๑. การแบ�งงานกันทํา (Division of Labor) ฟาโย ได0เสนอว�า คนงานควรจะได0รับการ
มอบหมายหน0าท่ีให0ปฏิบัติมากข้ึน หรือได0รับการกระตุ0นให0มีความรับผิดชอบ ในผลลัพธAของงานมากข้ึน 
ซึ่งหลักการน้ีจะสามารถนําไปประยุกตAใช0ในองคAการยุคป�จจุบันได0 

๒. อํานาจหน0าท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอรAและฟา
โย ได0ให0ความสําคัญของอํานาจหน0าท่ีและความรับผิดชอบ อํานาจหน0าที่แบบเป6นทางการของแวปเบอรA
จะได0มาจากตําแหน�งหน0าท่ีของผู0บริหารในสายการบังคับบัญชา ส�วนอํานาจหน0าที่แบบไม�เป6นทางการจะ
ได0รับจากความชํานาญงานของบุคคล (Expertise) ความรู0ทางด0านเทคนิค (Technical Knowledge) 

                                                           
๖๘ศิริวรรณ เสรีรัตนA, ทฤษฎีองค-การ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕),      

หน0า ๖๘ - ๖๙. 



๓๘ 

 

ความมีคุณค�าทางศีลธรรม (Moral Worth) และความสามารถในการนํา (Leading) และสร0างความผูกพัน
กับผู0ใต0บังคับบัญชา ตลอดจนเน0นว�าอํานาจหน0าท่ีและความรับผิดชอบควรอยู�คู�กัน 

๓. การมีผู0บังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) ฟาโย กล�าวว�าคําส่ังสองคําส่ัง
(Dual Command) อาจก�อให0เกิดป�ญหาในการทํางาน เช�น การรายงานจะมีความเก่ียวข0องในเมื่อผู0
ควบคุมสองคนได0ให0คําส่ังกับผู0ใต0บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ทําให0เกิดการสับสนในบางสถานการณA คําส่ัง
สองคําส่ังน้ีทําให0เกิดความยุ�งยากแก�ผู0บังคับบัญชา และทําให0เกิดการสับสนในลําดับข้ันของอํานาจหน0าท่ี
แบบเป6นทางการ (Formal Hierarchy of Authority) การประเมินอํานาจหน0าที่และความรับผิดชอบของ
ผู0บริหารในระบบผู0บังคับบัญชาสองคนจะเป6นการยาก และผู0บริหารจะไม�สนใจในความรู0 สึกของ
ผู0ใต0บังคับบัญชา มักจะโกรธและอาจไม�ให0ความร�วมมือในอนาคตถ0าผู0ใต0บังคับบัญชาไม�เช่ือฟ�ง 

๔. สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหน0าท่ี (Line of Authority) เป6นสายการบังคับบัญชา
จากผู0บริหารในระดับบนสู�ผู0ปฏิบัติงานในระดับล�างขององคAการ ความสัมพันธAของการจํากัดความยาวของ
สายการบังคับบัญชา โดยการควบคุมจํานวนของระดับในลําดับข้ันของการบริหารจัดการ จํานวนที่ดีที่สุด
ในลําดับข้ันการบังคับบัญชา (Hierarchy) คือความยาวของการติดต�อส่ือสารระหว�างผู0บริหารระดับสูง
และพนักงานระดับล�าง รวมถึงความล�าช0าใน การวางแผน (Planning) และการจัดการ (Organizing) ซึ่ง
การจํากัดจํานวนของระดับข้ัน การบังคับบัญชาให0น0อยลงจะทําให0ป�ญหาในการติดต�อส่ือสารลดลง และ
องคAการจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุ�นมากข้ึน ภายในองคAการได0มีการแบ�งแยกแผนก
ต�างๆ ซึ่งแต�ละแผนกจะมีระดับข้ันการบังคับบัญชาโดยผู0บริหารในระดับกลางและระดับต0นของสาย การ
บังคับบัญชาแต�ละแผนกต0องมีปฏิสัมพันธAกับผู0จัดการในระดับเดียวกันในแผนกอ่ืนๆ ซึ่งปฏิสัมพันธAน้ีช�วย
ในการตัดสินใจให0เร็วข้ึน เน่ืองจากผู0บริหารจะรู0จักบุคคลอ่ืน และรู0วิธีการในการแก0ป�ญหาเพิ่มมากข้ึน 
สําหรับการทํางานข0ามแผนกหรือการทํางานข0ามสายน้ันเป6นการสร0างทีมงานข0ามสาย ซึ่งสามารถควบคุม
โดยผู0นําของแต�ละทีม 

๕. การรวมอํานาจ (Centralization) เป6นการรวมอํานาจของการบังคับบัญชาไว0ท่ีผู0บริหาร
ระดับสูงขององคAการ ซึ่งอํานาจหน0าท่ีจะไม�ได0รวมไว0ท่ีผู0บริหารระดับสูงของสายการบังคับบัญชา แต�เป6น
การกําหนดว�า ควรมีการรวมอํานาจไว0ที่ผู0บริหารระดับสูงเท�าไรอย�างไร และมีการกระจายอํานาจให0กับ
ผู0ใต0บังคับบัญชาและคนงานในระดับล�างอย�างไร ส่ิงน้ีถือว�ามีความสําคัญ เน่ืองจากว�าจะมีผลกระทบต�อ
พฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับขององคAการ 

๖. การมีเป�าหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เป6นการออกแบบหรือกําหนดแผนในการ
ปฏิบัติงานของผู0บริหารและคนงานท่ีใช0ทรัพยากรขององคAการ องคAการใดที่ไม�มีการวางแผนจะทําให0ขาด
ประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผล ซึ่งจะไม�มีการมุ�งไปสู�กิจกรรมของกลุ�มหรือกิจกรรมของบุคคล แต�การ



๓๙ 

 

วางแผนจะเร่ิมท่ีผู0บริหารระดับสูงทํางานเป6นทีมร�วมกับกลยุทธAขององคAการ ซึ่งจะต0องมีการติดต�อกับ
ผู0บริหารในระดับกลางที่มีส�วนในการตัดสินใจว�าจะใช0ทรัพยากรขององคAการอย�างไรเพื่อให0บรรลุ
วัตถุประสงคAตามกลยุทธA หลักการในข0อน้ียึดหลักว�า กิจกรรมของแต�ละกลุ�มต0องมีจุดหมายและแผน
เดียวกัน 

๗. หลักความเสมอภาค (Equity) ความเสมอภาคคือ ความเป6นธรรม (Justice) ความ
ยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) สําหรับสมาชิกทุกคนภายในองคAการซึ่งใน
ป�จจุบันพนักงานมีความต0องการความเสมอภาคมากข้ึนเป6นการจัดการท่ีใช0หลักความเท�าเทียมกัน 

๘. การออกคําส่ัง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยู�ในตําแหน�งน้ันในการจัดหาเพื่อให0องคAการ
ได0รับประโยชนAสูงสุด และเป6นการจัดหางานให0แก�พนักงานโดยใช0ผังองคAการ (Organization Chart) เพื่อ
แสดงให0เห็นถึงตําแหน�งและหน0าท่ีของพนักงานแต�ละคน และเป6นการช้ีวัดว�าตําแหน�งของพนักงานแต�ละ
คนอาจจะมีการเล่ือนข้ันได0ในอนาคต การวางแผนเก่ียวกับอาชีพได0รับความสนใจมากข้ึนในองคAการยุค
ป�จจุบัน เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยAถือว�ามีความจําเป6นที่จะต0องให0การฝ�กอบรม (Training) และการ
พัฒนากําลังแรงงาน (Developing) โดยองคAการจะกําหนดตําแหน�งหน0าที่สําหรับคนทุกคน และทุกคนจะ
เข0าใจตําแหน�งหน0าท่ีของตน 

๙. ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป6นความสามารถของบุคคลในการกระทําส่ิงต�าง ๆโดย
ปราศจากการส่ังการจากผู0บังคับบัญชา ผู0บริหารจะต0องกระตุ0นให0พนักงานมีความคิดริเร่ิมซึ่งความคิดริเร่ิม
น้ีนับถือว�าเป6นจุดแข็งขององคAการ เน่ืองจากจะสามารถสร0างนวัตกรรมใหม�ๆได0ผู0บริหารมีความต0องการ
ทักษะ (Skill) และไหวพริบ (Tact) เพื่อให0เกิดความสมดุลระหว�างองคAการและความต0องการของพนักงาน 
และความสามารถ (Ability) จะทําให0เกิดความสมดุลซึ่งเป6นส่ิงท่ีช้ีวัดผู0บริหารระดับสูงในการพัฒนาและ
การบริหารงาน 

๑๐. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) เป6นการมุ�งให0ความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการเช่ือฟ�ง 
(Obedience) อํานาจ (Energy) คําขอร0อง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือออกมา 
สําหรับอํานาจของผู0บังคับบัญชา ความมีระเบียบวินัยเป6นบุคลิกลักษณะที่เก่ียวข0องกับผู0บริหารหลายๆ 
คนท่ีสามารถสร0างความน�าเช่ือถือให0กับผู0ปฏิบัติงานทั้งหมดและทํางานอย�างเข0มแข็ง เพื่อให0บรรลุ
เป�าหมายขององคAการ ความมีระเบียบวินัยจะเป6นความสัมพันธAระหว�างสมาชิกภายในองคAการกับ
คุณสมบัติของผู0นําภายในองคAการ และเป6นความสามารถของผู0บริหารในการท่ีจะปฏิบัติตามอย�างยุติธรรม
อีกด0วย 

๑๑. ค�าตอบแทน (Remuneration of Personnel) การให0รางวัลประกอบด0วยโบนัสและ
แผนการแบ�งกําไร เป6นการช�วยกระตุ0นการทํางานของพนักงานได0 การให0หรือการจ�ายค�าตอบแทนให0แก�



๔๐ 

 

พนักงานมีความสําคัญอย�างมากต�อความสําเร็จขององคAการ ระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพสามารถให0
ความยุติธรรมทั้งพนักงานและองคAการ รวมท้ังสามารถกระตุ0นผลผลิตเพิ่มโดยการให0รางวัล เพื่อเป6นการ
สนับสนุนให0มีผลผลิตเพิ่มข้ึน โดยยึดหลักว�าการจ�ายค�าตอบแทนควรยุติธรรมและตอบสนองความพึงพอใจ
สูงสุดท้ังนายจ0างและลูกจ0างเท�าท่ีจะทําได0 

๑๒. ความม่ันคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความม่ันคงในงานมี
ความสําคัญต�อการจ0างงานระยะยาว เม่ือพนักงานอยู�ในองคAการซ่ึงมีแนวโน0มจะทํางานเป6นทีมเป6นระยะ
เวลานาน โดยพยายามพัฒนาทักษะ และปรับปรุงความสามารถในการใช0ประโยชนAจากทรัพยากรของ
องคAการ การจ0างงานระยะยาวเป6นป�จจัยสําคัญท่ีใช0อธิบายการประสบความสําเร็จของบริษัทขนาดใหญ�ใน
ญ่ีปุ�น 

๑๓. ผลประโยชนAส�วนตัวมีความสําคัญน0อยกว�าผลประโยชนAขององคAการ (Subordination 
of individual interests to the common interest) ผลประโยชนAขององคAการถือว�าเป6นประโยชนAของ
ทุกๆ คน หรือของทุกกลุ�มในองคAการ ในขณะที่องคAการยังดําเนินกิจการอยู�จะต0องมีการกําหนด
ผลประโยชนAเพื่อให0เกิดความยุติธรรมระหว�างองคAการและสมาชิกภายในองคAการ 

๑๔. ความสามัคคี (Sprit de corps) เป6นความรู0สึกร�วมกันของสมาชิกภายในองคAการที่ช�วย
สนับสนุนการทํางานของสมาชิกในกลุ�ม ในการออกแบบประยุกตAของอํานาจหน0าท่ีตามลําดับข้ันภายใน
องคAการ และสิทธิในการส่ังการ หรือการบริโภค และความร�วมมือกัน ถือว�าเป6นส�วนประกอบสําคัญในการ
ที่ทําให0องคAการบรรลุผลสําเร็จและมีการพัฒนา ความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จได0หากมีการ
ติดต�อกันระหว�างผู0บริหารและคนงาน โดยการติดต�อเพื่อแก0ไขป�ญหาในสถานการณAที่สําคัญ เพราะความ
สามัคคีคือพลัง เมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําให0องคAการมีความแข็งแกร�ง 

เจสสี บี.เซียร-ส (Jesse B. Sears) ได0กล�าวว�า ถึงกระบวนการการบริหารออกเป6น ๕
ข้ันตอนดังน้ี๖๙ 

๑. การวางแผน (planning) 
๒. การจัดองคAการ (organizing) 
๓. การมอบหมายงานหรือวินิจฉัยส่ังการ (directing) 
๔. การประสานงาน (coordinating) 
๕. การควบคุม (controlling) 

                                                           
๖๙Sears, Jesse B, The Nature of Administrative Process, (New York : McGraw - HillBook 

Company, 1959), pp. 17 – 36. 



๔๑ 

 

ลูเธอร- กูลิค และ ลินดอล เออร-วิค (Luther Gulick and Lyndall Uewrick) ได0กล�าว
ว�า แนวคิดกระบวนการบริหารว�า กระบวนการบริหารประกอบด0วยข้ันตอนท่ีสําคัญ ๗ประการ หรือท่ี
เรียกว�า “POSDCORB Model” ซ่ึงมีความหมาย ดังน้ี๗๐ 

๑) Planning หมายถึง การวางแผนงาน โดยคํานึงถึงนโยบาย (Policy) เพื่อให0แผนงานท่ี
กําหนดข้ึนมามีความหมายสอดคล0องกันในการดําเนินงาน การวางแผนเพื่อกําหนดทิศทางองคAการใน
อนาคตให0เหมาะสมกับสภาพแวดล0อมท่ีเปล่ียนแปลงอย�างรวดเร็ว การงานแผนเก่ียวข0องกับการกําหนด
วัตถุประสงคAระยะส้ันและระยะยาว การพัฒนายุทธวิธีและแนวทางการกระทําการจัดทํานโยบาย ระเบียบ
วิธีปฏิบัติ กฎ ระเบียบต�างๆ สําหรับการปฏิบัติการวางแผนเป6นความพยายามในการบูรณาการทรัพยากร
บริหาร คน เงิน วัสดุอุปกรณAเทคโนโลยี ที่องคAการมีอยู�อย�างจํากัดเพื่อให0เกิดประโยชนAสูงสุด เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคAขององคAการและเตรียมพร0อมที่จะรับมือกับสถานการณAที่คาดว�าจะเปล่ียนแปลงในอนาคต
แล0วกําหนดวิธีการโดยถูกต0องอย�างมีเหตุผล เพื่อให0การดําเนินงานเป6นไปอย�างถูกต0องและสมบูรณA 

๒) Organizing หมายถึง การจัดส�วนราชการหรือองคAการ รวมถึงการปฏิบัติงานหรือวิธีการ
จัดการ (Management) การจัดแบ�งส�วนงานให0เหมาะสมกับการปฏิบัติ โดยอาศัยปริมาณงาน คุณภาพ
งานหรือจัดตามลักษณะเฉพาะอย�าง (Specialization) และยังพิจารณาในแง�การควบคุม (Control) และ
หรือหน�วยงาน (Organization) เช�น หน�วยงานหลัก (Line) หน�วยงานท่ีปรึกษาหรือหน�วยแนะนํา (Staff) 
และหน�วยงานช�วยเหลือหน�วยงานอนุกร (Auxiliary) นอกจากน้ียังต0องศึกษาถึงการแก0ไขป�ญหาและ
อุปสรรคข0อขัดข0องและการปรับปรุงองคAการบริหารให0ดีขึ้นด0วย 

๓) Staffing หมายถึง การจัดหาบุคคล และเจ0าหน0าที่มาปฏิบัติงานให0สอดคล0องกับการ
จัดแบ� งหน�วยงานที่แบ� ง ไว0  ห รือหมายถึง การ จัดเ ก่ียวกับการบ ริหารงานบุคคล (Personnel 
Administration) เพื่อให0ได0บุคคลที่มีความสามารถมาปฏิบัติงานให0เหมาะสม (Put the Right Manon 
the Right Job) รวมถึงการเสริมสร0างและธํารงไว0ซึ่งสัมพันธภาพในการทํางานของคนงานและพนักงาน 
นอกจากน้ี การบริหารงานบุคคลเป6นกระบวนการเก่ียวกับการวางนโยบาย การวางแผนโครงการ ระเบียบ
และวิธีดําเนินงานเก่ียวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคAการเพื่อให0ได0มาและได0ประโยชนA การบํารุงรักษา 
รวมถึงการสรรหา การรับคนเข0าทํางาน และการพ0นจากหน0าที่ 

                                                           
๗๐ลูเธอรA กูลิค และ ลินดอลเออรAวิค (Luther Gulick and Lyndall Uewrick) อ0างในสถาบันดํารงรา

ชานุภาพ และกรมการปกครอง, รายงานการวิจัยปwญหาการบริหารงานขององค-การบริหารส4วนตําบล , 
(กรุงเทพมหานคร : กองวิชาการและแผนงาน, ๒๕๓๙), หน0า ๕. 



๔๒ 

 

๔) Directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอํานวยการ การควบคุมงานและการนิเทศนAงาน 
การใช0ศิลป�ในการบริหารงาน เช�น ภาวะผู0นํา มนุษยสัมพันธA การจูงใจ การวินิจฉัยส่ังการ 

๕) Coordinating หมายถึง ความร�วมมือประสานงาน เพื่อให0การดําเนินงานเป6นไปด0วย
ความเรียบร0อย ศึกษาหลักเกณฑAและวิธีการในการประสานงานที่ดีข้ึน เพื่อช�วยแก0ไขป�ญหาข0อขัดข0องใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะต0องกระทําในทุกระดับของงาน การประสานงานยังรวมถึงการติดต�อส่ือสาร เพื่อให0
เกิดการประสานงานที่ดีข้ึน ทําให0การบริหารงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

๖) Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน การประชาสัมพันธAซ่ึงมีความ 
สัมพันธAกับการติดต�อส่ือสาร การรายงานโดยทั่วไปหมายถึงวิธีการให0ข0อเท็จจริงหรือข0อมูลแก�ผู0มาติดต�อ
สอบถาม ซึ่งรายงานจะต0องอยู�บนพื้นฐานท่ีเป6นจริง 

๗) Budgeting หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให0ทราบถึงระบบและกรรมวิธีในการ
บริหารด0านงบประมาณและการเงิน วิธีการใช0งบประมาณและแผนงาน เป6นเคร่ืองมือในการควบคุมการ
ดําเนินงาน สําหรับวิธีการบริหารงบประมาณมักมีวงจรงบประมาณ (BudgetCycle) ประกอบด0วย
ข้ันตอน การเตรียมงบประมาณและการเสนอขออนุมัติ การพิจารณาให0ความเห็นชอบของฝ�ายนิติบัญญัติ 
การดําเนินการ และการตรวจสอบ 

รัสเซลล- ที เกรก (Russell T. Gregg) ได0กล�าวว�า ข้ันตอนของกระบวนการบริหารไว0 ๗  
ข้ันตอนดังน้ี๗๑ 

๑. decision making หมายถึง การตัดสินใจเพื่อดําเนินการ 
๒. planning หมายถึง การวางแผนปฏิบัติการตามแนวทางเลือกที่ตัดสินใจ 
๓. organizing หมายถึง การจัดองคAการ 
๔. communication หมายถึง การติดต�อส่ือสารทั้งที่เป6นทางการและไม�เป6นทางการท้ัง

ภายในและภายนอกองคAการ 
๕. influencing หมายถึง การจูงใจให0ทุกคนในองคAการปฏิบัติอย�างเต็มความสามารถ 
๖. coordinating หมายถึง การประสานงาน 
๗. evaluating หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน 
 

                                                           
๗๑Gregg, Russell T, The Administrative Process : Administrative in Education, (New 

York : Harper, and Row, 1957), p. 274. 



๔๓ 

 

วิลเล่ียม เอช นิวแมน (Willam H. Newman) ได0กล�าวว�า มีข้ันตอนของการบริหาร ๕ 
ข้ันตอน ดังน้ี๗๒ 

๑. การวางแผน (planning) 
๒. การจัดองคAการ (organizing) 
๓. การจัดทรัพยากร (assembling resources) 
๔. การส่ังการ (directing) 
๕. การควบคุมงาน (controlling) 
สรุปได0ว�า หลักการบริหารงานโดยท่ัวไปทั้งภาครัฐและเอกชน ประกอบด0วยการวางแผน 

การจัดองคAการ หรือการจัดหน�วยงานต�างๆ ภายในองคAกร การสรรหาบุคคลเข0าทํางาน การส่ังการ การ
ประสานงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน การงบประมาณ เป6นต0น 

 
๒.๓ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับแรงจูงใจ 

๒.๓.๑ ความหมายของแรงจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) คือ การที่ผู0บังคับบัญชา ทําให0บุคคลทุ�มเทแรงกาย และแรงใจใน

การปฏิบัติงานอย�างเต็มความสามารถ เพื่อให0เกิดผลสําเร็จตาม จุดมุ�งหมายขององคAการที่ต้ังไว0 โดยเน0น
การปฏิบัติงานท่ีมี ประสิทธิภาพสูงสุดเท�าท่ีจะทําได0๗๓ สําหรับความหมายของแรงจูงใจ ได0มีผู0รู0 และ
นักวิชาการต�างๆ กล�าวไว0ดังน้ี 

อนิวัช แก�วจํานงค- ได0กล�าวว�า การจูงใจเป6นการสร0างแรงขับหรือแรงผลักเพื่อกระตุ0น หรือ
ชักจูงให0บุคคลหรือกลุ�มบุคคลเกิดความมุ�งม่ันท่ีจะปฏิบัติงานทั้งในหน0าท่ีและความรับผิดชอบหรือไม�ใช�
หน0าท่ีและความรับผิดชอบให0เป6นผลสําเร็จ๗๔ 

กู�ด (Good) ได0กล�าวว�า แรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคลหน่ึงพยายามกระทําการให0อีกบุคคล
หน่ึงหรือหลายๆคนมีความเห็นคล0อยตามกับตน๗๕ 

                                                           
๗๒วิลเล่ียม เอช นิวแมน (Willam H. Newman) อ0างในเทพฤทธ์ิ พิณนาคิเลยA, แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หน0า ๖๘ - ๖๙. 
๗๓Luthan, Fred.,Organization Behavior, (Singapore : McGraw-Hill Book Co, 1989), p. 92. 
๗๔อนิวัช แก0วจํานงคA, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๐), หน0า ๒๐๖. 
๗๕Good , C.V., Dictionary of Education, (3rd ed. New York : McGrew – Hill, 1996),p. 375. 



๔๔ 

 

คราชเชน และคนอ่ืน ๆ (Krashen & Others) ได0กล�าวว�า แรงจูงใจมีความสัมพันธAกับ
ความสามารถทางภาษาต�างประเทศของนักเรียนในสภาพการณAการเรียนรู0ภาษาท่ีมีการใช0ภาษาเป6น
เครื่องมือในการส่ือสาร๗๖ 

คอร-เดอร- (Corder) ได0กล�าวว�า การเรียนรู0ภาษาต�างประเทศเกิดจากการสร0างสถานการณA
หรือเง่ือนไขที่จะช�วยให0นักเรียนพัฒนาภาษาของตนข้ึนมาได0เอง ดังน้ัน แรงจูงใจจึงเป6นองคAประกอบ
สําคัญที่จะช�วยพัฒนาการเรียนรู0ภาษาต�างประเทศของนักเรียนให0มีประสิทธิภาพมากข้ึน๗๗ 

คูเปอร- วาเนค และ ชิพแมน (Cooper , Warneke & Shipman) ได0กล�าวว�า นักอ�านท่ี
ดีจะมีแรงจูงใจในการอ�าน นักเรียนท่ีมีความต0องการท่ีจะอ�านจะสอนได0ง�ายกว�า และเรียนรู0ได0มากกว�า
นักเรียนท่ีไม�มีแรงจูงใจในการอ�าน๗๘ 

จาโคโบวิตส- (Jakobovits) ได0กล�าวว�า แรงจูงใจทําให0นักเรียนเกิดความพึงพอใจหรือ
ความเต็มใจที่จะใช0ความมานะ พยายามในการเรียนรู0ภาษาต�างประเทศของตน๗๙ 

เมอร-เรย- (Murray) ได0กล�าวว�า แรงจูงใจหมายถึงแรงขับและแรงกระตุ0นสภาวะทางอารมณA 
หรือ ความปรารถนาภายในท่ีจะผลักดันให0บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมต�าง ๆ เพื่อตอบสนองเป�าหมายท่ี
วางไว0๘๐ 

อารีย- พันธ-มณี ได0กล�าวว�า ความร�วมมือของบุคคลจัดว�าเป6นแรงจูงใจที่สําคัญประการหน่ึง
ที่ทําให0บุคคลเกิดพฤติกรรมต�าง ๆ และให0ความเห็นว�า แรงจูงใจมีผลต�อการเรียนรู0ของบุคคลเป6นอันมาก 
เพราะการท่ีบุคคล เกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรู0ย�อมจะเรียนรู0ได0อย�างรวดเร็วกว�าบุคคลท่ีไม�เกิดแรงจูงใจ๘๑ 

                                                           
๗๖Krashen, S.D. & Others, Child-Adult Differences in Second Language Acquisition , 

(Rowley Mass : Newbury House, 1982)  pp. 214-215. 
๗๗Corder, P.S., The Significance of Learner’s Errors in Error Analysis, (London : 

Longman, 1974), p. 27.  
๗๘Cooper, D.J.,E.W. Warneke & D.A. Shipman, The What and How of Reading 

Instruction, ( 2nded. Ohio : Maritt ,1979), p. 8. 
๗๙Jacobovits, L.A , Foreign Language Learning : A Psycholinguistic Analysis of the 

Lssue, (Rowley Mass : New Bury House, 1970), p. 243. 
๘๐Murray, H.A, Exploration in Psychology in a Clinic and Experimental Study ofFifty 

Men of Collage Age (New York : Oxford University Press, 1983), p. 284. 
๘๑อารียA พันธAมณี, แรงจูงใจใน จิตวิทยาสร�างสรรค-การเรียนการสอน, (กรุงเทพมหานคร : ใยไหม. เอด

ดูเคท, ๒๕๔๖), หน0า ๑๙๔. 



๔๕ 

 

อารีย- พันธ-มณี ได0กล�าวว�า แรงจูงใจทางสังคม เช�น แรงจูงใจใฝ�สัมฤทธ์ิ(Achievement 
Motives) เป6นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะทํากิจกรรมต�าง ๆให0ดีและประสบความสําเร็จ แรงจูงใจใฝ�
สัมพันธA (Affiliate Motives) เป6นแรงจูงใจท่ีทําให0บุคคลปฏิบัติตนให0เป6นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน และ
แรงจูงใจต�อความนับถือตนเอง (Self-Esteem) เป6นแรงจูงใจที่ปรารถนาในความมีช่ือเสียงและเป6นที่รู0จัก
ของคนทั่วไป๘๒ 

อุมาพร ตรังสมบัติ ได0กล�าวว�า แรงจูงใจเป6นส่ิงสําคัญที่จะทําให0บุคคลประสบความสําเร็จ
อย�างแท0จริง หากเด็กมีแรงจูงใจในการเรียน เด็กก็จะกระทําส่ิงต�าง ๆ ด0วยตนเอง จะเรียนด0วยความ
กระตือรือร0น ด0วยความสนุกสนาน และรู0ว�าการเรียนทําให0โลกของเขากว0างข้ึน๘๓ 

มัลลิกา ต�นสอน ได0กล�าวว�า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ทุ�มเทความพยายาม เพื่อให0การปฏิบัติงานบรรลุเป�าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูป
พฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร0น มีทิศทางที่เด�นชัดและไม�ย�อท0อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือป�ญหา๘๔ 

หลุย จําปาเทศ ได0กล�าวว�า ให0ความหมายของ “แรงจูงใจ” ไว0ว�า การกระตุ0นหรือเร0าให0
อินทรียAเพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซ�อนเร0นภายในให0เกิดการกระทําหรือทุ�มเท เพื่อให0
บรรลุความปรารถนา๘๕ 

จากความหมายต�างๆ ดังกล�าว ผู0วิจัยสรุปได0ว�า แรงจูงใจ หมายถึง ป�จจัยหรือส่ิงต�างๆ ที่มา
กระตุ0นหรือชักนําให0บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให0บรรลุเป�าหมายหรือวัตถุประสงคAหรือเพื่อให0ได0มาซึ่งส่ิงท่ี
ตนเองต0องการแรงจูงใจจะมีท้ังแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระทําส่ิงต�างๆเพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม�ได0หวังรางวัลหรือคําชม ส�วน
บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะทําอะไรต0องได0รับการยอมรับจากผู0อ่ืน หวังรางวัลหรือผลตอบแทน ดังน้ัน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความปรารถนาหรือความต0องการที่จะปฏิบัติงานให0
ประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในท่ีเมื่อได0ปฏิบัติงานแล0วมีความสุข ไม�เกิดความ
เบื่อหน�ายท0อถอยปฏิบัติงานโดยไม�ต0องการส่ิงตอบแทนเป6นผู0ท่ีรักงาน มีความต้ังใจ เต็มใจ และทุ�มเทใน
การปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได0อย�างต�อเน่ืองไม�มีที่ส้ินสุด 

                                                           
๘๒อารียA พันธAมณี, แรงจูงใจใน จิตวิทยาสร�างสรรค-การเรียนการสอน, (กรุงเทพมหานคร : ใยไหม. เอด

ดูเคท, ๒๕๔๖), หน0า ๒๗๑ - ๒๗๒. 
๘๓อุมาพร ตรังสมบัติ, ปwญหาการเรียนและเทคนิคช4วยให�ลูกเรียนดี, (กรุงเทพมหานคร : ซันต0า, 

๒๕๔๓). หน0า ๕๐. 
๘๔มัลลิกา ต0นสอน, การจัดการยุคใหม4,(กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสAนการพิมพA, ๒๕๔๔), หน0า ๑๙๔. 
๘๕หลุย จําปาเทศ, เทคนิคมนุษย-สัมพันธ-, (กรุงเทพมหานคร : สามัครคีสาสAน, ๒๕๓๓), หน0า ๗. 



๔๖ 

 

๒.๓.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจมีมากมายหลายทฤษฎี โดยมีการพัฒนาจากวิธีการใหญ�ๆ ๒ วิธีด0วยกันคือ

ทฤษฎีว�าด0วยเน้ือหา (Content theories) และทฤษฎีว�าด0วยกระบวนการ (Process theories) ซ่ึงทฤษฎี
ว�าด0วยเน้ือหาน้ันเน0นความต0องการภายใน ว�าเป6นตัวกระตุ0นและเป6นตัวกําหนดพฤติกรรมน้ันให0คงอยู� 
ทฤษฎีกระบวนการน้ันจะว�าด0วยความคิดและกลวิธีต�างๆ ซึ่งเป6นสาเหตุทําให0มนุษยAเลือกพฤติกรรมเฉพาะ
อย�างข้ึนทฤษฎีต�างๆ เหล�าน้ีไม�มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงได0รับการสนับสนุนเต็มที่ทุกทฤษฎีต�างมีความ
คล0ายกันและมีความเก่ียวข0องซึ่งกันและกัน ทฤษฎีท่ีรู0จักกันอย�างแพร�หลายมีดังน้ี 

๑) ทฤษฎีแรงจูงใจ ของเฮิร-ซเบิร-ก (Herzberg) และคณะ ได0ทําการศึกษาค0นคว0าวิจัย
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เขาได0ศึกษาว�า “คนเราต0องการอะไรจากงาน” คําตอบท่ีพบคือ 
บุคคลต0องการความสุขจากการทํางาน และได0แนวคิดว�าควรจะแยกองคAประกอบที่เป6นแรงจูงใจในการ
ทํางานออกเป6น ๒องคAประกอบ คือ ป�จจัยจูงใจและป�จจัยค้ําจุนดังต�อไปน้ี๘๖ 

๑. องคAประกอบที่เก่ียวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งทําให0เกิดแรงจูงใจในการทํางานองคAประกอบน้ี
เรียกว�าป�จจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู� ๕ ประการ คือ 

๑.๑ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถทํางานได0เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย�างดี มีความสามารถในการแก0ป�ญหาต�างๆ และรู0จัก
ป�องกันป�ญหาที่เกิดข้ึนครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรู0สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของงานอย�างย่ิง 

๑.๒ การได0รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได0รับการยอมรับนับถือ
ไม�ว�าจากผู0บังคับบัญชา จากเพื่อนร�วมงาน จากผู0มาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหน�วยงาน การยอมรับ
น้ีจะอยู�ในรูปของการยกย�องชมเชย แสดงความยินดี การให0กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส�อให0เห็นถึง
การยอมรับความสามารถเม่ือได0ทํางานอย�างใดอย�างหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะเกิดหลังจากการได0รับ
ความสําเร็จในการทํางาน 

๑.๓ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work It self) หมายถึง งานท่ีน�าสนใจมี ความ 
สัมพันธAกับความสามารถ เป6นงานท่ีต0องอาศัยความคิดสร0างสรรคAและความท0าทายให0ลงมือทํา เพื่อ
ความสําเร็จของงานหรือเป6นงานท่ีมีลักษณะทําเสร็จสมบูรณAในตัวเอง 

                                                           
๘๖เฮิร-ซเบิร-ก (Herzberg) อ�างใน วุฒิพล สกลเกียรติ, การเรียนรู�ของผู�ใหญ4, (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๖) , หน0า ๒๖๓. 



๔๗ 

 

๑.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู0สึกต�อการท่ีได0รับมอบหมายให0
รับผิดชอบงานใหม�ๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไว0อย�างชัดเจน และมีอิสระในการดําเนินการ ไม�มีการ
ตรวจหรือควบคุมอย�างใกล0ชิด 

๑.๕ ความก0าวหน0า (Advancement) หมายถึง ได0รับการเล่ือนข้ันตําแหน�งให0สูงข้ึนของ
บุคคลในองคAการ การมีโอกาสได0ศึกษาเพื่อหาความรู0เพิ่มเติม หรือได0รับการฝ�กอบรมสามารถนําความรู0ท่ี
เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อให0เกิดความก0าวหน0าแก�ตนเอง 

๒. องคAประกอบที่เก่ียวกับส่ิงแวดล0อมในการทํางาน องคAประกอบชนิดน้ีเรียกว�า ป�จจัยคํ้า
จุน (Hygiene Factors) 

๒.๑ เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค�าจ0างที่ได0รับจากการทํางานและการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในหน�วยงานน้ันเป6นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน 

๒.๒ โอกาสที่ได0รับความก0าวหน0าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลได0รับการแต�งต้ังเล่ือนตําแหน�งภายในหน�วยงานแล0วยังหมายถึง สถานการณAที่บุคคลสามารถได0รับ
ความก0าวหน0าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

๒.๕ นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จัดการและการบริหารองคAการ การติดต�อส่ือสารภายในองคAการ 

๒.๓ ความสัมพันธAกับผู0ร�วมงานประกอบไปด0วยผู0บังคับบัญชา ผู0ใต0บังคับบัญชา เพื่อน
ร�วมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดต�อไม�ว�า
จะเป6นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธAอันดีต�อกัน สามารถทํางานร�วมกัน มีความเข0าใจซึ่งกันและกัน
อย�างดี 

๒.๔ สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป6นท่ียอมรับถือของสังคม 
๒.๖ สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล0อมทางกายภาพใน

การทํางาน เช�น แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณAหรือเครื่องมือต�างๆ 
๒.๗ ความเป6นอยู�ส�วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู0สึกท่ีดีหรือไม�ดีอันเป6นผลท่ี

ได0รับจากการงานในหน0าท่ีของเขา เช�น การที่บุคคลต0องย0ายไปทํางานในที่แห�งใหม� ซ่ึงห�างไกลจาก
ครอบครัวทําให0เขาไม�มีความสุขและไม�พอใจกับงานในที่ใหม� 

๒.๘ ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู0สึกของบุคคลท่ีมีต�อความม่ันคงใน
การทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคAการ 

๒.๙ วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision -Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผู0บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคAประกอบท้ัง ๒ ป�จจัยน้ีเป6นส่ิงท่ี
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คนต0องการเพราะเป6นแรงจูงใจในการทํางาน องคAประกอบป�จจัยจูงใจเป6นองคAประกอบท่ีสําคัญ ทําให0เกิด
ความสุขในการทํางานเม่ือคนได0รับการตอบสนองด0วยป�จจัยชนิดน้ีจะช�วยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานผลท่ี
ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส�วนป�จจัยค้ําจุนจะทําหน0าท่ีเป6นตัวป�องกันมิให0คนเกิดความไม�
เป6นสุข หรือไม�พึงพอใจในงานข้ึนช�วยทําให0คนเปล่ียนทัศนคติจากการไม�อยากทํางานมาสู�ความพร0อมที่จะ
ทํางานและจากผลการศึกษาของเฮิรAซเบิรAก พบว�า องคAประกอบ ๕ ชนิดแรกที่เป6นป�จจัยจูงใจน้ันมี
ความสําคัญอย�างมากท่ีจูงใจให0เกิดความพึงพอใจในการทํางานโดยตรง จากการท่ีเฮิรAซเบิรAกได0สอบถาม
ความเห็นจากกลุ�มตัวอย�างปรากฏว�า องคAประกอบเหล�าน้ีเป6นที่ต0องการของกลุ�มตัวอย�างอยู�ในระดับสูง 
ต้ังแต�ร0อยละ ๒๐ ถึง ๔๑ ส�วนป�จจัยค้ําจุนน้ัน ปรากฏว�ามีความสําคัญน0อยต�อการที่จะจูงใจให0คนเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานแต�จะเป6นเพียงตัวป�องกันมิให0เกิดความไม�พึงพอใจในงานเท�าน้ัน และบาง
องคAประกอบมีความสําคัญน0อยมาก 

๒) ทฤษฎีแรงจูงใจของดักลาส แมกเกรเกอร- ได0เสนอสมมุติฐานความคิดเก่ียวกับ
ธรรมชาติของคนในองคAการเป6น ๒ ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดังน้ี๘๗ 

ทฤษฎี X กล�าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะท่ีไม�ดีไว0ดังน้ี 
๑. โดยปกติวิสัยแล0วคนไม�ชอบทํางาน ถ0ามีโอกาสหลีกเล่ียงได0ก็จะพยายามหลบหลีกการ

ทํางานทันที 
๒. เพราะเหตุท่ีคนมีนิสัยไม�ชอบทํางาน ทุกคนชอบจะถูกบังคับส่ังการ และมีบทลงโทษอัน

เป6นการจูงใจทางลบไว0 เพื่อให0พวกเขามีความพยายามทํางานให0บรรลุเป�าหมายขององคAการ 
๓. คนโดยทั่วๆ ไปชอบให0มีผู0แนะนํา ไม�อยากมีความรับผิดชอบ ไม�มีความพยายามที่จะ

พัฒนาตนเองหรือไม�มีความทะเยอทะยาน ใฝ�รู0ใฝ�เรียน แต�ต0องการความปลอดภัย ความม่ันคงในอาชีพ
การงานชอบทํางานเบาๆแต�ได0รับค�าตอบแทนท่ีสูง 

ทฤษฎี Y กล�าวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ดีไว0ดังน้ี 
๑. โดยปกติวิสัยแล0วคนรักท่ีจะทํางานด0วยความรับผิดชอบ 
๒. เพราะเหตุท่ีคนชอบทํางานและมีความรับผิดชอบ จึงควบคุมตนเองให0สามารถทํางานได0

สําเร็จการควบคุมภายนอกและการคาดโทษไม�ใช�วิธีเดียวที่จะทําให0เกิดความพยายามเพื่อให0บรรลุ
เป�าหมายขององคAการ 

                                                           
๘๗แมคเกรเกอรA (Mcgregor) อ0างใน ศิริวรรณ เสรีรัตนA และคณะ, พฤติกรรมองค-กร, (กรุงเทพมหานคร : 

ธีระฟ�ลAมและโซเท็ก, ๒๕๔๑), หน0า ๑๑๕. 
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๓. ภายใต0สภาพแวดล0อมการทํางานท่ีเหมาะสม คนจะเกิดการเรียนรู0 การยอมรับและอยาก
มีความรับผิดชอบมากข้ึน 

๔. คนจะมีความทะเยอทะยานและสนใจในการเรียนรู0เพื่อพัฒนาความคิด ทักษะ เทคนิค
วิธีการทํางานตลอดจนความคิดริเริ่มสร0างสรรคAในการทํางานให0ดีย่ิงๆ ข้ึนเป6นลําดับ 

๕. มีประสิทธิภาพเก่ียวกับความนึกคิด ความรอบคอบ และความคิดสร0างสรรคA ในการ
แก0ป�ญหาองคAการ 

๖. ภายใต0สภาพเง่ือนไขของสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม�น้ี ความสามารถทางสติป�ญญาของ
บุคคลเป6นส่ิงจําเป6น 

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X ผู0บริหารจะพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุม
ผู0ใต0บังคับบัญชาอย�างใกล0ชิด มีการส่ังการโดยตรง การจูงใจจะเน0นค�าตอบแทนด0านเงินและผลประโยชนA
อ่ืนๆ การใช0ระเบียบและหน0าท่ี และคุกคามด0านการลงโทษ ผู0บริหารจะเห็นว�าจุดสําคัญของการจูงใจคือ 
การตอบสนองความต0องการของคนด0วยความต0องการข้ันพื้นฐานเท�าน้ัน 

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เช่ือว�า การมีสภาพแวดล0อมที่เหมาะสมและการใช0แนวทาง
ที่เหมาะสมแล0วคนจะควบคุมและส่ังงานด0วยตนเอง แรงจูงใจ คือความรับผิดชอบซ่ึงมีอยู�ทุกคน 
ผู0บังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดล0อมให0เหมาะ และวิธีการปฏิบัติงานที่ช�วยให0บุคคลเหล�าน้ีสามารถ
ประสบความสําเร็จ ตามเป�าหมายของเขาเองควบคู�กันไปกับความสําเร็จในเป�าหมายขององคAการ 

๓) ทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเคลแลนด- (McClelland) ได0กล�าวว�า แนวคิดว�ามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู� ๓ ประการ คือ๘๘ 

๑. ความต0องการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป6นแรงขับเพื่อจะทําให0งานท่ี
กระทําอยู�ประสบผลสําเร็จดีท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบมาตรฐาน เป6นแรงขับเพื่อให0ได0มาซึ่งความสําเร็จ หรือ
เป6นแรงจูงใจที่กระทําส่ิงหน่ึงส่ิงใดให0ดีกว�า มีประสิทธิภาพสูงกว�า และประสบผลสําเร็จตามความมุ�งหมาย 

๒. ความต0องการความรักและความผูกพัน (Need for affiliation) เป6นความปรารถนา
ที่จะส�งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ�นเพื่อความเป6นมิตรกับผู0อ่ืน คล0ายกับความต0องการทางสังคม
ของมาสโลวA 

                                                           
๘๘แมคเคลแลนด- (McClelland) อ�างใน วุฒิพล สกลเกียรติ, การเรียนรู�ของผู�ใหญ4, (กรุงเทพมหานคร 

: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๖) , หน0า ๑๙๘. 



๕๐ 

 

๓. ความต0องการมีอํานาจ (Need for power) เป6นความต0องการท่ีจะทําให0คนอ่ืนมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีต0องการ หรือต0องการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและอิทธิพล
เหนือผู0อ่ืน 

นอกจากน้ี แมคเคลแลนดA ได0กล�าวว�า ลักษณะของพฤติกรรมของผู0ที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงดังน้ี๘๙ 

๑. กล0าเส่ียงพอสมควร ผู0ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจท่ีเด็ดเด่ียว ไม�
พอใจทําส่ิงท่ีง�ายๆ ซึ่งไม�ต0องใช0ความสามารถ หากแต�เลือกทําส่ิงท่ียากเหมาะสมกับความสามารถของตน 
และทําในส่ิงท่ียากได0สําเร็จทําให0ตนพอใจ 

๒. ความกระตือรือร0น ผู0ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงไม�ได0ขยันไปทุกกรณี แต�จะเอา
ใจใส�มานะพากเพียรต�อส่ิงท่ีท0าทาย ย่ัวยุความสามารถของตน เป6นงานที่ต0องใช0สมองคิดและจะทําให0
ตนเองเกิดความรู0สึกได0ว�าทํางานสําเร็จลุล�วงไปได0 

๓. ความรับผิดชอบต�อตนเอง ผู0ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานให0สําเร็จ
เพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใช�จะหวังให0คนอ่ืนยกย�องตน ต0องการปรับปรุงตนเองให0ดีข้ึน ไม�ชอบให0
ผู0อ่ืนมาบงการว�าตนเองควรจะทําอย�างน้ันอย�างน้ี 

๔. ต0องการทราบให0แน�ชัดในผลการตัดสิน ในผู0ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะ
ติดตามผลการกระทําของตนว�ามีผลอย�างไร และเม่ือทราบผลการตัดสินใจแล0วยังพยายามทําให0ดีกว�าเดิม
อีก 

๕. คาดการณAล�วงหน0า ผู0ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเป6นผู0ที่มีการวางแผนระยะ
ยาวเพราะเล็งเห็นการณAไกลกว�าผู0ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

๔) ทฤษฏีแรงจูงใจ ของเฮอร-แมน (Herman) ได0กล�าวว�า ลักษณะของผู0ที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังน้ี๙๐ 

๑. มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 
๒. มีความหวังอย�างมากว�าตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแม0การกระทําน้ันจะข้ึนอยู�กับ

โอกาส (RiskTaking Behavior) 
๓. มีความพยายามไปสู�สถานะท่ีสูงข้ึนไป (Upward Mobility) 

                                                           
๘๙เรื่องเดียวกัน, หน0า ๑๗๘. 
๙๐เฮอร-แมน (Herman) อ�างใน จรัส สุรรณเวลา, บนเส�นทางสู4มหาวิทยาลัย, (กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพAจุฬาลงกรณAมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๖) , หน0า ๑๙๘. 



๕๑ 

 

๔. อดทนทํางานที่ยากได0เป6นเวลานาน (Persistence) 
๕. เมื่องานท่ีกําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะพยายามทําต�อไปให0สําเร็จ (Take 

tension) 
๖. ต0องการให0เป6นท่ีรู0จักแก�ผู0อ่ืน โดยพยายามทํางานของตนให0ดีข้ึน 
๗. พยายามปฏิบัติส่ิงต�างๆ ของตนให0ดีเสมอ (Achievement Behavior) 

๕) ทฤษฎีการจูงใจ ของมาสโลว- (Maslow General Theory of Human Moti 
vation) 

มาสโลวA นักจิตวิทยาชาวอังกฤษได0ต้ังทฤษฎีท่ัวไปเก่ียวกับแรงจูงใจไว0และเป6นที่ยอมรับกัน
แพร�หลาย ทฤษฎีดังกล�าวมีสาระดังน้ี๙๑ 

๑. มนุษยAมีความต0องการและเป6นความต0องการท่ีไม�มีที่ส้ินสุด ขณะท่ีความต0องการใด 
ได0รับการตอบสนองแล0ว ความต0องการอย�างอ่ืนก็จะเข0ามาแทนที่ ไม�มีวันส้ินสุด 

๒. ความต0องการท่ีได0รับการตอบสนองแล0ว จะไม�เป6นส่ิงจูงใจให0เกิดพฤติกรรมอีกต�อไป 
๓. ความต0องการของมนุษยA มีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of Need) 

คือ เม่ือความต0องการในระดับตํ่า ได0รับการตอบสนองแล0ว ความต0องการระดับสูงก็จะเรียกร0องให0มีการ
ตอบสนองทันที 

จากทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่กล�าวมา สรุปได0ว�า ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะว�าด0วยขบวนการของ
ความรู0สึก ซึ่งเป6นสาเหตุทําให0มนุษยAเลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอย�างข้ึน ทุกทฤษฎีต�างมีความคล0ายกัน
และมีความเก่ียวข0องซึ่งกันและกัน โดยท่ีมนุษยAจะมีความต0องการในระดับต�างๆ เม่ือความต0องการใน
ระดับตํ่าได0รับการตอบสนองแล0วความต0องการในระดับสูงข้ึนไปก็จะเกิดข้ึนและมนุษยAก็จะแสวงหาส่ิงที่จะ
ตอบสนองความต0องการเรื่อยไป 
 
๒.๔ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

การที่บุคคลในหน�วยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพเพียงใด 
ย�อมข้ึนอยู�กับการจูงใจเป6นส�วนสําคัญ เพราะการจูงใจเป6นสาเหตุของการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยA 
ถ0าหากผู0บังคับบัญชาไม�สร0างแรงจูงใจแล0ว กําลังพลก็จะปฏิบัติงานอย�างไม�มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะเป6น
ผลเสียต�อหน�วยงาน ดังน้ัน ผู0บังคับบัญชาควรสร0างแรงจูงใจให0กับกําลังพล ท้ังน้ี เพื่อให0กําลังพล
ปฏิบัติงานให0เกิดประสิทธิภาพ 

                                                           
๙๑Maslow, Abraham H.,Motivation and Personality, (New York: Harper, 1954), pp. 35-47. 



๕๒ 

 

๒.๔.๑ ความหมายของการปฏิบัติงาน 
               จากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานจําเป6นต0องมีทั้งศาสตรAและ
ศิลป�ศาสตรAคือการศึกษาหาความรู0ความสามารถประสบการณAทักษะเทคนิควิธีทํางานต�างๆ ศิลป�คือการท่ี
จะนําเอาความรู0หลักการและทฤษฎีมาประยุกตAใช0ให0เหมาะสมกับคนสถานการณAและส่ิงแวดล0อมตลอดจน
ขอบเขตจํากัดของทรัพยากรให0เป6นไปตามบทบาทหน0าท่ีรับผิดชอบของตําแหน�งงานต�างๆท่ีกําหนดข้ึนใน
หน�วยงานพบว�ามีผู0ให0ความหมายของการปฏิบัติงานไว0ดังน้ี 

กิติพันธ- รุจิรกุล ได0กล�าวว�า การปฏิบัติงานในองคAการ หรือหน�วยงานต�างๆ นอกจากจะมี
การแบ�งระดับการปฏิบัติงานแล0ว ยังต0องมีการแบ�งสันป�นส�วนงานท่ีจะต0องปฏิบัติออกเป6นหน�วยงานย�อยๆ
ซึ่งมีหัวหน0าหน�วย หรือผู0นําหน�วยเป6นผู0รับผิดชอบงานตามลักษณะหน0าที่ของตน ท่ีแตกต�างกันในการ
ปฏิบัติงานที่ต�างชนิดต�างหน0าท่ี ก็เพื่อให0บรรลุเป�าหมายขององคAการ หรือหน�วยงานน้ันซ่ึงจะทําให0ผู0นํามี
ความสนใจมีทักษะมีความรู0มีทัศนะและมีบทบาทหน0าท่ีของแต�ละคนแตกต�างกันไป๙๒ 
 ชม ภูมิภาค ได0กล�าวว�า การปฏิบัติงานว�า บุคคลแต�ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
แตกต�างกัน ทั้งสติป�ญญาสมรรถภาพทางร�างกายท่ีบุคคลได0รับการถ�ายทอดทางพันธุกรรมจากยีนใน
โครโมโซม และด0านส่ิงแวดล0อมจากการอบรมเล้ียงดูที่ไม�เหมือนกัน ดังน้ัน พฤติกรรมการทํางานจึง
แตกต�างกันไป และทําให0ประสบผลสําเร็จแตกต�างกัน๙๓ 
 ธงชัย สันติวงษ- และชัยยศ สันติวงษ- ได0กล�าวว�า ป�จจัยด0านลักษณะส�วนบุคคลท่ีสําคัญ 
ได0แก� อายุ ประสบการณA สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา นับเป6นป�จจัยหน่ึงที่มีผลต�อการ
ปฏิบัติงานของบุคคลการปฏิบัติงานของแต�ละคนน้ัน จะส�งผลต�อความสําเร็จในหน0าที่การงานและส�งผล
ต�อองคAกรท่ีบุคคลน้ันปฏิบัติหน0าที่ และสามารถสังเกตได0การแสดงออกและผลงานที่ได0รับมอบหมายจาก
ผู0บังคับบัญชา จึงทําให0ให0การปฏิบัติงานสําเร็จลงได0 จนเกิด ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต�อไป๙๔ 

                                                           
๙๒กิติพันธA รุจิรกุล, พฤติกรรมผู�นําทางการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : โอ.เอสพริ้นติ้งเฮ0าสA, ๒๕๒๙),   

หน0า ๕๘. 
๙๓ชม ภูมิภาค, การศึกษาเพื่อพัฒนาชีวิตและสังคม,  (กรุงเทพมหานคร : สมาคมการศึกษาแห�งประเทศ

ไทย, ๒๕๒๖), หน0า ๑๐. 
๙๔ธงชัย สันติวงษA และชัยยศ สันติวงษA, พฤติกรรมบุคคลในองค-การ, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๖), หน0า ๖๗. 



๕๓ 

 

ธวัชชัย จุลสุคนธ-, พลตํารวจโท ได0กล�าวว�า ตํารวจควรยึดม่ันในแนวทางการปฏิบัติหน0าท่ี 
ดังต�อไปน้ี คือมีมิตรไมตรีต�อประชาชน บริการให0ดีท่ีสุด และมีความสุขตามอัตภาพ จึงจําเป6นอย�างย่ิงท่ี
จะต0องถึงพร0อมด0วยความรู0 ความสามารถ มีระเบียบวินัย มีสุขภาพท่ีดี และมีครอบครัวท่ีอบอุ�น๙๕  

นพพงษ- บุญจิตราดุล ได0กล�าวว�า การปฏิบัติงานจําเป6นต0องมีท้ังศาสตรA และศิลป�ศาสตรAคือ
การศึกษาหาความรู0ความสามารถประสบการณAทักษะเทคนิค วิธีทํางานต�างๆ ศิลป� คือการที่จะนําเอา
ความรู0หลักการและทฤษฎีมาประยุกตAใช0ให0เหมาะสม กับคนสถานการณAและส่ิงแวดล0อมตลอดจนขอบเขต
จํากัดของทรัพยากรให0เป6นไปตามบทบาทหน0าที่รับผิดชอบ ของตําแหน�งงานต�างๆท่ีกําหนดข้ึนใน
หน�วยงาน๙๖ 
 ประภาเพ็ญ สุวรรณ ได0กล�าวว�า “พฤติกรรมด0านการปฏิบัติ” เป6นการใช0ความสามารถท่ี
แสดงออกทางร�างกาย รวมท้ังการปฏิบัติ และพฤติกรรมที่แสดงออก และสังเกตได0ในสภาวการณAหน่ึงๆ 
หรืออาจเป6นพฤติกรรมที่ล�าช0า คือ บุคคลไม�ได0ปฏิบัติทันที แต�คาดคะเนว�าอาจจะปฏิบัติในโอกาสต�อไป
เป6นพฤติกรรมสุดท0ายที่เป6นเป�าหมายของการศึกษา ต0องอาศัยพฤติกรรมระดับต�างๆ เป6นส�วนประกอบท้ัง
ทางความรู0และทัศนคติ สามารถประเมินผลได0ง�าย แต�กระบวนการในการท่ีจะก�อให0เกิดเป6นพฤติกรรมน้ี
ต0องอาศัยเวลาและการตัดสินใจหลายข้ันตอน”๙๗ 
 พอร-เตอร- และลอว-เลอร- (Porter and Lawer) ได0กล�าวว�า การรับรู0บทบาทเป6นป�จจัย
หน่ึงท่ีมีอิทธิพลต�อการปฏิบัติงาน ถ0าหากการรับรู0บทบาทไม�ถูกต0องแล0วผลของการปฏิบัติงานจะเท�ากับ
ศูนยA ถึงแม0ว�าความสามารถและแรงจูงใจจะอยู�ในระดับสูงก็ตาม โดยสรุปบทบาท หมายถึง การปฏิบัติ
ตามสิทธิ และหน0าท่ีของสถานภาพ (Status) เม่ือคนเข0าดํารงตําแหน�งใดตําแหน�งหน่ึง ตามการรับรู0ของ
ตนเองและความคาดหวังจากบุคคลในสังคม ในบุคคลเดียวกันอาจมีได0หลายบทบาท เช�น บทบาทของ
ผู0บังคับบัญชา หรือบทบาทของผู0ใต0บังคับบัญชา ดังน้ัน บทบาทและหน0าที่จึงมีความสัมพันธAกัน คําว�า 
“บทบาท (Role) มีความสัมพันธAต�อเน่ืองกับ “สถานภาพ” (Status) และ “ตําแหน�ง” (Position) เพราะ
บทบาทของบุคคลจะแสดงตามสถานภาพ หรือตําแหน�งที่ครอบครองเพื่อจะนําไปสู�ความเข0าใจ 
“บทบาท” มากข้ึน จึงจําเป6นต0องกล�าวถึง “สถานภาพ” และ “ตําแหน�ง” ด0วยสถานภาพ (Status) คําว�า

                                                           
๙๕วัชชัย จุลสุคนธA, พล.ต.ท., “คิดดังๆ ให0ได0ยิน,”โรงพักเพื่อประชาชน, ป�ท่ี ๓ ฉบับท่ี ๑๑, (กันยายน-

ตุลาคม ๒๕๔๕), หน0า ๗. 
๙๖นพพงษA บุณจิตราดุลยA, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยAการพิมพA,๒๕๒๙),    

หน0า ๑๑๕-๑๑๖. 
๙๗ประภา เพ็ญสุวรรณ, การจัดการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมอนามัย, (กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๒๐), หน0า ๑๐-๑๑. 



๕๔ 

 

“Status” มีรากศัพทAมาจากภาษาละตินว�า “Sto” ภาษาอังกฤษตรงกับ “Stand” ซ่ึงในภาษาไทย 
หมายถึง ฐานะ หรือตําแหน�งของบุคคล๙๘ 

พุทธทาสภิกขุ ได0กล�าวว�า การปฏิบัติหน0าที่ต�างๆ ไม�ว�าเป6นอาชีพการงานประเภทใด สรุป
ได0ว�า หน0าท่ีหรืออาชีพเป6นส่ิงจําเป6นอย�างหน่ึงในการที่จะเข0าถึงธรรม การท่ีจะรู0จักโลกหรือส่ิงท้ังหลายท้ัง
ปวงดี ว�าอะไรเป6นอะไร จําต0องมีการทําส่ิงหน0าที่ของตนโดยเฉพาะ เช�นอาชีพให0ลุล�วงไปได0ด0วยดีเสียก�อน 
การที่คนหน่ึงทําหน0าที่โดยตรงของตนโดยไม�มีมลทินด�างพร0อย ย�อมเป6นการเพียงพอท่ีจะทําให0รู0จักว�า
อะไรเป6นอะไร โดยเฉพาะอย�างย่ิง ก็จะรู0จักชีวิตจิตใจตนเองว�าหมายความว�าอย�างไร เป6นส่ิงท่ีควรยึดถือ
หลงใหลเพียงไรเป6นต0น ถ0าหากว�าไม�ได0ทําอะไรจริงๆ จังๆ ให0ดีท่ีสุด ให0ถูกต0องตามอุดมคติของอาชีพหรือ
ของหน0าที่น้ันๆ แล0ว มันยังน0อยเกินไปสําหรับที่จะรู0จักตัวเอง รู0จักโลก รู0จักกิเลส รู0จักทุกขA และรู0จักความ
ดับทุกขAเป6นต0น๙๙ 
 สมจิตต- สุพรรณทัศน- ได0กล�าวว�า ความหมายของการปฏิบัติงานว�า เป6นปฏิกิริยาหรือ
กิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิต จะสังเกตได0 หรือสังเกตไม�ได0ก็ตาม รวมท้ังที่มีอยู�ภายใน และแสดงออกมา
ภายนอก๑๐๐ 

ดังน้ัน สรุปได0ว�าการปฏิบัติงานหมายถึงภารกิจหน0าที่ท่ีถูกกําหนดข้ึนมาควบคู�กับตําแหน�ง
ทางสังคม ในสถาบันซึ่งบุคคลหรือกลุ�มบุคคลท่ีดํารงตําแหน�งใดก็ตาม ต0องปฏิบัติงานให0เป6นไปตามภารกิจ
หน0าท่ีตามที่ได0กําหนดไว0 เฉพาะตําแหน�งน้ันๆ และบุคคลท่ีได0รับแต�งต้ังให0 ดํารงตําแหน�งน้ันๆ ต0องนํา
ความรู0ความสามารถทักษะประสบการณA หรือมโนทัศนAของตนเองท่ีมีอยู�มาประยุกตAใช0ในการปฏิบัติงาน
ให0เหมาะสมตามสถานการณA และส่ิงแวดล0อมอย�างมีศาสตรAและศิลป�ในบทบาทหน0าท่ีดังกล�าว 
 ๒.๔.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับปwจจัยที่มีอิทธิพลต4อการปฏิบัติงาน 

มีนักวิชาการหลายท�านได0นําเสนอแนวคิด ปฏิบัติงานของบุคคลจําเป6นต0องได0รับการ
สนับสนุนจากองคAการท่ีปฏิบัติอยู� บุคคลผู0ที่มีลักษณะตรงกับความจําเป6นของงาน และได0รับการจูงใจใน
ระดับสูง อาจจะไม�เป6นผู0ปฏิบัติงานที่ดีหากได0รับการสนับสนุนท่ีไม�เพียงพอจากหน�วยงานทฤษฎีเก่ียวกับ
ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อการปฏิบัติงานไว0อย�างมากมาย หลายหลากและแตกต�างกันออกไป ดังน้ี 

                                                           
๙๘พอร-เตอร- และลอว-เลอร- (Porter and Lawer) อ0างใน สมยศ นาวีการ,  การพัฒนาองค-การและ

การจูงใจ, พิมพAครั้งท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : ดวงกมล, ๒๕๒๑), หน0า ๔๐. 
๙๙พุทธทาสภิกขุ, คู4มือมนุษย- (ฉบับสมบูรณ-), (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพAธรรมสภา, ๒๕๔๓),    

หน0า ๒๕๓. 
๑๐๐สมจิตตA สุพรรณทัศนA, สุขศึกษา, สาขาวิทยาศาสตรAสุขภาพ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

(กรุงเทพมหานคร : ป. สัมพันธAพานิช, ๒๕๔๗), หน0า ๙๗. 



๕๕ 

 

 บัญชา แก�วเกตุทอง ได0กล�าวว�า บทบาทหน0าที่ความรับผิดชอบของหัวหน0าหน�วยงานไว0ว�า 
“หัวหน0าหน�วยงานจะต0องเป6นผู0ที่มีหน0าท่ีที่จะทําให0ภารกิจทั้งมวลบรรลุผลสําเร็จอย�างสมบูรณA โดย
จะต0องรับผิดชอบต�อผลงานที่ตนควบคุมบังคับบัญชา ถึงแม0งานน้ัน จะมิได0กระทําด0วยตนเองก็ตาม”๑๐๑ 
 ไพบูลย- ช4างเรียน และสมปราชญ- จอมเทศ ได0กล�าวว�า ประสิทธิภาพขององคAการจะดี
หรือไม�เพียงใดย�อมข้ึนอยู�กับคุณสมบัติของผู0นําในองคAการ และลักษณะพฤติกรรมปทัสถานในองคAการ 
(Organization Norm) จะเป6นอย�างไรย�อมข้ึนอยู�กับอิทธิพลทางความประพฤติปฏิบัติงานของหัวหน0า
หน�วยงาน๑๐๒ 
 เสถียร เหลืองอร4าม ได0กล�าวว�าหัวหน0าหน�วยงานเป6นบุคคลท่ีมีความสําคัญย่ิงต�อหน�วยงาน
ต�อผู0บังคับบัญชา และต�อผลงานเป6นส�วนรวม ดังน้ัน คุณภาพและลักษณะของหัวหน0าหน�วยงานจึงมี
ความสัมพันธAใกล0ชิดกับคุณภาพของสถาบัน รวมทั้งมีผลสะท0อนต�อผลงาน และวิธีปฏิบัติงานขององคAการ
เป6นอันมาก๑๐๓ 
 เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ- ได0กล�าวว�า แรงจูงใจของมนุษยAข้ึนอยู�กับความต0องการของบุคคล 
และความต0องการน้ีเป6นผลของทางสภาพกาย (Physical Condition) และสภาพของสังคมท่ีบุคคลอาศัย
อยู�  (Social Condition) ส�วนความสามารถของมนุษยA เป6นผลมาจากส่ิงสํา คัญ ๓ ประการ คือ 
ความสามารถทางสมอง ประสบการณA การศึกษาและการฝ�กอบรม๑๐๔ 

อรุณ รักธรรม ได0กล�าวว�า หัวหน0าหน�วยงานเป6นผู0ที่มีหน0าที่จะต0องรับผิดชอบต�อตนเอง ต�อ
ผู0อ่ืนซ่ึงได0แก�ผู0บังคับบัญชา และผู0ใต0บังคับบัญชาและข0อที่สําคัญที่สุด คือ จะต0องให0งานท่ีรับผิดชอบ
บรรลุผลตรงตามวัตถุประสงคAของหน�วยงานทั้งน้ี ในการทํางานของมนุษยA (Job Performance) ข้ึนอยู�
กับส่ิงสําคัญสองประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability)๑๐๕  

                                                           
๑๐๑บัญชา แก0วเกตุทอง, ผู�นําการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพAเรือนแก0ว, ๒๕๒๓), หน0า ๑๒๒. 
๑๐๒ไพบูลยA ช�างเรียน และสมปราชญA จอมเทศ, การจัดองค-การและการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : 

แพร�วิทยา, ๒๕๑๙), หน0า ๗๓. 
๑๐๓เสถียร เหลืองอร�าม, การจัดองค-การและการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : แพร�พิทยา, ๒๕๑๙), 

หน0า ๗๓. 
๑๐๔เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณA, พฤติกรรมผู�นําทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๒๒), หน0า ๑๓๑-๑๓๒. 
๑๐๕อรุณ รักธรรม, หลักมนุษยสัมพันธ-และการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๗), 

หน0า ๒๘๐. 



๕๖ 

 

 เชอร-เมอร-ฮอร-น (Sermerhorn) ได0กล�าวว�า มีแนวคิดเก่ียวกับป�จจัยที่อิทธิพลต�อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล (Individual Performance Factors) ว�าประกอบด0วย๑๐๖ 
 ๑. ลักษณะของบุคคล (Individual Attributes) ได0แก� 
  ๑.๑ ลักษณะประชากร (Demographic Characteristics) เป6นตัวแปรที่ช�วยให0เห็นถึง
ภูมิหลังของบุคคล เช�น เพศ อายุ เช้ือชาติ สถานะทางเศรษฐกิจ สังคม สถานท่ีอยู�อาศัยขนาดของ
ครอบครัวตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ที่คล0ายคลึงกัน อย�างไรก็ตามลักษณะประชากรอย�างเดียวยังไม�เป6นเคร่ืองช้ีวัด
ที่ดีที่จะแสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่ดี ทั้งน้ียังมีส่ิงที่เก่ียวข0อง คือ ความรู0 ความสามารถ และหรือลักษณะ
ทางจิตวิทยา 
  ๑.๒ ความรู0ความสามารถ (Competency Characteristics) นับว�าเป6นส่ิงหน่ึงที่สําคัญ
ในการพิจารณาเลือกคนเพื่อมาปฏิบัติงาน ความรู0ความสามารถเป6นแรงจูงใจอย�างหน่ึงที่สามารถกระตุ0น
ให0เกิดความพยายามในการทํางาน เป6นแรงจูงใจข้ันต0นท่ีมีผลกระทบต�อไหวพริบของบุคคลที่เอาชนะ
ส่ิงแวดล0อมได0บุคคลท่ีรู0สึกว�ามีความรู0ความสามารถในงานของเขาสามารถคาดได0ว�าเขาจะทํางานอย�าง
จริงจัง ดังน้ัน ความรู0ความสามารถแบ�งได0 ๒ ด0าน คือ ด0านกายภาพ (Physical Competency) และด0าน
สมอง (Mental Competency) ซึ่งบ�อยคร้ังได0ใช0ผลการเรียนเป6นเครื่องช้ีวัดถึงแนวโน0มของความรู0
ความสามารถด0านสมองและการปฏิบัติงาน 
 ๑.๓ ลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological Characteristics) เป6นการแสดงแนวโน0ม
ของพฤติกรรมแต�ละบุคคลท่ีจะเกิดข้ึน และมีอิทธิพลค�อนข0างถาวรต�อพฤติกรรมลักษณะทางจิตวิทยา
เหล�าน้ี เช�น ทัศนคติ การรับรู0 ความต0องการ และบุคลิกภาพ เป6นต0นอย�างไรก็ตาม ความสําคัญของ
คุณลักษณะของบุคคลเหล�าน้ี ข้ึนอยู�กับธรรมชาติและความจําเป6นแต�ละงาน ซึ่งเชอรAเมอรAฮอรAน 
(Schermerhorn) เน0นว�า คุณลักษณะของบุคคลจะต0องมีความเหมาะสมกับความจําเป6นของแต�ละงาน
เพื่อที่จะนําไปสู�ผลการปฏิบัติงานที่ต0องการ 
 ๒. ความพยายามในการทํางาน (Work Effect) คุณลักษณะของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ
ความจําเป6นของงานน้ัน ยังไม�สามารถที่จะทําให0บุคคลมีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีสูง ท้ังน้ียังมีตัวแปร
หน่ึงท่ีสําคัญและต0องมีก็คือ ความพยายามในการทํางาน ซึ่งเป6นส่ิงท่ีแสดงถึงความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานน่ันคือ ต0องมีแรงจูงใจที่จะทํางาน (Motivation to Work) เป6นแรงผลักดันภายในตัวบุคคลท่ีมี

                                                           

๑๐๖เชอรAเมอรAฮอรAน (Sermerhorn) อ0างใน ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารบุคคล, หน0า 
๙๒. 



๕๗ 

 

ผลโดยตรงและคงไว0ซ่ึงความพยายามในการทํางาน คนที่มีแรงจูงใจในระดับสูงจะทํางานอย�างจริงจัง 
แรงจูงใจจึงเป6นส่ิงสําคัญท่ีจะช�วยกําหนดความพยายามในการทํางาน 
 ๓. การสนับสนุนจากองคAการ (Organization Support) ในการปฏิบัติงานของบุคคล
จําเป6นต0องได0รับการสนับสนุนจากองคAการท่ีปฏิบัติอยู� บุคคลผู0ที่มีลักษณะตรงกับความจําเป6นของงาน 
และได0รับการจูงใจในระดับสูง อาจจะไม�เป6นผู0ปฏิบัติงานท่ีดีหากได0รับการสนับสนุนที่ไม�เพียงพอจาก
หน�วยงานหรือท่ีเรียกว�า ข0อจํากัดด0านสถานการณA (Situational Constraint) เช�น ขาดเวลาท่ีจะทํางาน 
งบประมาณเครื่องมือเครื่องใช0 และวัสดุอุปกรณAไม�เพียงพอ ข0อมูลข�าวสารท่ีเก่ียวกับงานไม�ชัดเจน ระดับ
ความคาดหวังของผลการปฏิบัติงานท่ีไม�เหมาะสม ขาดอํานาจหน0าที่เก่ียวกับงาน ขาดการช�วยเหลือจากผู0
ที่เก่ียวข0องและข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีไม�ยืดหยุ�น เป6นต0น ส่ิงเหล�าน้ีมีผลกระทบต�อการปฏิบัติงานของ
บุคคล จากแนวคิดดังกล�าว จะพบว�าพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Job Performance) น�าจะมีป�จจัยท่ี
เก่ียวข0องหลายประการด0วยกัน ดังน้ัน ได0จําแนกป�จจัยท่ีเก่ียวข0องออกเป6น ๓ ด0าน ด0วยกัน คือ ป�จจัยด0าน
ลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ป�จจัยด0านการสนับสนุนจากองคAการ และป�จจัยด0านการปฏิบัติงาน 
ซึ่งรายละเอียดของแนวคิด ทฤษฎีของแต�ละป�จจัยที่นํามาศึกษามีดังต�อไปน้ี 

๓.๑ ป�จจัยด0านลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ประกอบด0วย 
๓.๑.๑ เพศ ความแตกต�างของเพศน้ันส�งผลถึงการมีพฤติกรรมต�างๆ ลักษณะของเพศ

ชายมีการริเร่ิมสร0างสรรคAวิเคราะหAแยกแยะ มีความมั่นใจในตนเองมากกว�าเพศหญิงแต�เพศชายก็จะ
สมยอมหรือจํานนต�อกฎเกณฑAต�างๆ ได0น0อยกว�าเพศหญิง เพศหญิงมีแนวโน0มในการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมมากกว�าเพศชายนอกจากน้ีความแตกต�างทางเพศทําให0ความสนใจด0านงานแตกต�างกัน และ
เพศหญิงมีความอดทนท่ีจะทํางานที่ต0องใช0ฝ�มือและมีความละเอียดอ�อนมากกว�าเพศชาย 

๓.๑.๒ อายุ เป6นป�จจัยหน่ึงท่ีจะทําให0มีความแตกต�างในเรื่องของความคิดเห็น และ
พฤติกรรม เน่ืองจากคนในวัยต�างๆ กันย�อมมีความต0องการแตกต�างกัน สมศักด์ิ ศรีสันติสุข๑๐๗ ได0กล�าวว�า 
“ในทฤษฎีการเปล่ียนทางสังคม และวัฒนธรรมเก่ียวกับเรื่องอายุ ในเรื่องการยอมรับส่ิงใหม�ๆ ไว0ว�ากลุ�ม
คนที่มีอายุระหว�าง ๒๐-๒๕ ป� จะมีการรับส่ิงใหม�ๆ ได0เร็วกว�ากลุ�มคนท่ีมีอายุเกิน ๕๐ ป�ข้ึนไป” และปรียา
พร วงศAอนุตรโรจนA ได0กล�าวอีกว�า “อายุแม0จะมีผลต�อการทํางานไม�เด�นชัด แต�อายุจะเก่ียวข0องกับ
ระยะเวลาและประสบการณAในการทํางานผู0ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณAในการทํางานนานด0วย”จาก

                                                           
๑๐๗สมศักด์ิ ศรีสันติสุข, สังคมวิทยาผู�สูงอายุ : ความเป�นจริงและการคาดการณ-ในสังคมไทย, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพAจุฬาลงกรณAมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน0า ๒๙. 



๕๘ 

 

การศึกษาดังกล�าว อาจสรุปได0ว�า อายุเป6นตัวแปรหน่ึงท่ีมีความสัมพันธAกับผลต�อการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน0าท่ี”๑๐๘ 

๓.๑.๓  สถานภาพการสมรส เป6นป�จจัยหน่ึงที่ทําให0คนเรามีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
บุคคลที่แต�งงานแล0วสภาวะเศรษฐกิจของครอบครัว รวมท้ังนิสัยของคู�ครองจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลน้ัน บุคคลที่ไม�ประสบความสําเร็จในการครองชีวิตคู�  มีป�ญหาเก่ียวกับบุตร จะทําให0เป6นผู0มีอารมณA
หงุดหงิดง�ายและนําอารมณAหงุดหงิดน้ันมาใช0ในที่ทํางานจากการศึกษา 

๓.๑.๔ วุฒิการศึกษา การศึกษาเป6นป�จจัยช�วยให0คนมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัว
เอาชนะส่ิงแวดล0อมได0 บุคคลท่ีได0รับการศึกษาสูงย�อมมีสติป�ญญาในการพิจารณาส่ิงต�างๆ อย�างมีเหตุผลมี
ความเข0าใจเก่ียวกับส่ิงแวดล0อมได0ถูกต0องมากกว�าผู0ท่ีมีการศึกษาตํ่า การศึกษาจึงมีส�วนช�วยให0บุคคล
ปฏิบัติงานได0ดีจากการศึกษาดังกล�าวทําให0ทราบว�า วุฒิการศึกษาเป6นป�จจัยหน่ึงที่สําคัญมีความสัมพันธA
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าที่ของหัวหน0ากองช�าง เทศบาลตําบล 

๓.๑.๕ ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางเศรษฐกิจเป6นป�จจัยหน่ึงที่มีความสําคัญมากต�อการ
ปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ี โดยผู0ที่มีฐานะเศรษฐกิจดีจะมีเวลาสําหรับการทํางานและมีความคล�องตัวในการ
ปฏิบัติงานมากกว�าผู0ที่มีฐานะทางเศรษฐกิจตกตํ่าจากข0อมูลดังกล�าวพอที่จะสรุปได0ว�า ฐานะทางเศรษฐกิจ
เป6นตัวแปรอีกตัวหน่ึงท่ีมีความสัมพันธAกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าท่ีของหัวหน0ากองช�าง๑๐๙ 

๓.๒ ป�จจัยด0านการสนับสนุนจากองคAการ 
๓.๒.๑ การสนับสนุนจากผู0บริหารเทศบาล ผู0บังคับบัญชาถือเป6นตัวแทนขององคAการ

และเป6นจุดรวมแห�งพลังร�วมของบุคคลในองคAการ ดังน้ัน ผู0บังคับบัญชาจึงเป6นเสมือนหลักชัยในการ
ดําเนินงาน โดยเฉพาะต�อผู0ใต0บังคับบัญชาและต�อผลงานขององคAการ ซึ่งมีภาระหน0าที่คือ เป6นผู0รับผิดขอบ
ในการปฏิบัติงานท่ีอยู�ในความรับผิดชอบ เป6นที่จะช�วยเสริมสร0างให0ปริมาณคุณภาพของงานได0รับผล
สูงสุดเป6นผู0สอนแนะนําการทํางานให0ผู0ใต0บังคับบัญชา เป6นผู0ติดต�อประสานงานในองคAการ เพื่อให0งานมี
ประสิทธิภาพ และเป6นผู0 ส่ังงานและควบคุมงาน การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าท่ีของตน 
คํานึงถึงการจัดหางบประมาณและวัสดุอุปกรณAเพิ่มเติม การสนับสนุนด0านกําลังคนอันน�าจะส�งผลต�อ
ความสามารถปฏิบัติงานได0ดีย่ิงข้ึน๑๑๐ 

                                                           
๑๐๘ปรียาพร วงศAอนุตรโรจนA, จิตวิทยาการบริหารบุคคล, หน0า ๑๐๓. 
๑๐๙ไพเราะ ไตรตลานันทA, พัฒนาความคิด พัฒนาคน พัฒนาคุณภาพชีวิตจังหวัดฉะเชิงเทรา, 

(ฉะเชิงเทรา : สาธารณสุขจังหวัดฉะเชิงเทรา, ๒๕๔๑), หน0า ๔๓. 
๑๑๐สมพงษA เกษมสิน, การบริหารงาน, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๑๗), หน0า ๒๑๑. 



๕๙ 

 

๓.๒.๒ การได0รับการสนับสนุนงบประมาณเป6นป�จจัยที่ความสําคัญประการหน่ึงต�อการ
บริหารเพื่อเป6นค�าจ0างแก�กําลังคนท่ีมีความรู0ความสามารถ และยังเป6นส่ิงจําเป6นสําหรรับการจัดซื้ออุปกรณA 
เครื่องมือ เครื่องใช0ในการดําเนินงานของหน�วยงานเปรียบเสมือนนํ้ามันหล�อล่ืนที่ช�วยให0กลไกอ่ืนๆ ใน
ระบบบริหารมีความคล�องตัวมากย่ิงข้ึน ซึ่งส�วนใหญ�แหล�งท่ีมาของหน�วยงานราชการมาจากงบประมาณ
แผ�นดิน นอกจากน้ีอาจเป6นเงินรายได0 เงินช�วยเหลือจากต�างประเทศ และเงินบริจาค การศึกษา การ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าที่ของตน จึงต0องคํานึงถึงการได0รับการสนับสนุนด0านงบประมาณ อันน�าจะ
ส�งผลให0หัวหน0ากองช�างเทศบาลตําบลสามารถปฏิบัติงานได0ย่ิงข้ึน๑๑๑ 

๓.๒.๓ การได0รับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณA วัสดุอุปกรณA นับว�าเป6นอีกป�จจัยหน่ึงที่มี
ความสําคัญ และจําเป6นต�อการบริหารเพื่อให0เป6นไปตามแผนและบรรลุวัตถุประสงคAที่กําหนดไว0เน่ืองจาก
การดําเนินงานทุกประเภทถึงแม0จะมีคนและเงินพร0อมแต�ถ0าขาดวัสดุอุปกรณAเครื่องมือเครื่องใช0ก็ไม�
สามารถดําเนินไปสู�จุดหมายท่ีกําหนดไว0ได0 การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าท่ี จึงต0องคํานึงถึง
การได0รับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณA อันน�าจะส�งผลให0หัวหน0ากองช�าง เทศบาลตําบลสามารถปฏิบัติงานได0
ดีย่ิงข้ึน 

๓.๒.๔ การมีส�วนร�วมของบุคลากรในฝ�าย “การมีส�วนร�วม” ได0มีผู0ให0ความหมายไว0หลาย
ทัศนะ เช�น อแลสแตรA ที. ไวทA ได0ให0คําจํากัดความว�า การมีส�วนร�วม ประกอบด0วย ๓ มิติ ด0วยกัน คือ 
 มิติที่หน่ึง คือ การมีส�วนร�วมในการตัดสินใจว�า อะไรควรทํา และทําอย�างไร 
  มิติที่สอง คือ มีส�วนร�วมเสียสละในการพัฒนาการลงมือปฏิบัติการตามที่ได0ตัดสินใจ 

มิติที่สาม คือ มีส�วนร�วมในการแบ�งป�นผลประโยชนAที่เกิดจากการดําเนินงาน และยังได0
เพิ่มสาระสําคัญของการมีส�วนร�วม 

๓.๓ ป�จจัยด0านการปฏิบัติงาน 
๓.๓.๑ อายุราชการและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหน�งความสามารถในการ

ปฏิบัติงานของมนุษยAมาจากส่ิงสําคัญ ๓ ประการ คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณA การศึกษา 
และกาอบรม การมีประสบการณAใดก็ตามย�อมทําให0บุคคลสามารถปฏิบัติงานได0ดี แต�จํานวนป�ที่เคย
ทํางานมาไม�ได0เป6นเครื่องประกันว�าคนที่ทํางานนานกว�าจะมีประสบการณAมากกว�าคนที่ทํางานน0อยกว�า 
ทั้งน้ีเพราะแต�ละวันท่ีทํางานย�อมมีประสบการณAต�างกัน ประสบการณAจากส่ิงที่พบเห็นที่แตกต�างกันมีผล

                                                           

 ๑๑๑ทองหล�อ เดชไทย, การบริหารสาธารณสุขท่ัวไป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพAชวนพิมพA, ๒๕๒๘),   
หน0า ๑๘-๑๙. 



๖๐ 

 

ต�อการใช0เป6นเกณฑAในการตัดสินเรื่องต�างๆ และคนท่ีมีประสบการณAในการทํางานเป6นเวลานานย�อม
ได0เปรียบในด0านความชํานาญงาน 

๓.๓.๒ การฝ�กอบรมและการศึกษาการอบรมถือเป6นการพัฒนาความรู0ความสามารถของ
บุคคล และเป6นป�จจัยหน่ึงท่ีมีผลต�อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เป6นการสอนให0คนได0เรียนรู0และ
เข0าใจถึงหลักวิทยาการและวิธีปฏิบัติที่ถูกต0องทันสมัยและเหมาะสม ซึ่งเป6นการสร0างเสริมคุณวุฒิและ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานให0มีประสิทธิภาพสูงข้ึน และช�วยให0เข0าในบทบาทของตนเอง และงานต�างๆ 
ที่ต0องคอยปฏิบัติ๑๑๒ ท้ังช�วยให0ผู0ปฏิบัติงานได0เข0าใจชัดเจนถึงบทบาทของตนเอง และงานต�างๆ ท่ีต0อง
ปฏิบัติ การศึกษาเป6นป�จจัยหน่ึงท่ีช�วยให0คนมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัวเอาชนะส่ิงแวดล0อมได0 
บุคคลที่ได0รับการศึกษาสูงย�อมมีสติป�ญญาในการพิจารณาส่ิงต�างๆ อย�างมีเหตุผล มีความเข0าใจเก่ียวกับ
ส่ิงแวดล0อมได0ถูกต0องมากกว�าผู0ที่มีการศึกษาตํ่า๑๑๓ 

จากข0อมูลดังกล�าวอาจสรุปได0ว�า การฝ�กอบรม และการศึกษามีผลต�อการปฏิบัติงานของ
บุคคล ดังน้ัน จึงเป6นตัวแปรท่ีน�าสนใจในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ.พี.พูล
(ประเทศไทย) จํากัด 

 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 

การศึกษาวิจัยด0านความผูกพันต�อองคAกรของพนักงาน นอกจากจะศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ
ประเทศตะวันตก และนักวิชาการหลายท�านแล0ว ผู0วิจัยยังได0นําหลักธรรมท่ีสร0างเสริมความสามัคคีและ
การอยู�ร�วมกันอย�างสงบสุขของการคนในองคAกร คือ หลักสังคหวัตถุ ๔มาประกอบการวิจัย ซึ่งพระผู0มีพระ
ภาคเจ0าได0ทรงตรัสไว0ในพระไตรป�ฎกเล�มที่ ๒๑ ว�า“ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ (ธรรมเคร่ืองยึดเหน่ียว) ๔ 
ประการน้ี สังคหวัตถุ ๔ ประการ คือ 

๑. ทาน (การให0) 
๒. เปยยวัชชะ (วาจาเป6นที่รัก) 
๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชนA) 
๔. สมานัตตตา (การวางตนสมํ่าเสมอ) 
ภิกษุท้ังหลาย สังคหวัตถุ ๔ ประการน้ีแล ทาน เปยยวัชชะ อัตถจริยาในโลกน้ีและสมานัตต

ตาในธรรมน้ันๆตามสมควร สังคหธรรมเหล�าน้ีแลช�วยอุ0มชูโลก เหมือนล่ิมสลักท่ียึดคุมรถซึ่งแล�นไปไว0ได0

                                                           
๑๑๒อุทัย หิรัญโต, การปกครองท�องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพAโอเดียนสโตรA, ๒๕๒๓), หน0า ๑๕. 

 ๑๑๓ทองหล�อ เดชไทย, บริหารสาธารณสุขท่ัวไป, หน0า ๒๐-๕๕. 



๖๑ 

 

ฉะน้ันถ0าไม�พึงมีธรรมเหล�าน้ี มารดาหรือบิดาก็ไม�พึงได0การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป6นเหตุ แต�
เพราะบัณฑิตเล็งเห็นความสําคัญของสังคหธรรมเหล�าน้ี ฉะน้ัน บัณฑิตเหล�าน้ันจึงถึงความเป6นใหญ�และ
เป6นผู0น�าสรรเสริญ”๑๑๔ 

พระพรหมคุณาภรณ- (ป.อ.ปยุตฺโต) ได0ให0ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ ธรรมเครื่องยึด
เหน่ียวใจคน และประสานหมู�ชนไว0ในสามัคคี ดังต�อไปน้ี 

๑) ทาน ให0ป�น คือ เอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ� เสียสละ แบ�งป�น ช�วยเหลือสงเคราะหAด0วยป�จจัยส่ีทุน
หรือทรัพยAสินส่ิงของ ตลอดจนให0ความรู0ความเข0าใจ และศิลปวิทยา 

๒) ป�ยวาจา พูดอย�างรักกัน คือ กล�าวคําสุภาพ ไพเราะ น�าฟ�ง ช้ีแจงแนะนําส่ิงท่ีเป6น
ประโยชนA มีเหตุผลเป6นหลักฐาน ชักจูงในทางท่ีดีงาม หรือคําแสดงความเห็นอกเห็นใจ ให0กําลังใจรู0จักพูด
ให0เกิดความเข0าใจดี สมานสามัคคี เกิดไมตรี ทําให0รักใคร�นับถือและช�วยเหลือเก้ือกูลกัน๑๑๕ 

๓) อัตถจริยา ทําประโยชนAแก�เขา คือ ช�วยเหลือด0วยแรงกาย และขวนขวายช�วยเหลือ
กิจการต�างๆ บําเพ็ญสาธารณประโยชนA รวมทั้งช�วยแก0ไขป�ญหาและช�วยปรับปรุงส�งเสริมในด0านจริยธรรม 

๔) สมานัตตตา เอาตัวเข0าสมาน คือ ทําตัวให0เข0ากับเขาได0 วางตนเสมอต0นเสมอปลายให0
ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ําเสมอกันต�อคนทั้งหลาย ไม�เอาเปรียบและเสมอในสุขทุกขAคือ ร�วมสุข ร�วมทุกขA 
ร�วมรับรู0 ร�วมแก0ไขป�ญหาเพื่อให0เกิดประโยชนAสุขร�วมกัน๑๑๖ 

พุทธทาสภิกขุ ได0กล�าวถึงหลักการบริหารคนว�า การบริหารคนน้ียังมีส่ิงลึกลับอีกอย�างหน่ึง 
คือ เครื่องยึดเหน่ียวนํ้าใจ เราไว0ใจเขา เรารักเขา เราหวังดีต�อเขา อย�างน้ีเป6นเครื่องยึดเหน่ียวนํ้าใจ คงได0
ยินได0ฟ�งมาแล0วจากหนังสือธรรมะทั่ว ๆ ไป เรื่อง สังหควัตถุ 

- การเอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ� 
- การพูดจาไพเราะ 
- การบําเพ็ญประโยชนA 

                                                           
๑๑๔พวงเพชร วัชรอยู�, แรงจูงใจในการทํางาน, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้ง เฮ0าสA, ๒๕๓๗), หน0า 

๕๓. 
๑๑๕องฺ.จตุกฺก.(ไทย) ๒๑/๓๒, ๒๕๖/๕๐-๕๑, ๓๗๓. 
๑๑๖พระพรหมคุณาภรณA (ป.อ.ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, พิมพAครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพA

สํานักงานพระพุทธศาสนาแห�งชาติ, ๒๕๕๐), หน0า ๑๓ - ๑๔. 
 

 



๖๒ 

 

- การทําตัวให0เป6นเกลอ หรือ เป6นเพื่อนมากกว�าท่ีจะเป6นนายหรือเรียกว�าความงดงามใน
ความสัมพันธAซึ่งกันและกัน อันเป6นเคร่ืองหน�วงเหน่ียวให0เกิดความร�วมมือกันได0๑๑๗ 

สมเด็จพระมหาวีรวงศ- ได0ให0ความหมายตามหลักจริยศาสตรAสังคมของพุทธศาสนา เรื่อง 
สังคหวัตถุ ๔ หรือ หลักปฏิบัติตนตามหลักจิตวิทยาสังคมเพื่อให0เกิดความนิยมชมชอบและเคารพนับถือแก�
ผู0อ่ืน หรือสังคมของชุมชนต�าง ๆ คือ 

๑) ทาน หรือ การให0ป�นส่ิงของตนเองแก�ผู0อ่ืนที่ควรป�น เพราะ ทาน หมายถึง 
๑.๑ ธรรมทาน หรือการบริจาคทางจิตใจ 
๑.๒ อามิสทาน หรือการบริจาคทางวัตถุ 
๒) ป�ยวาจา หรือการเจรจาใช0คําพูดของตนต�อผู0อ่ืนด0วยความสุภาพอ�อนโยนให0เหมาะสม

แก�กาลเทศะและเหมาะสมแก�สังคมชุมชนทุกช้ัน เพื่อให0ชุมชนหรือบุคคลเหล�าน้ันเคารพนับถือ ป�ยวาจาน้ี 
ใช0กับมิตรสหายของตน ย�อมจะทําให0มิตรสหายเหล�าน้ันรักใคร� รู0จักเจรจาสุภาพอ�อนโยน กับครูอาจารยA 
การใช0หลักจริยศาสตรAสังคมในเรื่อง ป�ยวาจา น้ัน ผู0ใช0จําต0องมีสติควบคุมตนเอง และสามารถบังคับจิตใจ
ตนเองได0ทุกขณะ (mind’s control or self control)๑๑๘ 

๓) อัตถจริยา หมายถึง การสอนให0บุคคลน้ัน มีหน0าท่ีทางมนุษยAสัมพันธAทุกระดับช้ันมี
หน0าท่ีช�วยเหลืออุปการะหรือสงเคราะหAซึ่งกันและกัน 

๔) สมานัตตตา หมายถึง การปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองสมํ่าเสมอโดยไม�ถือตัวและให0
เข0ากับสังคมของชุมชนได0ทุกช้ัน๑๑๙ 

พระเทพดิลก (ระแบบ �  ิตญาโณ) กล�าวว�า สังคหวัตถุ ๔ น้ี พระพุทธเจ0าทรงอุปมา
เหมือนกับพาหนะท่ีจะนําคนไปสู�ความสุขความเจริญในโลก เพราะสังคมของมนุษยAเราจําเป6นต0องอิงอาศัย
ธรรมะท้ังส่ีประการน้ี ทรงช้ีอีกมุมท่ีตรงกันข0ามว�า ถ0าหากว�าสังคมปราศจากเสียซึ่งธรรมท้ังส่ีประการแล0ว 
แม0มารดา บิดา ก็จะไม�ได0รับการนับถือบูชาจากบุตรธิดา โลกจะอยู�ไม�ได0เลย จึงเรียกว�าธรรมเป6นเครื่อง
สงเคราะหA การสงเคราะหAก็มีอยู� ๒ ฝ�าย คืออามิสสังคหะ คือ สงเคราะหAด0วยวัตถุส่ิงของ ธัมมสังคหะ คือ 

                                                           
๑๑๗พุทธทาสภิกขุ, บริหารธุรกิจแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : อตัมมโย, มปป.), หน0า ๑๕. 
๑๑๘สมเด็จพระมหาวีรวงศA, ธรรมะสร0างเยาวชน, อ0างใน จุฑาทิพยA แก0วมณี, การสร0างชุดการสอน 

หลักธรรม เรื่อง สังคหวัตถุ ๔ โดยใช0กิจกรรมกลุ�มสําหรับสามเณร ช้ันมัธยมศึกษาป�ท่ี ๒ แผนกสามัญศึกษา โรงเรียน 
พระปริยัติธรรมวัดสุวรรณรังสรรคA จังหวัดระยอง สังกัดกรมศาสนา, งานนิพนธ-หลักสูตรปริญญาการศึกษา 
มหาบัณฑิต, (วิชาเอกหลักสูตรและการสอน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖), หน0า ๒๕-๒๖. 

๑๑๙พระเทพดิลก (ระแบบ ¢  ิตญาโณ), ธรรมปริทรรศน-, พิมพAครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : มหามกุฏราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน0า ๒๖๒. 



๖๓ 

 

สงเคราะหAโดยธรรม ถ0าเรามองในแง�ของคนที่แสวงหาท่ีพึ่ง ส่ิงน้ีก็เป6นการสนองตอบความต0องการข้ัน
พื้นฐานของคน เช�น ต0องการความรักและได0รับความรัก ความอบอุ�น ความปลอดภัย ต0องการท่ีพึ่งพํานัก
อาศัย ต0องการพักผ�อนหย�อนใจ หรือว�าต0องการร�วมกิจกรรมต�าง ๆ กัน เป6นต0น ก็ต0องมีธรรมะ เป6นเคร่ือง
ยึดเหน่ียว หลักที่จะให0เกิดการยึดเหน่ียวทางใจกันข้ึน มาสรุปรวมอยู�ที่สังคหวัตถุ แม0แต�แนวคิด การ
แสวงหาเครื่องรางของขลังที่ชาวบ0านเขาแสวงหากัน แนวของพระเครื่องน้ัน คือ เมตตามหานิยม คง
กระพันชาตรี แคล0วคลาด ธรรมะท้ังส่ีประการมีลักษณะก�อให0เกิดเป6นเมตตามหานิยม คงกระพันชาตรี 
และแคล0วคลาดจากภยันตรายท้ังหลายได0องคAธรรมท้ังส่ีประการน้ี คือ๑๒๐ 

๑) ทาน การให0 เป6นลักษณะการเอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ� ให0ของแต�ตนแก�คนอ่ืนท่ีควรแก�การให0 การ
ให0มีอยู� ๒ แนวใหญ� คือ 

๑.๑) การให0ด0วยจิตคิดอนุเคราะหA หมายถึงว�าการอนุเคราะหA การสงเคราะหAช�วยเหลือ
เก้ือกูลซ่ึงกันและกัน ด0วยอัธยาศัยไมตรีโอบอ0อมอารีต�อบุคคลเหล�าน้ัน เขาประสบความเดือดร0อน ความ
ขาดแคลน ก็สงเคราะหAเขาเท�าท่ีจะสงเคราะหAกันได0 และบางคราวเป6นเรื่องของอัธยาศัยไมตรี ในทํา นอง
ที่แบ�งกันกินแบ�งกันใช0 เพื่อนบ0านใกล0เรือนเคียงกัน๑๒๑มีของอะไรก็แบ�งกันกินแบ�งกันใช0 เป6นการสร0าง
อัธยาศัยไมตรีอย�างที่คนไทยเราถือว�า “รั้วคนดีกว�ารั้วสังกะสี รั้วเหล็กกําแพง” อย�างบ0านในชนบทเห็นได0
ชัดมาก ถ0าไม�มีหนอนบ�อนไส0 ไม�มีใครสามารถขโมยได0 เพราะถึงขโมยก็ออกไปนอกหมู�บ0านไม�ได0 ประเด๋ียว
ก็จับได0 น่ีคือ ลักษณะโครงสร0างสังคมไทยที่เรานิยมเอาธรรมะไปส่ังสอนกันมา ก�อให0เกิดเป6นความ
ปรารถนาดีความหวังดีต�อกันว�า “เอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ� โอบอ0อมอารี” การอนุเคราะหA คือ แสดงความมีนํ้าใจ 
และการสงเคราะหAให0ในกรณีท่ีเขาขาดแคลน เราก็สงเคราะหAเขา 

๑.๒) การให0เพื่อบูชาคุณความดี เช�น การทําบุญตักบาตร การให0อาหารให0เส้ือผ0าแก�พ�อแม�
ปู�ย�า ตายาย ในวันตรุษสงกรานตA การเสียภาษีให0แก�รัฐ เหล�าน้ีเป6นการให0ด0วยสํานึกถึงคุณความดี การให0ก็
เป6นการปฏิบัติธรรมะเหมือนกัน อย�าลืมว�า ขอบข�ายของการให0พอถึงจุดหน่ึงเม่ือเราเป6นพวกเดียวกับเขา
แล0ว หนักนิดเบาหน�อยก็ทนกันไปกลายเป6น “อภัยทาน” คือ การให0อภัย เม่ืออภัยกันได0 ก็เข0าอกเข0าใจกัน 
ต�อมาก็กลายเป6น “ธรรมทาน” คือ จะพัฒนาไปจากจุดที่วัตถุทาน แต�มาถึงจุดหน่ึง สามารถว�ากล�าว
ตักเตือนกันได0อย�างคนเฒ�าคนแก�ในท0องถ่ินชนบท ท�านสามารถจะดุด�าเด็กท่ีเหมือนกับลูกหลานของท�าน
ได0เวลามีป�ญหากรณีพิพาทอะไร ท�านผู0น้ีไปพูด บางทีก็เลิกแล0วต�อกันได0 น่ีเพราะอะไร เพราะท�านผู0น้ีได0
สร0างสมบารมีด0วยการสงเคราะหAในเชิงวัตถุธรรมมาก�อน มีการให0อภัยในความผิดพลาดบกพร�อง อยู�ใน

                                                           
๑๒๐เรื่องเดียวกัน หน0า ๒๖๒ – ๒๖๔. 
๑๒๑เรื่องเดียวกัน หน0า ๒๖๔ – ๒๖๖. 



๖๔ 

 

ฐานะท่ีว�าตักเตือนกันได0 คนเรากว�าจะปรับตัวข้ึนมาอยู�ในจุดน้ีได0ก็ต0องใช0เวลาสร0างบารมีพอสมควร หลวง
พ�อบางองคAในต�างจังหวัด มีการมีงานภายในวัด ตํารวจไม�ต0องมาตรวจการณA ไม�ต0องมาทําอะไร หลวงพ�อ
อยู�องคAเดียวใครไม�กล0าทําอะไรหรอก จะไปก�อเรื่องก�อราวข้ึนไม�ได0 อย�างน้ีหลวงพ�อต0องมีบารมีอยู�มากจน
เด็กๆ เรียกหลวงปู�หมดแล0ว ฉะน้ันสมภารในต�างจังหวัดจึงจําเป6นจะต0องเป6นพระแก�ๆ เพราะเป6นเรื่องของ
บารมี ถ0าไม�มีบารมีเราทํางานไม�ได0 อยู�เป6นหลวงปู�แล0วสามารถท่ีจะควบคุมอะไรใครก็ได0 

๒) ป�ยวาจา เจรจาที่อ�อนหวาน ตรงกันข0ามกับคําหยาบแต�ในเชิงปฏิบัติแล0ว 
ป�ยวาจา คือ เจรจาถ0อยคําอันเป6นที่รัก วาจาเป6นท่ีรักผู0กล�าวด0วยความรัก ความปรารถนาดี

ต�อบุคคลอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจเป6นคําดุ คําตักเตือนก็ได0 แต�ถ0าหากว�าพูดด0วยความรัก หวังดีปรารถนาดี ถือ
ว�าเป6นธรรมเครื่องสงเคราะหAกัน ถ0าหากอัธยาศัยเร่ิมมีความรัก ความปรารถนาดีต�อไปจะกระจายตัวไป
เอง คือ จะพูดคําสัตยA คําจริงเอง จะไม�ยุยงให0คนเหล�าน้ันเขาแตกกันเพราะรัก หวังดีต�อเขาจะพูดเฉพาะ
เรื่องท่ีมีประโยชนA มันก็จะกระจายตัวเอง เป6นวจีสุจริตครบท้ังส่ี แต�เร่ิมท่ีป�ยวาจา คือ วาจาอันเกิดจากใจ
ที่มีความรักและหวังดี ป�ยวาจาบางครั้งถ0อยคําอาจไม�ไพเราะ ไม�อ�อนหวาน หากพูดด0วยความปรารถนาดี 
หวังดี ยังอยู�ในขอบข�ายของป�ยวาจา๑๒๒ 

๓) อัตถจริยา ประพฤติส่ิงที่เป6นประโยชนAแก�บุคคลอ่ืน จะเห็นว�ามีทั้งกายกรรมวจีกรรม
มโนกรรม ทางกายกรรม ก็ช�วยเหลือขวนขวายในกิจการงาน อย�างในบ0านในเมืองเราเราก็ช�วยเหลือกัน ไถ
นาก็ช�วยเหลือกันไถนา มีกิจการอะไรก็ตาม เช�น ปลูกบ0านต�างจังหวัดบ0านหลังหน่ึงขนาด ๒ – ๓ ห0อง 
ปลูกไม�ก่ีวันก็เสร็จ เพราะเขาช�วยเหลือกัน น้ีเรียกว�าประพฤติส่ิงที่เป6นประโยชนAด0วยกันในทางกาย 
ช�วยเหลือกันขวนขวายกันในกิจการงานที่ชอบประพฤติส่ิงที่เป6นประโยชนAกันด0วย วาจา คือ พูดในทางท่ี
เสริมสร0างความสามัคคีเป6นอันหน่ึงอันเดียวกัน แนะนําช้ีแจงแสดงเหตุผล การกระทําบางอย�างต0องคิดใจ
เขาใจเรา เช�น อยู�ใกล0เคียงเพื่อนคนหน่ึงต0องการจะอ�านหนังสือเราเขย�าวิทยุเสียล่ัน ไม�เป6นอัตถจริยา 
เพราะทําลายประโยชนAอีกฝ�ายหน่ึงที่เขาจะพึงได0 ข0อน้ีช้ันของวินัย มีวินัยบางข0อเสริม อัตถจริยา เช�น 
ภิกษุรูปหน่ึงกําลังท�องปาฏิโมกขAอยู� เราไปชวนคุย เป6นการทําลายประโยชนA ท�านก็ปรับเป6นอาบัติ
ปาจิตตียA น้ันคือ สอนให0ประพฤติในส่ิงที่เป6นประโยชนAต�อกัน เก้ือกูลกันในบางครั้งบางคราว เราไม�
สามารถจะทําได0 แต�อย�าถึงกับไปทําลายประโยชนAเขา เช�น เราช�วยเหลือเขาไม�ได0 แต�อย�าถึงกับไปทําลาย
ประโยชนAของเขา อย�างน้ีพออยู�กันภายในสังคมได0 อย�าลืมว�า ตัวประโยชนAที่มักจะพูดเพื่อประโยชนA เพื่อ
เก้ือกูล เพื่อความสุข แก�ข0าพเจ0าทั้งหลาย การกระทําอะไรต0องมุ�งผลประโยชนAท่ีจะเกิดข้ึนกับการกระทํา
เหล�าน้ัน เม่ือเห็นว�าเป6นประโยชนAเก้ือกูลแก�คนอ่ืนก็กระทํา เช�น ช�วยสร0างสะพานบ0าง ขวนกันขุดถนนบ0าง 

                                                           
๑๒๒เรื่องเดียวกัน หน0า ๒๖๒ – ๒๖๔. 



๖๕ 

 

ขุดลอกคูคลองบ0าง ล0วนเป6นคุณความดีท่ีเป6นจุดยึดเหน่ียวทางใจให0คนอ่ืนเขาเกิดความนิยมนับถือ น่ีเป6น
อัตถจริยา คือ ประพฤติส่ิงที่เป6นประโยชนAต�อกัน ไม�ได0หมายความว�า กะเกณฑAให0คนใดคนหน่ึงประพฤติ
เพียงฝ�ายเดียว แต�ทุกคนก็ต0องประพฤติให0เป6นประโยชนAต�อกัน 

๔) สมานัตตตา ความมีตนสม่ําเสมอ ไม�ถือตัว ได0แก�การวางตนเหมาะสมแก�ฐานะท่ีควรจะ
เป6นและที่ตนเป6น ไม�แสดงอาการข้ึน ๆ ลง ๆ ๓ วันดี ๔ วันร0าย กําหนดทิศทางลมไม�ค�อยถูก ว�าจะเอา
อย�างไรกันแน� อีกอย�างหน่ึง คือ ไม�ลืมตน เช�น เคยเป6นเพื่อนเป6นฝูงกันมาพอได0ดีหน�อยก็ลืมเพื่อน ต0อง
แสดงอัธยาศัยไมตรีให0ปกติ แม0คนไม�ชอบพูดชอบคุยอะไรก็ต0องทักทายปราศรัย เรื่องที่ออกจะปฏิบัติยาก 
ดูนิทานเปรียบเทียบออกจะฟ�งง�าย บางเรื่องเป6นการยอมรับนับถือฐานะกัน อย�างสหาย ๓ คน เป6น
ขอทาน คนหน่ึงราชรถมาเกย ได0เป6นพระราชาอีกคนหน่ึงคิดว�าเพื่อนเราเป6นพระราชาก็เบ�ง แต�งตัว
ขอทานเข0าไป อันน้ีเป6นการไม�ให0เกียรติไม�ยกย�องเพื่อนในฐานะที่ชอบที่ควร เพื่อนก็ให0เงินหน�อยหน่ึงแล0ว
ไล�ออกจากเมืองไปเลย อีกคนหน่ึงแกถือว�าเพื่อนก็คือเพื่อน แต�ในที่ต�อสาธารณชน ก็ต0องวางตัวให0ความ
เคารพนับถือตามสมควรแก�ฐานะของเพื่อน น้ีคือ เป6นหลักของสมานัตตตา วางตนเหมาะสมแก�ฐานะที่ตน
เป6นไม�ใช�ว�าพอมีสมานัตตตาแล0วสมภารจะลงเล�นกับลูกวัด คือ ต0องวางตนเหมาะสมกับฐานะ๑๒๓ 
อีกประการหน่ึงก็คือ ไม�ถือตัวเกินไป เวลาได0ดีไม�หลงตัว ลืมตน คางคกข้ึนวอมะพร0าวต่ืนตก ยาจกต่ืนมี ข้ี
ข0าได0ดี ที่โบราณพูดว�า คางคกข้ึนวอ คือ ถ0าทําอะไร ๆมันเกิน ๆ ไป ก็เสียหลักของสมานัตตตา แทนที่คน
จะเกิดความนับถือ กลับไม�พอใจชิงชังเอาได0หลักท้ังส่ีประการน้ีเป6นการปฏิบัติตัวของคน แต�ไม�ได0
หมายความว�า กะเกณฑAให0คนใดคนหน่ึงเป6น ทุกฝ�ายต0องแสดงออกซึ่งอัธยาศัยเหล�าน้ัน เช�น เพื่อนกันก็
ต0องเสมอต0นเสมอปลาย แสดงความเป6นกัลยาณมิตร แม0ในยามวิบัติก็ไม�ทอดทิ้งกัน หลักของสมานัตตตา 
คือมีตนเสมอ แต�ต0องไม�วางตัวตํ่าเกินไป เพื่อต0องการให0คนอ่ืนเขาเห็นว�าเราไม�ถือเน้ือถือตัวเล�นหัวจนไม�
เป6นเวลา วางตัวสูงเกินไปก็เสียคุณธรรมท้ังส่ีประการน้ี มีในบุคคลใดก็ตาม จะเป6นเครื่องยึดเหน่ียวนํ้าใจ
คนไว0ได0ก�อให0เกิดความเคารพ ความรัก ความนับถือต�อกันและกัน เป6นเหมือนพาหนะที่จะนําพาคนไปสู�
ความสุขความเจริญท่ีต0องการได0 เป6นจุดยึดเหน่ียวทางใจ ภายในจากครอบครัวเป6นต0นไปจนถึงสังคมคน
กลายเป6นพระเครื่อง ๔ องคA ท่ีก�อให0เกิดผลทางเมตตามหานิยม คงกระพันชาตรี และแคล0วคลาดแท0 ๆ 
ทั้งเป6นพุทธวิธีครองใจคน เป6นจุดที่ยึดเหน่ียวนํ้าใจคนไว0ได0๕๒ 

 
 
 

                                                           
๑๒๓เรื่องเดียวกัน หน0า ๒๖๔ – ๒๖๖. 



๖๖ 

 

พระมหาบุญเพียร ปุ�ฺญวิริโย ได0ให0ความหมายว�า สังคหวัตถุ ๔ คือ ข0อปฏิบัติสําหรับการ
สงเคราะหAซ่ึงกันและกัน 

๑) ทาน การเอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ�แบ�งป�น มีนํ้าใจต�อกันและกัน ได0แก� การเอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ�การ
แบ�งป�นความสุขให0แก�กันและกัน ท้ังที่เป6นวัตถุส่ิงของ และแบ�งป�นนํ้าใจต�อบุคคลในครอบครัว ไม�ตระหน่ีถ่ี
เหนียวใช0สอยหรือบริโภคส่ิงของแต�เพียงผู0เดียว 

๒) ป�ยวาจา การพูดจากันด0วยถ0อยคําสุภาพ อ�อนโยน พูดด0วยจิตที่ปรารถนารู0จักกาลเวลา
ในการพูดอย�างเหมาะสม และรู0จักการใช0คําพูด ไม�ใช0วาจาหักล0างเชือดเฉือนจิตใจของผู0อ่ืน หรือวาจาท่ี
เป6นคําหยาบคาย กระด0างกระเด่ือง ดุด�าเสียดสี อันจะก�อให0เกิดการขัดใจกันในครอบครัวได0 

๓) อัตถจริยา การช�วยเหลือ บําเพ็ญประโยชนAต�อผู0อ่ืน ได0แก�การสงเคราะหAเก้ือกูลกันของ
บุคคลในครอบครัว เช�น การช�วยเหลือการงาน แบ�งเบาภาระของกันและกัน 

๔) สมานัตตตา การปฏิบัติตนให0เหมาะสมกับสถานภาพ บทบาท หน0าที่ของตนโดยวางตน
เสมอต0นเสมอปลาย สามารถเข0ากับผู0อ่ืนได0๑๒๔ 

อรศิริ เกตุศรีพงษ- ได0ให0ความหมายว�า สังคหวัตถุ ๔ คือ ส่ิงท่ีเป6นเครื่องสงเคราะหAและยึด
เหน่ียวนํ้าใจซึ่งกันและกัน ๔ ประการ  

ทาน คือ การแบ�งป�นวัตถุส่ิงของ รวมถึงอุปกรณAในการทํางานหรือเอกสารท่ีใช0ใน 
การทํางาน เช�น หากเพื่อนร�วมงานขาด-เหลืออุปกรณAส่ิงของ ก็นํามาแบ�งป�นกันใช0 การ

เริ่มต0น ด0วยการแบ�งป�นวัตถุส่ิงของภายนอก จะช�วยสร0างนิสัยให0บุคลากรในหน�วยงานมีความ
เอ้ือเฟ��อเผ่ือแผ�ต�อกัน มีการให0และรับ (Give and Take) เพราะนอกเหนือจากการแบ�งป�นเรื่องของความรู0 
ประสบการณA อันเป6นความรู0ที่ฝ�งอยู�ในตัวคน (Tacit Knowledge) แล0ว การแบ�งป�นเอกสารต�าง ๆ ท่ีใช0
ในการทํางานก็เป6นส�วนหน่ึงที่จะช�วยให0วงจรของความรู0มีการขับเคล่ือนโดยเป6นการแบ�งป�นความรู0ที่เป6น
ความรู0ท่ีชัดแจ0ง (Explicit Knowledge) ด0วย 

ป�ยวาจา คือ การแบ�งป�นคําพูดดี ๆ คําพูดที่ไพเราะ พูดในส่ิงท่ีเป6นประโยชนAเหมาะกับ
กาลเทศะ พูดให0กําลังใจกัน ซ่ึงในมุมมองของผู0เขียนเห็นว�า “ป�ยวาจา” มีความสําคัญมากต�อการจัดการ
ความรู0ในองคAกรเพราะการจะนําเครื่องมือต�างๆ มาใช0ในกระบวนการจัดการความรู0 เพื่อท่ีจะดึงความรู0ท่ี

                                                           
๑๒๔พระมหาบุญเพียร ปุ¤ฺญวิริโย (แก0ววงศAน0อย), “แนวคิดและวิธีการขัดเกลาทางสังคมในสถาบัน

ครอบครัวตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ-หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(สาขาวิชาพระพุทธศาสนา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน0า ๑๑๙. 



๖๗ 

 

ฝ�งอยู�ในตัวคน (Tacit Knowledge) ออกมาแลกเปล่ียนกันน้ันต0องใช0ลักษณะของการ “พูดแลกเปล่ียน
กัน” เป6นหลัก 

อัตถจริยา คือ การแบ�งป�นความรู0 การให0ความช�วยเหลือในส่ิงที่เป6นประโยชนAแก�ผู0อ่ืน การ
แบ�งป�นความรู0และประสบการณAที่เป6นความรู0ท่ีฝ�งอยู�ในตัวคน (Tacit Knowledge)เป6นส่ิงที่ทําได0ยากกว�า
การแบ�งป�นความรู0ท่ีชัดแจ0ง (Explicit Knowledge) ดังน้ัน หากองคAกรใดสามารถปลูกฝ�งให0บุคลากรใน
องคAกรมี “อัตถจริยา”แล0ว ก็ไม�ใช�เรื่องยากอีกต�อไปท่ีจะทําให0คนในองคAกรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู0ซึ่งกัน
และกัน รวมทั้งทําให0การแลกเปล่ียนเรียนรู0เป6นส�วนหน่ึงของการทํางาน เพราะเม่ือเพื่อนร�วมงานขาด
ความรู0ในเร่ืองใด หรือต0องการแลกเปล่ียนความรู0ในเร่ืองใด ผู0ท่ีมีความรู0ก็จะแบ�งป�นให0โดยไม�หวงความรู0 
หรือถ0าไม�ได0ขาดความรู0 แต�ขาดกําลังคนเพื่อนคนอ่ืน ๆ ก็ยินดีที่จะเข0าไปช�วยให0งานสําเร็จ หรืออาจเรียก
ได0ว�า ทําให0พนักงานในองคAกรเป6นกัลยาณมิตรซึ่งกันและกัน 

สมานัตตา คือ การมีความประพฤติเสมอต0นเสมอปลาย การเป6นผู0มีความสม่ําเสมอจริงใจ
ต�อกันความเสมอต0นเสมอปลายจะช�วยให0เกิดความรู0สึกปลอดภัย ไม�ระแวงกัน และเป6นการสร0างความ
ไว0วางใจกัน เช่ือใจกัน (Trust) เพราะถ0าคนในองคAกรไม�มีความไว0วางใจกันหรือไม�เช่ือใจกัน พนักงานก็จะ
ไม�อยากนําความรู0ประสบการณA เทคนิคในการทํางานต�าง ๆมาแบ�งป�นแลกเปล่ียนเรียนรู0กัน ดังน้ัน จึงถือ
ได0ว�า “สมานัตตา” เป6นแรงกระตุ0นในระยะยาวท่ีจะผลักดันให0คนในองคAกรเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู0
อย�างต�อเน่ืองนอกจากน้ี การเป6นผู0มีความสม่ําเสมอในการร�วมแบ�งป�นความรู0ต�างๆ จะช�วยให0การจัดการ
ความรู0 “มีชีวิต” อยู�เสมอ การที่พนักงานในองคAกรเป6นผู0ที่มีความสมํ่าเสมอจริงใจต�อกัน ถือเป6นนิสัยความ
รับผิดชอบอย�างหน่ึง กล�าวคือ ในการทํางานหากงานท่ีทําประสบผลสําเร็จ ก็จะไม�แย�งกันเอาความดี
ความชอบใส�ตัวว�าฉันเป6นคนทํางานน้ันเอง หรือหากมีข0อผิดพลาดเกิดข้ึน พนักงานก็จะไม�มีการกล�าวโทษ
กัน แต�จะช�วยกันแก0ไขปรับปรุงให0ดีย่ิงข้ึนบรรยากาศของความร�วมแรงร�วมใจก็จะเกิดข้ึน พนักงานรู0สึกว�า
การแบ�งป�นแลกเปล่ียนเรียนรู0เป6นส�วนหน่ึงท่ีทําให0การทํางานของตนเองและองคAกรดีขึ้น๑๒๕ 

โดยสรุป สังคหวัตถุ ๔ คือ หลักธรรมอันเป6นเครื่องจรรโลงสังคม เป6นหลักธรรมท่ีสร0างความ
สงบสุขสมานสามัคคี สร0างความเก้ือกูลกัน สร0างความผูกมิตรรักใคร�กลมเกลียว และเช่ือมสัมพันธAกันของ
คนในสังคม ซึ่งประกอบด0วย ทาน , ป�ยวาจา , อัตถจริยา และสมานัตตตา 

ทาน คือ การให0 การแบ�งป�น การให0ในที่ น้ีเป6นการให0ใน ๒ ลักษณะ คือ ให0เพื่อการ
สงเคราะหA และการให0เพื่อตอบแทน หรือแลกเปล่ียนการให0เพื่อการสงเคราะหAเป6นการช�วยเหลือท่ีไม�หวัง

                                                           
๑๒๕อรศิริ เกตุศรีพงษA, “สังคหวัตถุ ๔ : วัฒนธรรมองคAกรท่ีเอ้ือต�อการจัดการความรู0”, วารสาร 

Productivity World เพื่อการเพิ่มผลผลิต ป�ที่ ๑๒ ฉบับท่ี ๖๘ (พฤษภาคม - มิถุนายน ๒๕๕๐), หน0า ๔๓ – ๔๖. 



๖๘ 

 

ผลตอบแทนใด ๆ จากผู0รับโดยมีเจตนาให0เขาเหล�าน้ันได0รับส่ิงท่ีดีและเป6นประโยชนAส�วนการให0เพื่อตอบ
แทน หรือ แลกเปล่ียน เป6นการให0โดยมีเง่ือนไขหรือเหตุป�จจัยต�างกันไป เช�น องคAกรให0ค�าตอบแทนหรือ
ค�าตอบแทนพิเศษแก�บุคลากรอย�างเป6นธรรมและเหมาะสม น้ีถือว�าเป6นการตอบแทนการทํางานท่ี
บุคลากรต้ังใจทํางานจนงานน้ันประสบความสําเร็จ องคAกรได0รับผลสําเร็จของงานไป บุคลากรได0รับ
ค�าตอบแทน ท้ังองคAกรและบุคลากรต�างก็ได0รับการตอบแทนอย�างเหมาะสมตามฐานะของตน , การท่ี
องคAกรให0การพัฒนาด0านความรู0แก�บุคลากรเพื่อให0บุคลากรปฏิบัติงานได0อย�างมีประสิทธิภาพ เป6นตัวอย�าง
ของการให0เพื่อแลกเปล่ียน 

ป�ยวาจา คือ การส่ือสารกันด0วยถ0อยคําท่ีดีและเป6นประโยชนAต�อผู0อ่ืน การส่ือสารในเชิง
สร0างสรรคA ป�ยวาจาในท่ีน้ีมิได0หมายถึงถ0อยคําท่ีไพเราะอ�อนหวานเท�าน้ัน แต�หมายรวมถึงการติเพื่อก�อ 
การว�ากล�าวเมื่อกระทําผิดเพื่อให0ปรับปรุงแก0ไขในส่ิงท่ีผิดพลาดไป 

อัตถจริยา คือ การสร0างสรรคAส่ิงท่ีดี มีคุณประโยชนAแก�ส�วนรวม สัมพันธภาพที่ดีระหว�างกัน 
การร�วมกันทํางานตามหน0าที่ท่ีตนรับผิดชอบให0ดีท่ีสุด รวมถึงการสงเคราะหA การดูแลเอาใจใส� การ
ช�วยเหลือเก้ือกูลกัน การส�งเสริมกันให0เกิดผลสําเร็จของงาน อัตถจริยาจึงเปรียบเสมือนการผสาน การ
เช่ือมต�อกันของระบบย�อยในสังคมเพื่อเกิดผลสําเร็จของงานในภาพรวม 

สมานัตตตา คือ การประพฤติตนอย�างเสมอต0นเสมอปลาย การไม�เลือกปฏิบัติการรู0จักวาง
ตนให0เหมาะสมตามเวลา สถานที่ และตําแหน�งหน0าท่ีของตนเอง การร�วมทุกขAร�วมสุขระหว�างเพื่อน
ร�วมงาน ผู0บังคับบัญชา และองคAกร 
 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับบริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด 

บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ผู0เช่ียวชาญการดําเนินงานสระว�ายนํ้าและงานระบบ
วงจรด0วยประสบการณAท่ียาวนานมากว�า 10 ป� จึงได0รับความไว0วางใจจากลูกค0าให0เป6นตัวแทนในการ
สร0างสรรคAออกแบบ และวางระบบสระว�ายนํ้ามาตรฐานด0วยทีมงานวิศวกร และดีไซนAเนอรAมืออาชีพคอย
ดูแลให0คําปรึกษา และใส�ใจทุกข้ันตอนการทํางานเพื่อตอบสนองทุกความต0องการของลูกค0าในทุกระดับ
ด0วยใจบริการ การก�อต้ังบริษัทเริ่มต0นจากการทํางานเดิมทีได0ทําธุรกิจเก่ียวกับการรับปรึกษาเก่ียวกับสระ
ว�ายนํ้า จนถึงการออกแบบก�อสร0าง และได0สร0างสระว�ายนํ้าในเวลาน้ันตลาดสําหรับสระว�ายนํ้ายังมีน0อย 
จึงเริ่มดําเนินธุรกิจเก่ียวกับสระว�ายนํ้า การออกแบบ และรับปรึกษาเรื่องสระว�ายนํ้า และหลังจากน้ันจึง
เริ่มจัดต้ังบริษัทอย�างเป6นทางการ 

 
 



๖๙ 

 

๑. วัตถุประสงค- 
วัตถุประสงคAของการก�อต้ัง บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด สร0างสรรคAออกแบบ และ

วางระบบสระว�ายนํ้าการให0บริการปลูกสร0างบ0าน และอาคารทุกประเภท นอกจากน้ันทางบริษัท เอ.พี.พูล
(ประเทศไทย) จํากัด ยังมีบริการด0านอ่ืนๆ เพื่อตอบสนองความต0องการ และอํานวยความสะดวกให0แก�
ลูกค0าท่ัวไป เช�น การออกแบบก�อสร0างอาคารบ0านพักอาศัย ปรับปรุงและต�อเติมอาคารเดิมรวมถึงบริการ
ให0คําปรึกษาเรื่องการสร0างบ0านพักอาศัยและอาคารทุกประเภท 

ประวัติความเป6นมาบริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ได0จดทะเบียนจัดต้ังเมื่อวันท่ี ๑๗ 
กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๔๙ โดยวัตถุประสงคAในการดําเนินธุรกิจทางด0านให0คําปรึกษาเก่ียวกับสระว�ายนํ้า การ
ออกแบบก�อสร0างสระว�ายนํ้าภายในบ0านพักอาศัย และโครงการต�างๆโดยผู0ริเริ่มก�อต้ังทั้งหมดได0ทํางาน
ร�วมกันต�างก็มีประสบการณAในการทํางานที่หลากหลาย และมีความรู0ความชํานาญในการออกแบบ
ก�อสร0างสระว�ายนํ้าเป6นอย�างดี 

ระยะเริ่มแรก : บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด เร่ิมต0นจากการให0คําปรึกษาเก่ียวกับ
สระว�ายนํ้าการดูแลสระว�ายนํ้าเป6นหลักเริ่มจากไม�กี่งานจนขยายตัวออกมา 

ระยะที่สอง : บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ได0ขยายออกไปสู�งานออกแบบก�อสร0าง
สระว�ายนํ้าในช�วงน้ีเราได0ขยายงานและแยกออกเป6นฝ�ายมากข้ึน 

ระยะที่สาม : ในช�วงน้ีบริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ได0พยายามขยายงานด0านการ
ให0บริการออกไปมากข้ึน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อให0ลูกค0ามีความพึงพอใจสูงสุด รวมท้ัง
ดําเนินการจัดต้ังเป6นบริษัทอย�างเป6นทางการใน ป� พ.ศ. ๒๕๔๙ เป6นต0นมา 

บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ให0บริการงานคุณภาพด0านต�างๆดังน้ี 
๑. งานออกแบบงานก�อสร0างและงานวางระบบสระว�ายนํ้า 
๒. บริการออกแบบและงานก�อสร0างทุกประเภท 
๓. บริการออกแบบภูมิสถาป�ตยA 
๔. บริการจัดการและดูแลสระว�ายนํ้า 
บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด บริการด0านการออกแบบ และก�อสร0างอาคารทุก

ประเภท มีกลุ�มบุคลากรระดับบริหารมืออาชีพทีมงานออกแบบ และกลุ�มช�างก�อสร0างฝ�มือดีที่สามารถ
รองรับการให0บริการปลูกสร0างบ0าน และอาคารทุกประเภทนอกจากน้ันทางบริษัทยังมีบริการด0านอ่ืนๆ 
เพื่อตอบสนองความต0องการและอํานวยความสะดวกให0แก�ลูกค0าทั่วไปเช�น การออกแบบก�อสร0างอาคาร
บ0านพักอาศัย ปรับปรุงและต�อเติมอาคารเดิมรวมถึงบริการให0คําปรึกษาเรื่องการสร0างบ0านพักอาศัย และ
อาคารทุกประเภทอีกด0วย บริการออกแบบภูมิสถาป�ตยA บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด ให0บริการ



๗๐ 

 

ทางด0านการจัดสวนออกแบบตกแต�งภูมิทัศนA โดยมีประสบการณAด0านการทํางานภูมิสถาป�ตยAมากมาย
เพื่อให0ลูกค0าได0รับความพึงพอใจสูงสุด ทางเราได0รับประกันผลงานโดยจัดให0มีการบริการหลังการจัดสวน
โดยทีมงานผู0เช่ียวชาญ จําหน�ายอุปกรณAสระว�ายนํ้า และติดต้ังอุปกรณAสระว�ายนํ้าทุกชนิดโดยทีมงานช�าง
ผู0ชํานาญ ในงานประเภทสระว�ายนํ้านอกจากน้ีเรายังจําหน�ายอะไหล� และอุปกรณAเสริมท่ีนําเข0าจาก
ต�างประเทศอาทิชุดว�ายทวนกระแสนํ้า ชุดทําคล่ืนตู0ควบคุม ฯลฯ บริการจัดการและดูแลสระว�ายนํ้า 
บริษัท เอ.พี.พูล (ประเทศไทย) จํากัด บริการรับดูแลทําความสะอาดสระว�ายนํ้ารับบําบัดนํ้าเสีย บําบัดได0
ทุกสภาพ ตอบสนองความต0องการผู0ใช0สระว�ายนํ้าให0ใสสะอาด และมีคุณภาพอยู�เสมอ 
 
๒.๖ งานวิจัยที่เก่ียวข�อง 

๒.๖.๑ งานวิจัยที่เก่ียวข�องขวัญกําลังใจ 
จากการทบทวนเอกสารและศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข0อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ด0านความรู0สึกเป6นส�วนหน่ึงของหน�วยงาน และด0านความสัมพันธAระหว�างผู0ร�วมงานอยู�ในระดับสูงส�วน
ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ด0านการยอมรับในการทํางาน และความมั่นคงด0านนโยบายการ
บริหารของผู0บังคับบัญชาด0านความก0าวหน0า ในอาชีพด0านสวัสดิการของหน�วยและด0านสภาพการทํางาน
และความรับผิดชอบในหน0าท่ี ปรากฏว�ามีงานวิจัยท่ีเก่ียวกับขวัญกําลังใจหลายท�าน ดังน้ี 

จตุพร วงศ-ศรีเผือก ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการ
และพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง)” มีวัตถุประสงคA
เพื่อศึกษาระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบป�จจัยส�วนบุคคลกับขวัญและกําลังใจ 
การปฏิบัติงานของข0าราชการ และพนักงานราชการ ตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย 
(อัตราเพื่อพราง) กลุ�มตัวอย�างท่ีใช0เป6นข0าราชการและพนักงานตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพ
ไทย จํานวน ๗๓ คน โดยวิธีการสุ�มตัวอย�างอย�างง�าย เครื่องมือท่ีใช0ในการวิจัยได0แก� แบบสอบถามจํานวน 
๓๕ ข0อ สถิติที่ใช0ในการวิเคราะหAปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู�ในระดับปานกลาง สําหรับขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานด0านความรู0สึกเป6นส�วนหน่ึงของหน�วยงาน และด0านความสัมพันธAระหว�างผู0ร�วมงานอยู�ใน
ระดับสูง ส�วนระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานด0านการยอมรับในการทํางาน และความมั่นคง ด0าน
นโยบายการบริหารของผู0บังคับบัญชา ด0านความก0าวหน0าในอาชีพ ด0านสวัสดิการของหน�วย และด0าน
สภาพการทํางาน และความรับผิดชอบในหน0าท่ีอยู�ในระดับปานกลาง ส�วนการเปรียบเทียบป�จจัยส�วน
บุคคลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการและพนักงานราชการตอนกองบัญชาการกับ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานข0าราชการ และพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองทัพไทย 
(อัตราเพื่อพราง) พบว�า ข0าราชการที่มีวุฒิการศึกษาต�างกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกต�าง



๗๑ 

 

กัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ส�วนป�จจัย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหน�งช้ันยศ 
เงินเดือน (รายได0) อายุราชการ (ประสบการณAการทํางาน) มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกต�าง
กันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕๑๒๖ 

จักรกริช แดงสุริศรี ได0ทําการวิจัยเร่ือง “กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีตํารวจ
ช้ันสัญญาบัตร (พนักงานสอบสวน) ในกองบัญชาการสืบสวนสอบสวนคดีเศรษฐกิจ” ผลการวิจัยพบว�า 
กลุ�มตัวอย�างมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน ด0านคุณค�าของงานการนิเทศงาน ความมั่นคงของงาน 
ส่ิงแวดล0อมทางสังคมในการทํางาน การติดต�อส่ือสาร และผลประโยชนAท่ีได0รับจากการทํางานในระดับสูง 
กลุ�มตัวอย�างมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานด0านสภาพแวดล0อมการทํางาน ค�าตอบแทน โอกาสของ
ความก0าวหน0า องคAการและการจัดการในระดับปานกลาง กลุ�มตัวอย�างที่มีอายุ ช้ันยศ ระดับการศึกษา 
สถาบันที่ศึกษา สถานภาพการสมรส จํานวนบุคคลในความรับผิดชอบ และรายได0รวมต�อเดือนต�างกัน มี
กําลังขวัญในการปฏิบัติงานต�างกัน๑๒๗ 

เฉลิม ศรีไพจิตร- ได0ทําการวิจัยเร่ือง “ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง 
วิทยาลัยเทคนิคภาคเหนือ สังกัดกรมอาชีวศึกษา” ผลการวิจัยพบว�า ด0านความรู0สึกเป6นส�วนหน่ึงของ
หน�วยงาน ด0านความรู0สึกรับผิดชอบต�อหน0าท่ีที่ทํา ด0านความรู0สึกประสบผลสําเร็จของงาน ด0านความรู0สึก
มั่นคงต�อหน0าที่การงาน และด0านความรู0สึกพึงพอใจในสภาพแวดล0อมของหน�วยงาน อยู�ในระดับสูงทุก
ด0าน สรุปภาพรวมเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานระหว�างวิทยาลัยเทคนิคที่เป�ดสอนสาขาวิชา
ช�างอุตสาหกรรมและท่ีเป�ดสอนหลายสาขาวิชามีขวัญกําลังใจต�างกัน๑๒๘ 

ทวีศักด์ิ ถึกไทย ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธAระหว�างขวัญกําลังใจกับคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี” กลุ�มตัวอย�างจํานวน ๓๓๕ คนเคร่ืองมือที่ใช0ในการ

                                                           
๑๒๖จตุพร วงศAศรีเผือก, “ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการและพนักงานราชการตอน

กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพื่อพราง)”, ปwญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารทั่วไป, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙). 

๑๒๗จักรกริช แดงสุริศรี, “กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีตํารวจช้ันสัญญาบัตร (พนักงาน
สอบสวน) ในกองบัญชาการสืบสวนสอบสวนคดีเศรษฐกิจ”, ปริญญานิพนธ-ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (อาชญาวิทยา
และงานยุติธรรม), (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๔). 

๑๒๘เฉลิม ศรีไพจิตรA, “ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของนักการภารโรง วิทยาลัยเทคนิคภาคเหนือ สังกัด
กรมอาชีวศึกษา”, ปริญญานิพนธ-ครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต, (การบริหารอาชีวศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย :
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล0าเจ0าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๒). 



๗๒ 

 

รวบรวมข0อมูล คือแบบสอบถาม ค�าสถิติท่ีใช0เป6น ค�าร0อยละ ค�าเฉล่ียส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค�าที การวิเคราะหAความแปรปรวน และค�าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธAของเพียรAสัน ผลการวิจัยปรากฏว�า   

๑) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานทั้ง ๖ ด0านของครูผู0สอน จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา และประสบการณAการทํางาน ในภาพรวมทุกด0านไม�แตกต�างกัน ครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มี
ขนาดต�างกัน มีขวัญกําลังในในการปฏิบัติงานแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ โดยที่ครู
ในโรงเรียนขนาดเล็กมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกต�างจากครูขนาดกลางและใหญ� ๒) คุณภาพใน
การปฏิบัติงานของครูผู0สอน จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณAการทํางาน และขนาด
โรงเรียนไม�แตกต�างกัน ๓) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผู0สอนมีความสัมพันธAทางบวกกับคุณภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ โดยมีค�าสหสัมพันธA 
เท�ากับ .๔๗๘๑๒๙ 

พระมงคล ฐิตมงฺคโล ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยที่มีผลต�อขวัญกําลังใจของพระสงฆAในการ
เผยแผ�พระพุทธศาสนา : ศึกษากรณีพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนในเขตปกครองคณะสงฆAภาค ๑๕” 
ผลการวิจัยพบว�า พระสอนศีลธรรมในโรงเรียนในเขตปกครองคณะสงฆAภาค ๑๕ มีความคิดเห็นต�อป�จจัย
ในการปฏิบัติงานของพระสงฆAในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา โดยภาพรวมอยู�ในระดับปานกลางมีค�าเฉล่ีย 
๓.๔๔ และเมื่อจําแนกเป6นรายด0าน พบว�า ด0านความอิสระในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
มีค�าเฉล่ีย ๓.๗๗ รองลงมา คือ ด0านส่ิงจูงใจที่ไม�เป6นป�จจัยค�าตอบแทน และด0านการยอมรับนับถือ ซึ่งมี
ค�าเฉล่ียเท�ากันท่ี ๓.๖๗ ส�วนท่ีมีความคิดเห็นน0อยสุด คือ ด0านส่ิงจูงใจเป6นป�จจัยค�าตอบแทน มีค�าเฉล่ีย 
๒.๗๕  

พระสอนศีลธรรมในโรงเรียนในเขตปกครองคณะสงฆAภาค ๑๕ มีความคิดเห็นต�อขวัญ
กําลังใจในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา โดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก มีค�าเฉล่ีย ๔.๑๑ และเมื่อพิจารณา
เป6นรายด0านพบว�า ขวัญกําลังใจในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา ด0านการปฏิบัติงานตามระเบียบ มีระดับ
ความคิดเห็นมากท่ีสุด มีค�าเฉล่ีย ๔.๑๖ รองลงมา คือ ด0านความต0องการที่จะอยู�ในงานต�อไป มีค�าเฉล่ีย 
๔.๐๙ ส�วนที่มีความคิดเห็นน0อยสุด คือ ด0านความต้ังใจในการทํางานมีค�าเฉล่ีย ๔.๐๘ การเปรียบเทียบ
ขวัญกําลังใจในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา จําแนกตามป�จจัยทางชีวสังคม ได0แก� อายุ พรรษา วุฒิ
การศึกษาสามัญ วุฒิการศึกษานักธรรม วุฒิการศึกษาบาลี และประสบการณAในการเผยแผ� พบว�า ไม�
แตกต�างกันตามระดับนัยสําคัญทางสถิติที่กําหนดไว0จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

                                                           
๑๒๙ทวีศักด์ิ ถึกไทย, “ความสัมพันธAระหว�างขวัญกําลังใจกับคุณภาพการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา 

จังหวัดปราจีนบุรี”, วิทยานิพนธ-ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๕). 



๗๓ 

 

การเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา จําแนกตามป�จจัยในการทํางาน
สูง -ตํ่า พบว�า พระสอนศีลธรรมในโรงเรียนท่ีมีป�จจัยในการปฏิบัติงานสูง มีขวัญกําลังใจในการเผยแผ�
พระพุทธศาสนาสูงกว�าพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนที่มีป�จจัยในการปฏิบัติงานตํ่าจึงยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย๑๓๐ 

สุวรรณา เอ่ียมประชา และนิสภา นุ4มนก ได0ทําการวิจัยเร่ือง “ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักบริหารการจัดเก็บภาษี : กรณีศึกษา กรมสรรพสามิต” ผลการวิจัยพบว�า 
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักบริหารการจัดเก็บภาษีกรมสรรพสามิต มีป�จจัย
ต�างๆ ท่ีส�งผลกระทบต�อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ๖ ประการ คือ ด0านนโยบายขององคAการ ด0าน
ค�าตอบแทนและสวัสดิการ ด0านความมั่นคงและโอกาสก0าวหน0าในการปฏิบัติงาน ด0านสภาพแวดล0อมใน
การทํางาน ด0านความสัมพันธAในการปฏิบัติงาน ปรากฏว�าป�จจัยทั้ง ๕ ประการน้ี มีความสัมพันธAกับขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานอยู�ในระดับสูง และป�จจัยด0านลักษณะงาน มีความสัมพันธAกับขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงานอยู�ในระดับปานกลาง๑๓๑ 

ศุภรินทร- ย้ิมศิริ ได0ทําการวิจัยเรื่อง “องคAประกอบท่ีส�งผลต�อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของเจ0าหน0าท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม” ผลการวิจัยพบว�า องคAประกอบท่ีส�งผลต�อขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานเป6นอันดับหน่ึงของกลุ�มแพทยA และทันตแพทยA คือ องคAประกอบด0านการบังคับบัญชาและ
ภาวะแวดล0อม กลุ�มพยาบาลคือองคAประกอบด0านภาวะแวดล0อม และความก0าวหน0า กลุ�มข0าราชการและ
พนักงานของรัฐอ่ืนๆ คือ องคAประกอบด0านผลตอบแทนจากการทํางาน และสัมพันธภาพ กลุ�ม
ลูกจ0างประจํา คือองคAประกอบด0านเจตคติองคAการและบังคับบัญชาและกลุ�มลูกจ0างช่ัวคราว คือ 
องคAประกอบด0านนโยบายและการบริหารงาน๑๓๒ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข0อง พบว�า ขวัญและกําลังใจของผู0ปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญ
มาก ในการบริหารงานขององคAกร ผู0บริหารงานควรจะมองว�ามีป�จจัยอะไรบ0างที่เราจะทําให0พนักงานของ

                                                           
๑๓๐พระมงคล ฐิตมงฺคโล, “ป�จจัยท่ีมีผลต�อขวัญกําลังใจของพระสงฆAในการเผยแผ�พระพุทธศาสนา : 

ศึกษากรณีพระสอนศีลธรรมในโรงเรียนในเขตปกครองคณะสงฆAภาค ๑๕”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร-,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๒). 

๑๓๑สุวรรณา เอ่ียมประชาและนิสภา นุ�มนก, “ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน
บริหารจัดเก็บภาษี : กรณีศึกษา กรมสรรพสามิต”, สารนิพนธ-รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย-), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาธุรกิจบัณฑิตยA, ๒๕๕๑). 

๑๓๒ศุภรินทรA ยิ้มศิริ,“การวิเคราะหAองคAประกอบท่ีส�งผลต�อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ี
โรงพยาบาลมหาสารคาม”,วิทยานิพนธ-การศึกษามหาบัณฑิต, (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๕). 



๗๔ 

 

เรามีขวัญและกําลังในการทํางาน และควรจะพัฒนาขวัญและกําลังใจของพนักงานทุกคน ให0อยู�ใน
ระดับสูง ดังน้ัน เม่ือขวัญและกําลังใจของพนักงานมีอยู�ในระดับสูง ก็จะส�งผลต�อการทํางานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคA และนําพาองคAกรไปสู�ความเจริญรุ�งเรือง ฉะน้ัน ผู0บริหารจึงจําเป6นต0อง
ตรวจสอบสภาพขวัญและกําลังใจของพนักงาน และหาป�จจัยท่ีส�งผลกระทบเพื่อให0ขวัญและกําลังใจของ
พนักงานคงท่ี เพื่อรักษาศักยภาพในการทํางานให0บรรลุวัตถุประสงคAท่ีต0องการได0อย�างย่ังยืน 

๒.๖.๒ งานวิจัยที่เก่ียวข�องกับการบริหารงาน 
การบริหารงาน คือบุคคลที่ได0รับการแต�งต้ังอย�างเป6นทางการให0มีตําแหน�งหน0าที่รับผิดชอบ

หน�วยงานต�างๆ โดยได0รับการเลือกและได0รับการยอมรับ ได0รับการยกย�องให0เป6นหัวหน0างาน ให0เป6นผู0
ตัดสินใจ เป6นผู0ใช0อํานาจในการปกครองบังคับบัญชา และเป6นบุคคลที่มีศิลปะในการ จูงใจสมาชิกในกลุ�ม
หรือทีมงานให0ปฏิบัติตามคําส่ังของตนได0 ดังน้ันในการศึกษาเรื่อง การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัดแพร� ผลการวิจัย พบว�าผู0วิจัยจะได0นํางานวิจัยที่เก่ียวข0องกับภาวะผู0นํามา
กล�าวพอสังเขป ดังน้ี 

พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานขององคAการ
บริหารส�วนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองคAการบริหารส�วนตําบล ในอําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบว�า พนักงาน ขององคAการบริหารส�วนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความ
คิดเห็นต�อการ ตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแต�ละด0านพบว�า ผู0บริหาร 
พนักงาน และลูกจ0าง ขององคAการบริหารส�วนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นต�อการ ตาม
หลักธรรมาภิบาลอยู�ในระดับมาก ทุกด0าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู0บริหาร พนักงาน และ
ลูกจ0างต�อการบริหารงานขององคAการบริหารส�วนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคAการบริหาร
ส�วนตําบลอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได0 และ
ประสบการณAทํางาน ที่อยู�ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว�าผู0บริหาร พนักงาน และลูกจ0าง ของ
องคAการบริหารส�วนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นต�อการบริหารงาน ตามหลักธรรมาภิบาล 
โดยรวม ไม�แตกต�างกัน ซ่ึงไม�เป6นไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว0๑๓๓ 

พระจรุณ ธีรป�ฺโญ (เวฬุวาป{) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ขององคAการบริหารส�วนตําบลลําพยนตA อําเภอตากฟ�า จังหวัดนครสวรรคA” ผลการวิจัย พบว�า ประชาชน

                                                           
๑๓๓พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง), “การบริหารงานขององคAการบริหารส�วนตําบลตามหลักธรร

มาภิบาล : กรณีศึกษาองคAการบริหารส�วนตําบล ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย , ๒๕๕๓). 



๗๕ 

 

มีระดับความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ในภาพรวมพบว�า อยู�ในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณารายละเอียดในแต�ละด0านพบว�า ด0านหลักความโปร�งใส อยู�ในระดับปานกลาง ส�วนด0านอ่ืนๆ อยู�
ในระดับมากทุกด0าน ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชาชนกลุ�มตัวอย�างต�อการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วนตําบลลําพยนตA อําเภอตากฟ�า จังหวัดนครสวรรคA โดยจําแนก
ตามป�จจัยส�วนบุคคลของประชาชนผู0ตอบแบบสอบถามท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพต�างกัน 
มีความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วนตําบลลําพยนตA อําเภอตาก
ฟ�า จังหวัดนครสวรรคA โดยภาพรวมไม�แตกต�างกัน๑๓๔ 

พระครูนนทวีรวัฒน- วีรธมฺโม (มีนุสรณ-) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานเทศบาล
ตําบลตามหลักสาราณียธรรม ๖ : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” 
ผลการวิจัย พบว�า เทศบาลตําบลปลายบางได0บริหารงานตามหลักสาราณียธรรมทั้ง ๖ ด0าน โดยภาพรวม
อยู�ในระดับมาก ซึ่งมีค�าเฉล่ีย ๓.๖๑  เม่ือพิจารณารายละเอียดแต�ละด0านพบว�า มีการบริหารงานตามหลัก
สาราณียธรรม ๖ อยู�ในระดับมากทุกด0าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับการ
บริหารงานเทศบาลตําบลตามหลักสาราณียธรรม ๖ : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี จําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคล พบว�า ประชาชนในเขตเทศบาลตําบลปลายบาง มี
ความคิดเห็นแตกต�างกันตามเพศ และอายุ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ จึงยอมรับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว0 ส�วนประชาชนท่ีมีระดับการศึกษา และอาชีพต�างกัน มีความคิดเห็นต�อบริหารงานเทศบาลตําบล
ตามหลักสาราณียธรรม ๖ ไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว0๑๓๕ 

พระป�ยวัฒน- ป�ยสีโล (จักร-แต) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัดแพร�” ผลการวิจัย พบว�า ความคิดเห็นของบุคลกรและประชาชนท่ีมีการ
บริหารงานตามหลักธรรมภิบาลของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัดแพร� โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป6นรายได0พบว�า ประชาชนมีความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักธรรมมาภิบาลของเทศบาล
เมืองแพร� โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป6นรายด0าน พบว�าประชาชนมีความคิดเห็นอยู�ใน
ระดับปานกลางทุกด0าน การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัดแพร� พบว�า

                                                           
๑๓๔พระจรุณ ธีรป¤ฺโญ (เวฬุวาป�), “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัด

แพร�”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย , ๒๕๕๓). 

 
๑๓๕พระครูนนทวีรวัฒน- วีรธมฺโม (มีนุสรณ-), “การบริหารงานเทศบาลตําบลตามหลักสาราณียธรรม ๖ : 

กรณีศึกษาเทศบาลตําบลปลายบาง อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย , ๒๕๕๓). 



๗๖ 

 

บุคลากรและประชาชน มีความคิดเห็นว�าการบริหารงานตามหลักธรรมมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร� 
โดยภาพรวมแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ เม่ือพิจารณาตามหลักธรรมาภิบาล 
พบว�า หลักความรับผิดชอบมีความคิดเห็นไม�แตกต�างกันหลักคุณธรรมและหลักความโปร�งใสมีความ
คิดเห็นแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ส�วนหลักนิติธรรม, หลักการมีส�วนรวมและ
หลักความคุ0มค�า พบว�าบุคลากรและประชาชนมีความคิดเห็นแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑๑๓๖ 

นางสาววันวิสา มหารมย- ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ของ
ผู0บริหารสถานศึกษาเขตตล่ิงชัน กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว�า การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร 
ของผู0บริหารสถานศึกษาเขตตล่ิงชัน กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคล ได0แก� เพศ 
สถานภาพ อายุ วุฒิการศึกษา รายได0 ตําแหน�ง และอายุราชการ พบว�า ผู0บริหารสถานศึกษาที่มี วุฒิ
การศึกษา และตําแหน�งท่ีแตกต�างกัน มีการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป6นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว0 ส�วนการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของ
ผู0บริหารสถานศึกษาที่มีเพศ สถานภาพ อายุ รายได0 และอายุราชการที่แตกต�างกัน มีการบริหารงานตาม
หลักพรหมวิหาร ไม�แตกต�างกัน ซึ่งไม�เป6นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว0๑๓๗ 

ร�อยตํารวจโท สุพจน- เจริญขํา ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ขององคAการบริหารส�วน ตําบลปางมะค�า อําเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดกําแพงเพชร” ประชาชนมีทัศนะ
ต�อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วนตําบลปางมะค�า อําเภอขาณุวรลักษบุรี 
จังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด0านพบว�าอยู�ในระดับมากทุกด0าน 
ผลเปรียบเทียบทัศนะของประชาชนต�อการบริหารงานของตามหลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วน
ตําบลปางมะค�า อําเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดกําแพงเพชร พบว�า ประชาชนท่ีมีเพศต�างกัน อายุต�างกัน
และระดับการศึกษาต�างกัน มีทัศนะ โดยภาพรวมไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

                                                           
๑๓๖พระป�ยวัฒนA ป�ยสีโล (จักรAแต) , การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองแพร� จังหวัด

แพร�, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย , ๒๕๕๐). 
๑๓๗นางสาววันวิสา มหารมยA, การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู0บริหารสถานศึกษาเขตตล่ิงชัน 

กรุงเทพมหานคร, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๐). 



๗๗ 

 

 แต�ในส�วนของประชาชนท่ีมีประสบการณAทํางานท่ีแตกต�างกัน  มีทัศนะต�อการบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑  จึงยอมรับสมมติฐานการ
วิจัย๑๓๘ 

นางสาวโสภี สุขเจริญ ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของสํานัก
บริหารการคลังและรายได0 กรมสรรพกร” ผลการวิจัยพบว�า การบริหารงานตามหลักธรรมมาภิบาลของ
สํานักบริหารการคลังและรายได0กรมสรรพากรท้ัง ๖ ด0านคือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความ
โปร�งใส หลักการมีส�วนร�วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ0ม พบว�า บุคลากรมีความคิดเห็นว�า 
สํานักบริหารการคลังและรายได0 กรมสรรพกร มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมอยู�ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแต�ละด0าน พบว�า มีการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยู�ในระดับ
มากทุกด0าน ป�ญหาในการบริหารงาน พบว�า บุคลากรบางส�วนยังไม�ทราบข0อกฎหมายหรือข0อบัญญัติต�างๆ 
เก่ียวกับการบริหารงานในแต�ละส�วนของสํานักฯ บางส�วนยังเห็นแก�ประโยชนAส�วนตนมากกว�าประโยชนA
ส�วนร�วมและบางส�วนยังเห็นแก0พวกพ0องของตนเองการทํางานในบางเรื่องไม�ค�อยเป�ดโอกาสให0บุคลากร
เข0ามามีส�วนร�วม บุคลากรบางส�วนปฏิบัติงานตามความรู0สึกของตนเองโดยไม�คํานึงถึงผลที่ออกมา การ
จัดสรรงบประมาณของสํานักฯและทรัพยากรต�างๆ ที่ใช0ในการปฏิบัติงานไม�ทันสมัย ไม�ครอบคลุมทุกภาค
ส�วน๑๓๙ 

พระปลัดอํานาจ ป�ฺญาธโร (ผลจันทร-) ได0ทําการวิจัยเร่ือง “การบริหารงานตามหลักธรร
มาภิบาลขององคAการบริหารส�วนตําบลนํ้าจ้ัน อําเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ” ผลการวิจัยพบว�า ความ
คิดเห็นของประชาชนต�อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ขององคAการบริหารส�วนตําบลนํ้าจ้ัน อําเภอ
เซกา จังหวัดบึงกาฬ ทั้ง๖ด0าน โดยภาพรวมระดับปานกลาง (ค�าเฉล่ียเท�ากับ๒๙๘) เม่ือพิจารณาเป6นราย
ด0าน พบว�าด0านหลักนิติธรรม ด0านคุณธรรม ด0านหลักคุณธรรม ด0านหลักความโปร�งใส ด0านหลักการมีส�วน
ร�วม และด0านหลักความรับผิดชอบ ประชาชนมีความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง ส�วนด0านหลักความ
คุ0มค�า มีความคิดเห็นในระดับน0อย การเปรียบเทียบการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ขององคAการ
บริหารส�วนตําบลนํ้าจ้ัน อําเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ จําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคล พบว�า ประชาชนท่ีมี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได0/ต�อเดือน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นไม�แตกต�างกัน ซึ่งไม�

                                                           
๑๓๘ร0อยตํารวจโท สุพจนA เจริญขํา, “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วน ตําบล

ปางมะค�า อําเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดกําแพงเพชร”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๑๓๙นางสาวโสภี สุขเจริญ, การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของสํานักบริหารการคลังและรายได0 กรม
สรรพกร, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๗๘ 

 

เป6นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว0 ส�วนจํานวนครั้งท่ีเข0าใช0บริการ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต�างกันอย�าง
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป6นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว0๑๔๐ 

พระมหาทองดี นิปโก (สุราทิพย-) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานของสถานสงเคราะหA
บ0านบางแค กรุงเทพมหานคร โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร ๔” ผลการวิจัยพบว�า การบริหารงานงาน
ของสถานสงเคราะหAบ0านบางแค กรุงเทพมหานคร โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร ๔ ในภาพรวมอยู�ใน

ระดับปานกลาง (   = ๓๖๘ ) และเม่ือพิจารณาในแต�ละด0าน พบว�าบุคลกรเจ0าหน0าที่ และประชาชนผู0
ที่มีความเก่ียวข0องในฐานะผู0มารับบริการของสถานสงเคราะหAบ0านบางแค มีการบริหารงานของสถาน
สงเคราะหAบ0านบางแค กรุงเทพมหานคร โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร๔ มีการบริหารงาน ตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ อยู�ในระดับปานกลางทุกด0าน การเปรียบเทียบการบริหารงานงานของสถานสงเคราะหA
บ0านบางแค กรุงเทพมหานคร โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร ๔ โดยการจําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคลที่มี
เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได0 และสถานภาพ พบว�าป�จจัยส�วนบุคคลมีผลทําให0การบริหารงานงานของ
สถานสงเคราะหAบ0านบางแค กรุงเทพมหานคร โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร ๔ แตกต�างกันได0แก� เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา รายได0 และสถานภาพ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว0๑๔๑ 

พระมหาสุวิทย-ษา สิริวฑฺฒโน (พรหมเกิด) ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลัก
อิทธิบาท ๔ ขององคAการบริหารส�วนตําบลอําเภอทุ�งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช”ผลการวิจัย พบว�า 
พนักงานมีความคิดเห็นการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององคAการบริหารส�วนตําบลอําเภอทุ�งสง 
จังหวัดนครศรีธรรมราชโดยภาพรวมอยู�ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป6นรายด0าน พบว�า พนักงานมีความ
คิดเห็นอยู�ในระดับมากทุกด0าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ในการบริหารงานตามหลัก
อิทธิบาท ๔ ขององคAการบริหารส�วนตําบล อําเภอทุ�งสง จังหวัดนครศรีธรรมราชจําแนกตามสถานภาพ
ส�วนบุคคล พบว�า พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณAในการทํางาน และ

                                                           
๑๔๐พระปลัดอํานาจ ป¤ฺญาธโร (ผลจันทรA), การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององคAการบริหารส�วน

ตําบลน้ําจั้น อําเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย , ๒๕๕๐). 

๑๔๑พระมหาทองดี นิปโก (สุราทิพยA) , การบริหารงานของสถานสงเคราะหAบ0านบางแค กรุงเทพมหานคร 
โดยการประยุกตAใช0พรหมวิหาร ๔, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๗๙ 

 

รายได0รวมต�อเดือนต�างกัน มีความคิดเห็นต�อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององคAการบริหารส�วน
ตําบล อําเภอทุ�งสง จังหวัดนครศรีธรรมราชไม�แตกต�างกัน ซึ่งไม�เป6นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว0๑๔๒ 

สรุปได0ว�า ธรรมาภิบาล เป6นข้ันตอนในการบริหารงานท่ีจัดข้ึนในองคAกรหรือหน�วยงาน เพื่อ
ให0เกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีประกอบด0วย ๖ หลักการคือ หลักนิติธรรมหลักคุณธรรม หลักความ
โปร�งใส� หลักความรับผัดชอบ หลักการมีส�วนร�วม และหลักความค0 ุมค�า ซึ่งนับว�าเป6นหลักในการบริหาร
จัดการท่ีดีท่ีหน�วยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน โดยนําหลักการเหล�าน้ีมาใช0เป6นแนวทางในการ
บริหารงาน 
 
๒.๖.๓ งานวิจัยที่เก่ียวข�องกับแรงจูงใจ 

จากการศึกษาความหมาย ความสําคัญของแรงจูงใจทฤษฎีท่ีเก่ียวข0องป�จจัยที่มีอิทธิพลและ
เทคนิคในการสร0างแรงจูงใจ แล0วมีงานวิจัยท่ีเก่ียวข0องกับการศึกษาเรื่องขวัญและกําลังใจในหน�วยงานและ
องคAกรของรัฐโดยผู0ทําการวิจัยจะได0นําเสนอตามลําดับดังน้ี 

กรองจิต พรหมรักษ- ได0ทําการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษAห0องสมุด
โรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีได0รับรางวัล และไม�ได0รับรางวัลจากสมาคมห0องสมุดแห�งประเทศไทย”ผลการศึกษา
สรุปได0ว�า บรรณารักษAท่ีได0รับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานอยู�ในระดับมาก บรรณารักษAท่ีไม�ได0รับรางวัล
มีแรงจูงใจในการทํางานอยู�ในระดับปานกลาง และพบว�าบรรณารักษAท่ีได0รับรางวัลมีแรงจูงใจในการ
ทํางานในป�จจัยจูงใจ ในด0านความรับผิดชอบเป6นอันดับแรก ส�วนป�จจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการทํางานด0าน
ความมั่นคงเป6นอันดับแรก สําหรับบรรณารักษAท่ีไม�ได0รับรางวัลมีแรงจูงใจในป�จจัยจูงใจด0านลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติเป6นอันดับแรก ส�วนป�จจัยคํ้าจุนมีแรงจูงใจในการทํางานด0านความมั่นคงในการทํางานเป6นอันดับ
แรก๑๔๓ 

ขนิษฐา วัฒนโอฬารนนท- ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยท่ีมีผลต�อขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข0าราชการและลูกจ0างองคAการบริหารส�วนจังหวัดจันทบุรี” พบว�าป�จจัยการปฏิบัติงานรวม
๙ ด0านข0าราชการและลูกจ0างองคAการบริหารส�วนจังหวัดจันทบุรี มีขวัญและกําลังใจเก่ียวกับป�จจัยด0าน

                                                           
๑๔๒พระมหาสุวิทยAษา สิริวฑฺฒโน (พรหมเกิด), การบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององคAการบริหาร

ส�วนตําบลอําเภอทุ�งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบิณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณAราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 

๑๔๓กรองจิต พรหมรักษA, แรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษAห0องสมุด โรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีได0รับ
รางวัลและไม�ได0รับรางวัล, ปริญญานิพนธ-การศึกษามหาบัณฑิต, (สาขาจิตวิทยาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๘). 



๘๐ 

 

ความสัมพันธAระหว�างผู0ร�วมงานอยู�ในระดับสูง รองลงมาด0านพึงพอใจในหน0าท่ีมีขวัญและกําลังใจสูง ด0าน
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีขวัญและกําลังใจสูง สําหรับด0านความเสมอภาคในหน�วยงานมีขวัญและกําลัง
ปานกลาง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการและลูกจ0างองคAการบริหารส�วนจังหวัดจันทบุรี
ส�วนใหญ�มีขวัญและกําลังใจสูง สําหรับป�จจัยที่มีผลต�อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการ
และลูกจ0างองคAการบริหารส�วนจังหวัดจันทบุรี พบว�าโอกาสก0าวหน0าในอาชีพการปกครองบังคับบัญชา
ความเสมอภาคในหน�วยงานความสัมพันธAระหว�างผู0บังคับบัญชา ความสัมพันธAกับผู0ร�วมงานความพึงพอใจ
ในหน0าท่ีความมั่นคง ในการทํางานลักษณะงานที่รับผิดชอบและการรับรู0ต�อความสําเร็จในงานมี
ความสัมพันธAกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑๑๔๔ 

คันศร แสงศรีจันทร- ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยท่ีมีผลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลตําบลบ0านดู� อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย”พบว�าผลการศึกษาสามารถอธิบายป�จจัยท่ี
ส�งผลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบ0านดู� ได0ว�าบุคลากรเทศบาลตําบลบ0านดู�
เห็นว�าป�จจัยด0านแรงจูงใจและป�จจัยการบํารุงรักษามีผลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู�ในระดับสูง โดย
ในป�จจัยด0านแรงจูงใจ พบว�าด0านการได0รับการยอมรับนับถือมีค�าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือด0าน
ความก0าวหน0าในหน0าท่ีการงานมีค�าเฉล่ียตํ่าสุด ส�วนในป�จจัยการบํารุงรักษาพบว�าด0านความสัมพันธAใน
การทํางานมีค�าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือด0านความเป6นส�วนตัวด0านการปกครองบังคับบัญชาด0านความ
มั่นคงด0านนโยบายและการบริหาร ด0านสภาพการทํางานและด0านค�าตอบแทนและสวัสดิการมีค�าเฉล่ีย
ตํ่าสุด นอกจากน้ีพบว�าป�จจัยด0านแรงจูงใจ และป�จจัยการบํารุงรักษามีระดับที่ส�งผลต�อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ไม�ต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ๑๔๕ 

นิกร ดุกสุกแก�ว ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ศึกษาเรื่องป�จจัยจูงใจที่มีผลต�อการพัฒนาตนเองของ
ครูช�างอุตสาหกรรมโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาในเขตภาคใต0” พบว�าครูช�างอุตสาหกรรมโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษาในเขตภาคใต0เกิดการจูงใจที่มีผลต�อการพัฒนาตนเอง ด0านงานที่ทําอยู�ในป�จจุบันและลักษณะ

                                                           
๑๔๔ขนิษฐา วัฒนโอฬารนนทA, ป�จจัยท่ีมีผลต�อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข0าราชการและ

ลูกจ0างองคAการบริหารส�วนจังหวัดจันทบุรี, วิทยานิพนธ-รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,( สาขานโยบายสาธารณะ :
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๕). 

๑๔๕คันศร แสงศรีจันทรA, ป�จจัยท่ีมีผลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบ0านดู� 
อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย, วิทยานิพนธ-รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร : 
มหาวิทยาลัยแม�ฟ�าหลวง, ๒๕๕๐). 



๘๑ 

 

งานทั่วไป และไม�เกิดการจูงใจที่มีผลต�อการพัฒนาตนเอง ในป�จจัยด0านเงินเดือนโอกาสที่จะได0รับเล่ือน
ตําแหน�ง ด0านนิเทศงานและด0านเพื่อนร�วมงาน๑๔๖ 

วลี ต้ังสวัสด์ิตระกูล ได0ทําการวิจัยเร่ือง “ป�จจัยที่มีอิทธิพลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกรในบริษัทเอกชน” ได0ศึกษาถึงสถานภาพส�วนตัวของวิศวกรสภาพทั่วไป ของวิศวกรและป�จจัยท่ี
มีอิทธิพลต�อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเคร่ืองมือท่ีใช0เป6นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
สร0างข้ึนตามทฤษฎีของเฮอรAซเบิรAก ประกอบด0วยป�จจัยจูงใจและป�จจัยคํ้าจุนผลการศึกษาพบว�า ภาพรวม
ของแรงจูงใจด0านป�จจัยจูงใจและป�จจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือความรับผิดชอบฐานะของอาชีพในสายตา
ของสังคมและยังพบว�าผู0 ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธAกับผู0ที่มีอายุมากระดับ
การศึกษาสูงเงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและมีความรู0สึกท่ีดี ในการปฏิบัติงานตาม
นโยบายขององคAการ นอกจากน้ัน ยังสรุปได0ว�ามนุษยAมีแรงจูงใจย�อมทําให0เกิดความพึงพอใจในปฏิบัติงาน
เพื่อสนองความต0องการของมนุษยA ตามทฤษฎีของมาสโลวA ที่กําหนดไว0 ๕ ข้ันจากทฤษฎีทําให0ทราบว�า
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ข้ึนอยู�กับการตอบสนองความต0องการของมนุษยAซ่ึงมีระดับข้ันความ
ต0องการไม�เท�ากัน ทําให0เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม�เท�ากัน อีกท้ังป�จจัยท่ีสร0างแรงจูงใจให0เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังข้ึนอยู�กับงานและส่ิงแวดล0อมของงานด0วย๑๔๗ 

มณฑล รอยตระกูล ได0ทําการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจที่ส�งผลต�อการปฏิบัติงานของสรรพากร
พื้นท่ีสาขา” ผลการวิจัยพบว�า ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยู�ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด0านพบว�า ระดับการปฏิบัติงานอยู�ในระดับมากทุกด0าน ได0แก�งานบริหารท่ัวไปงานรับชําระและคืน
ภาษีและงานสํารวจ และเร�งรัดภาษีอากรค0าง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู�ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด0านพบว�า สรรพากรพื้นสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู�ในระดับ
มากเกือบทุกด0าน ได0แก�ความสําเร็จของงานการได0รับการยอมรับนับถือลักษณะของงานความรับผิดชอบ
นโยบาย และการบริหารการปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธAระหว�างบุคคลสภาพการทํางานและความ
มั่นคงในงานส�วนแรงจูงใจใน ด0านความก0าวหน0าและด0านเงินเดือนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ

                                                           
๑๔๖นิกร ดุกสุกแก0ว, ป�จจัยจูงใจท่ีมีผลต�อการพัฒาตนเองของครูช�างอุตสาหกรรมโรงเรียนเอกชน

อาชีวศึกษาในเขตภาคใต0”, บัณฑิตวิทยาลัย (สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล0าเจ0าคุณทหารลาดกระบัง, ๒๕๔๔). 
๑๔๗วลี ต้ังสวัสดิ์ตระกูล, “ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอชน”, 

วิทยานิพนธ-ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตมหาวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๑). 



๘๒ 

 

ปานกลาง แรงจูงใจท่ีส�งผลต�อการปฏิบัติงานใน ภาพรวมมี ๕ ด0าน ได0แก�ความม่ันคงในงานความสําเร็จ
ของงานนโยบายและการบริหารความก0าวหน0าความสัมพันธAระหว�างบุคคล๑๔๘ 

สมทรง ทิตธรรมทิตย-  ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยที่ส�งผลต�อแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
เพื่อรองรับการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐของข0าราชการสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แห�งชาติในส�วนกลาง” พบว�าป�จจัยภายนอกคือลักษณะโครงสร0างของงานลักษณะงานที่ปฏิบัติลักษณะ
ของผู0บังคับบัญชาโอกาสก0าวหน0าในตําแหน�งหน0าท่ีและสภาพแวดล0อมในการทํางานส�งผลต�อแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเองของข0าราชการไม�มากนัก๑๔๙ 

อนุรักษ- ประดับมุข ได0ทําการวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในงานของเจ0าหน0าที่ตํารวจสายตรวจใน
สังกัดกองบังคับการสายตรวจและปฏิบัติกองพิเศษกองบัญชาการตํารวจนครบาล” โดยใช0แบบสอบถาม
เป6นเครื่องมือจึงได0 ผลการวิจัยพบว�า แรงจูงใจในงานมีความสัมพันธAในเชิงบวกกับป�จจัยส�วนบุคคลในด0าน
สถานภาพสมรส และป�จจัยบรรยากาศองคAการในด0านความอบอุ�นในองคAการ และความรับรู0โครงสร0าง
องคAการ โดยท่ีป�จจัยส�วนบุคคล ด0านสถานภาพการสมรส มีความสัมพันธAกับแรงจูงใจมากที่สุด สําหรับ
แรงจูงใจในงานน้ันพบว�าเจ0าหน0าท่ีตํารวจสายตรวจมีแรงจูงใจอยู�ในระดับปานกลาง โดยมีระดับแรงจูงใจ
กับเพื่อนร�วมงานมากที่สุด รองลงมาได0แก�ลักษณะงานการบังคับบัญชาโอกาสก0าวหน0าค�าตอบแทน
ตามลําดับ สรุปได0ว�า ผู0บังคับบัญชาควรให0ความสนใจในเร่ืองการจัดสวัสดิการให0แก�ครอบครัวข0าราชการ
และเสริมสร0างความสัมพันธAให0เกิดบรรยากาศท่ีอบอุ�น ในการทํางานตลอดจนจัดให0มีการฝ�กอบรมความรู0
ที่เก่ียวข0องกับงานในหน0าที่สายตรวจ เพื่อให0เกิดความรู0 และความเข0าใจในการปฏิบัติงานย่ิงข้ึนพร0อมกันน้ี
จะช�วยเพิ่มระดับแรงจูงใจในงานของเจ0าหน0าท่ีตํารวจด0วย 

นางวาสนา พัฒนานันท-ชัย ได0ทําการวิจัยเรื่อง“ป�จจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน สํานักงานทรัพยAสินสวนพระมหากษัตริยA” ผลการวิจัย พบว�าการปฏิบัติงานตามหลักสา
ราณียธรรมของบุคลากรศูนยAซ�อมอากาศยาน กองการบินทหารเรือ กองเรือยุทธการ ทั้ง ๖ ด0าน พบว�า ใน
ภาพรวมอยู�ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาในแต�ละด0าน พบว�า อยู�ในระดับมากทุกด0าน การเปรียบเทียบ
การปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของบุคลากรศูนยAซ�อมอากาศยาน กองการบินทหารเรือ กองเรือ

                                                           
๑๔๘ระวีวรรณ ป�ญญาช�วย,“ความพึงพอใจของพนักงานเทศบาลสามัญ ระดับ ๑ - ๔ในเทศบาลนคร

เชียงใหม�”, วิทยานิพนธ-บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาวิชาบริหารธุรกิจ), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม�, 
๒๕๔๖). 

๑๔๙อนุรักษA ประดับมุข, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีตํารวจสายตรวจในสังกัดกอง
บังคับการสายตรวจ และปฏิบัติกองพิเศษ กองบัญชาการตํารวจนครบาล”, ปริญญานิพนธ-การศึกษามหาบัณฑิต, 
(สาขาจิตวิทยาการศึกษา : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๙). 



๘๓ 

 

ยุทธการ โดยจําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคล พบว�า บุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาท่ี
ต�างกัน มีการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมในศูนยAซ�อมอากาศยาน กองการบินทหารเรือ กองเรือ
ยุทธการ โดยภาพรวมไม�แตกต�างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว0 ส�วนบุคลากรท่ีมีอายุ สังกัด และรายได0 
ที่ต�างกัน มีการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมในศูนยAซ�อมอากาศยาน กองการบินทหารเรือ กองเรือ
ยุทธการ โดยภาพรวมแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว0
ป�ญหา เก่ียวกับการปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของบุคลากรศูนยAซ�อมอากาศยานกองการบิน
ทหารเรือ กองเรือยุทธการ พบว�า มีการแสดงความเคารพซึ่งกันและกันเฉพาะภายในท่ีทา๑๕๐ 

จากผลงานวิจัยท้ังในประเทศและต�างประเทศ ข0างต0นพอสรุปได0ว�า แรงจูงใจในการทํางาน
อาจเกิดจากส่ิงเร0าท้ังภายในและภายนอก ตัวบุคคลโดยภายในได0แก�ความรู0สึกต0องการหากขาดอะไรไป
บ0างอย�างซ่ึงเป6นพลังชักจูง หรือกระตุ0นจะทําให0คนเราประกอบกิจกรรมต�างๆ เพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาดหรือส่ิง
ที่ต0องการน้ันส�วนส่ิงเร0าภายนอกได0แก�ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร�งเร0า และเสริมสร0างความปรารถนาในการ
ประกอบกิจการของบุคคลซึ่งแรงจูงใจท้ังหลายน้ีอาจจะเกิดจากส่ิงเร0าท้ังภายใน 

๒.๖.๔ งานวิจัยที่เก่ียวข�องกับการปฏิบัติงาน 
จากการทบทวนเอกสารและศึกษางานวิจัย ป�จจัยจูงใจด0านการได0รับความยกย�องนับถือ

ความม่ันคงในการปฏิบัติหน0าท่ี และด0านสวัสดิการและสิทธิประโยชนAต�างๆสามารถอธิบายความแปรผัน
ในเรื่องความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปรากฏว�ามีงานวิจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
หลายท�าน ดังน้ี 
 วิชัย ทศพรทรงชัย ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยที่มีผลต�อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ�ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณAสภากาชาด
ไทย” เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาป�จจัยต�างๆ ที่มีผลต�อการเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานที่ มีประสิทธิภาพ พบว�าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู�ในระดับ
ประสิทธิภาพน0อย ป�จจัยท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน การได0รับโอกาสในการฝ�กอบรม การมีส�วนร�วม
ในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน0าที่ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธAกับผลการปฏิบัติงานที่มี

                                                           
๑๕๐นางวาสนา พัฒนานันทAชัย, “ป�จจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงาน

ทรัพยAสินสวนพระมหากษัตริยA”, ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : การบริหารการพัฒนาสังคม, ๒๕๕๒). 



๘๔ 

 

ประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงป�จจัยด0านความรู0ความเข0าใจในงานเพียงป�จจัยเดียว ที่ไม�มีผลต�อการเพิ่ม
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ๑๕๑ 
 ณองก- แสงแก�ว, ว4าที่ ร.ต. ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ�ายโยธา 
สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ตามหลักธรรมาภิบาล”  ผลการศึกษาพบว�า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
ฝ�ายโยธา สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมทั้งสามด0าน ได0แก� ประโยชนAสุขของประชาชน อยู�ใน
ระดับปานกลาง มีค�ามัชฌิมเลขคณิต รวม ๓.๒๑ ทางด0านประสิทธิผลและความคุ0มค�าในเชิงภารกิจของรัฐ 
อยู�ในระดับปานกลาง มีค�ามัชฌิมเลขคณิต รวม ๓.๑๑ และด0านการลดข้ันตอนการปฏิบัติงานอยู�ในระดับ
ปานกลาง มีค�ามัชฌิมคณิต รวม ๓.๑๘   เมื่อทําการทดสอบสมมติฐานพบว�า ป�จจัยอายุ อาชีพ และระดับ
การศึกษา เป6นป�จจัยตัวแปรท่ีมีความแตกต�างกันอย�างนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิเคราะหA ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ที่ระดับ ๐.๐๕ เม่ือเปรียบเทียบกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ในฝ�ายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ส�วนป�จจัยด0านสถานภาพการสมรส และ รายได0 ไม�มีความ
แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕ เม่ือเปรียบเทียบกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ฝ�ายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร๑๕๒ 

 ธานินทร- สุทธิกุญชร ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ�ายการพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด มหาชน”ในฝ�ายการพนักงานโดยใช0วิธีการ
วิจัยแบบสํารวจโดยกลุ�มประชากรที่ศึกษามีจํานวนทั้งส้ิน ๑๖๒ คน ซึ่งได0ใช0แบบสอบถามเป6นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข0อมูล ผลการวิจัยสรุปได0ดังน้ี 

 ๑. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามความเห็นของพนักงานในฝ�ายการ
พนักงานโดยภาพรวม อยู�ในระดับสูง  

 ๒. พนักงานที่มีความแตกต�างกันในป�จจัยส�วนบุคคลด0านเศรษฐกิจและสังคมมีความเห็น
ไม�แตกต�างกันเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

                                                           
๑๕๑วิชัย ทศพรทรงชัย, “ป�จจัยท่ีมีผลต�อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขา

รังสีวิทยาวินิฉัย ฝ�ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณA สภากาชาดไทย”, ภาคนิพนธ-บัณฑิตศึกษาโครงการ
บัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย-, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรA, ๒๕๔๙). 

๑๕๒ณองคA แสงแก0ว,ว�าท่ี ร.ต., “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในฝ�ายโยธา สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร 
ตามหลักธรรมาภิบาล”, วิทยานิพนธ-รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, 
๒๕๕๐). 



๘๕ 

 

    ๓. ความเห็นเก่ียวกับป�จจัยจูงใจด0านการได0รับความยกย�องนับถือความมั่นคงในการ
ปฏิบัติหน0าท่ี และด0านสวัสดิการและสิทธิประโยชนAต�างๆสามารถอธิบายความแปรผันในเรื่องความเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได0ค�อนข0างตํ่า คือ ร0อยละ ๒๘.๐๕๑๕๓ 

 กิติภัส เพ็งศรี ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยที่มีผลต�อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของ
เจ0าหน0าท่ีพัฒนาชุมชน:กรณีศึกษาจังหวัดสระบุรี”ระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ี 
พัฒนาชุมชนอุปสรรคในการปฏิบัติงานและเสนอแนวทางในการแก0ไข ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีพัฒนาชุมชน ผลการศึกษา พบว�าตัวแปรป�จจัยพื้นฐานส�วนบุคคลของเจ0าหน0าท่ี
พัฒนาชุมชน ได0แก� เพศมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าที่พัฒนาชุมชน อย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ยกเว0น อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน�ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
อัตราเงินเดือน ไม�มีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีพัฒนาชุมชน สําหรับป�จจัยจูงใจท่ี
ก�อให0เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได0แก� โอกาสก0าวหน0าในหน0าท่ีการงาน การมีส�วนร�วมในการ
วางแผน ผลประโยชนAตอบแทน และการเพิ่มพูนความรู0ความสามารถมีความสัมพันธAเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ี พัฒนาชุมชนอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และ
พบว�าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าที่พัฒนาชุมชน ของจังหวัดสระบุรี อยู�ในระดับดีจาก
การศึกษาได0ข0อเสนอแนะ จากการวิจัยว�ากรมการพัฒนาชุมชนต0องให0ความสําคัญต�อการวางแผน และ
การจัดสรรทรัพยากรเพื่อให0การปฏิบัติงานพัฒนาไปในทางท่ีดีข้ึน ควรมีการปรับปรุงแก0ไขกฎ ระเบียบ
ข0อบังคับ ข้ันตอนการทํางานให0มีความชัดเจน และคล�องตัวมากข้ึนและควรจัดให0มีกิจกรรม พบปะพูดคุย
ในกลุ�มของผู0ปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร0างความผูกพันและเกิดความเข0าใจอันดี ระหว�างกันการปฏิบัติงานก็จะ
เป6นไปด0วยความเรียบร0อยและราบรื่น สามารถบรรลุยังเป�าหมายที่กรมการพัฒนาชุมชนได0กําหนดไว0อย�าง
มีประสิทธิภาพและพัฒนาไปในทางที่ดี๑๕๔ 
 สมพร  ทิพย-อาภากุล, ร�อยตํารวจเอก  ได0ทําการวิจัยเรื่อง “ป�จจัยท่ีส�งผลต�อความสําเร็จ
การปฏิบัติงานอารักขาบุคคลสําคัญของเจ0าหน0าที่กองบังคับการตํารวจสันติบาล ๓ กองบัญชาการ
ตํารวจสันติบาล” โดยรวม อยู�ในระดับมาก มีวัตถุประสงคAในการศึกษา ๔ ประเด็น คือ เพื่อศึกษาป�จจัยท่ี

                                                           
๑๕๓ธานินทรA สุทธิกุญชร,“ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี ฝ�ายการ

พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)”, ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐศาสตรA), (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓). 

๑๕๔กิติภัส เพ็งศรี, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าท่ีพัฒนาชุมชน : กรณีศึกษาจังหวัด
สระบุรี”, วิทยานิพนธ-ศิลปศาสตร-มหาบัณฑิต, สาขารัฐประศาสนศาสตรA, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล, 
๒๕๔๕). 



๘๖ 

 

ส�งผลต�อความสําเร็จในงานอารักขาความปลอดภัยบุคคลสําคัญของกองตํารวจสันติบาล ๓ เพื่อศึกษาถึง
ระดับความสําเร็จของการปฏิบัติหน0าท่ีในการอารักขาความปลอดภัยบุคคลสําคัญของเจ0าหน0าที่อารักขา
ความปลอดภัยบุคคลสําคัญกองตํารวจสันติบาล ๓ เพื่อศึกษาถึงป�ญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติหน0าท่ี
อารักขาความปลอดภัยบุคคลสําคัญ และเพื่อศึกษาแนวทางมาตรการในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
อารักขา ความปลอดภัยบุคคลสําคัญ๑๕๕ 
 ผลการศึกษาสรุปว�า การอารักขาบุคคลสําคัญจะต0องได0รับการปรับปรุงแก0ไขและพัฒนา
อย�างเร�งด�วน เน่ืองจากในป�จจุบันและอนาคต ประเทศไทยจะต0องมีภารกิจด0านการติดต�อสัมพันธAกับ
ต�างประเทศมากย่ิงข้ึน ในขณะเดียวกันทุกประเทศก็ต�างประสบกับป�ญหาการก�อการร0าย ซึ่งประเทศไทย
ถือเป6นประเทศหน่ึงที่มีบุคคลสําคัญท่ีจะต0องให0การอารักขาอย�างเข0มแข็ง โดยการปฏิบัติภารกิจดังกล�าว
ให0บรรลุประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจําเป6นต0องมีการทํางานอย�างเป6นระบบกล�าวคือ จะต0องมีการ
กําหนดโยบายและแผนการโครงการ ให0สอดรับกันต้ังแต�ระดับสํานักงานตํารวจแห�งชาติจนถึงระดับกอง
บังคับการตํารวจสันติบาล ๓ ในขณะเดียวกันก็จะต0องให0ความสําคัญต�อการพัฒนาต�อบุคลากร และ
เสริมสร0างขีดความสามารถในการปฏิบัติงานด0านอารักขาบุคคลสําคัญโดยการสนับสนุนให0มีความพร0อมใน
ป�จจัยสนับสนุนต�างๆ ไม�ว�าเป6นด0านเทคโนโลยี งบประมาณ อีกทั้งจะต0องปรับปรุงระบบการประสานงาน
ระหว�างหน�วยงานท่ีเก่ียวข0องให0สามารถทํางานได0อย�างมีเอกภาพมากย่ิงข้ึน  

 
๒.๖.๕ งานวิจัยที่เก่ียวข�องกับสังคหวัตถุ ๔ 
แรงจูงใจท่ีอยากให0มีการนําหลักธรรมในพระพุทธศาสนามาใช0เป6นแนวทางในการดําเนิน

ชีวิตประจําวันในประชาชนทุกระดับ โดยเฉพาะระดับผู0นําซึ่งมาเป6นจะต0องเริ่มต0นต้ังแต�ระดับครอบครัว
ก�อน เพราะเป6นฐานรากของสังคมประเทศชาติจึงได0ดําเนินการวิจัย จากการทบทวนเอกสารและศึกษา
งานวิจัย ปรากฏว�ามีงานวิจัยที่เก่ียวกับการสังคหวัตถุ ๔ หลายท�านดังน้ี 

ไพฑูรย- ขุนอาสา ได0ทําการวิจัยเร่ือง “ผู0บริหารกับการใช0สังคหวัตถุธรรม : ศึกษากรณี
ผู0บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองจังหวัดอุตรดิตถA” พบว�า
ผู0บริหารโรงเรียนยังมีความเข0าใจในหลักสังคหวัตถุธรรมไม�ชัดเจนดีจึงไม�สามารถนําหลักสังคหวัตถุธรรม
ไปใช0ในการบริหารงานได0ครบถ0วนเต็มท่ี ดังน้ันจึงควรส�งเสริมให0ผู0บริหารมีความรู0ความเข0าใจในหลักธรรม
                                                           

๑๕๕สมพร ทิพยAอาภากุล,“ป�จจัยท่ีส�งผลต�อความสําเร็จในการปฏิบัติงานอารักขาบุคคลสําคัญของ

เจ0าหน0าท่ี กองตํารวจสันติบาล ๓ กองบัญชาการตํารวจสันติบาล”, วิทยานิพนธ-ปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘). 



๘๗ 

 

ข0อน้ีให0ถูกต0องก�อนจึงจะสามารถนําไปปฏิบัติได0อย�างถูกต0องครบถ0วนและก�อให0เกิดประโยชนAแก�การ
บริหารงานได0อย�างแท0จริง๑๕๖ 

นคร วิชัยผิน ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การใช0สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจําวันของผู0นําครอบครัว 
หมู�ที่ ๑ ตําบลนาคูกิ่ง อําเภอนาคู จังหวัดกาฬสินธุA” ในประชาชนทุกระดับ โดยเฉพาะระดับผู0นําซ่ึงมาเป6น
จะต0องเริ่มต0นต้ังแต�ระดับครอบครัวก�อน เพราะเป6นฐานรากของสังคมประเทศชาติจึงได0ดําเนินการวิจัย 
โดนมีวัตถุประสงคAเพื่อศึกษาการนําสังคหวัตถุ ๔ ข0อไปใช0ในชีวิตประจําวันของผู0นครอบครัว ศึกษาความรู0 
ความสนใจ ในหลักธรรมของผู0นําครอบครัว และวิเคราะหAความสัมพันธAระหว�างป�จจัยส�วนบุคคลและ
ป�จจัยสนับสนุนกับการนําหลักสังคหวัตถุ ๔ไปใช0ในชีวิตประจําวันของผู0นําครอบครัว ตลอดจนเพื่อทราบ
ข0อเสนอแนะในการใช0สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจําวันของผู0นําครอบครัว การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีใช0
แบบสอบถามเป6นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข0อมูล กลุ�มตัวอย�างได0แก�ผู0นําครอบครัวบ0านนาคู หมู�ท่ี ๑ 
จํานวน ๑๓๓ คน โดยวิธีการสุ�มตัวอย�างแบบเป6นระบบจากทะเบียนราษฎรA และนําข0อมูลท่ีได0มาทําการ
วิเคราะหAด0วย๑๕๗ 

ราชันย- ธงชัย, พันโท ได0ทําการวิจัยเรื่อง“ความพึงพอใจของประชาชนต�อการให0บริการใน
การลงบัญชีทหารกองเกินตามแนวสังคหวัตถุ ๔ ของหน�วยงานสัสดีอําเภอเมือง จังหวัดระยอง” ผล
การศึกษาพบว�า ความพึงพอใจของประชาชนต�อการให0บริการในการลงบัญชีทหารกองเกินตามแนวสังคห
วัตถุ ๔ ของหน�วยสัสดีอําเภอเมือง จังหวัดระยอง มีความพึงพอใจต�อการให0บริการในด0านทานเป6นอันดับ
แรก รองลงมามีความพึงพอใจต�อการให0บริการในด0านป�ยวาจา และสุดท0ายมีความพึงพอใจต�อการ
ให0บริการในด0านอัตถจริยา โดยภาพรวมมีความพึงพอในอยู�ในระดับมาก๑๕๘ 

สมหมาย บัวจันทร-, พันตรี ได0ทําการวิจัยเรื่อง “การวิเคราะหAและยกระดับความพึงพอใจ
ในการให0บริการประชาชนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร”ผลการวิจัย

                                                           
๑๕๖ไพฑูรยAขุนอาสา, “ผู0บริหารกับการใช0สังคหวัตถุธรรม : ศึกษากรณีผู0บริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองจังหวัดอุตรดิตถ”, วิทยานิพนธ-ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม�, ๒๕๓๒). 

๑๕๗นคร วิชัยผิน, “การใช0สังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจําวันของผู0นําครอบครัว หมู�ท่ี ๑ ตําบลนาคูก่ิงอําเภอ
นาคู จังหวัดกาฬสินธุA”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันวิจัยญาณสังวรมหาวิทยาลัยมหามกุฎราช
วิทยาลัย, ๒๕๔๘). 

๑๕๘ราชันยA ธงชัย,พันโท, “ความพึงพอใจของประชาชนต�อการให0บริการในการลงบัญชีทหากองเกินตาม
แนวสังคหวัตถุ ๔ ของหน�วยงานสัสดีอําเภอเมือง จังหวัดระยอง”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตรA), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



๘๘ 

 

พบว�า ความพึงพอใจของประชาชนต�อการให0บริการตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ในภาพรวมอยู�ในระดับมาก
และเมื่อพิจารณาเป6นรายด0าน พบว�าประชาชนมีความพึงพอใจต�อการให0บริการด0านสมานัตตตา มากเป6น
อันดับหน่ึง รองลงมา คือ ด0านทาน ด0านอัตถจริยา และลําดับสุดท0าย คือ ด0านป�ยวาจา เม่ือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจโดยจําแนกตามป�จจัยส�วนบุคคลแล0วพบว�าบุคคลท่ีมีระดับการศึกษา และรายได0ต�อเดือน
ต�างกัน๑๕๙ 

สรุป จากการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับสังคหวัตถุ ๔ พบว�าระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรข้ึนอยู�กับแรงจูงใจในการทํางาน การได0รับโอกาสในการฝ�กอบรม การมีส�วนร�วมใน
กิจกรรม รวมถึงบทบาทหน0าที่ความรับผิดชอบในงาน เป6นต0น อีกป�จจัยหน่ึงที่มีผลต�อบุคลากรใน
หน�วยงานก็คือ ด0านเทคโนโลยี งบประมาณ ภาระงาน และป�จจัยแวดล0อมทางการเมือง โดยป�จจัยท่ีมีผล
ต�อประสิทธิภาพการทํางานในทางบวกมากท่ีสุด คือ ป�จจัยด0านงบประมาณ รองลงมาคือป�จจัยแวดล0อม
ทางการเมือง และบุคลากรตามลําดับ ดังน้ัน ป�ญหาและอุปสรรคของการปฏิบัติงานของเจ0าหน0าที่ที่ขาด
ประสิทธิภาพเพราะขาดเครื่องมืออุปกรณAท่ีทันสมัย ขาดงบประมาณท่ีจะมาสนับสนุน อีกทั้งจะต0อง
ปรับปรุงระบบการประสานระหว�างหน�วยงานท่ีเก่ียวข0องให0สามารถทํางานได0อย�างมีเอกภาพมากย่ิงข้ึน 

                                                           
๑๕๙สมหมาย บัวจันทรA,พันตรี, “การวิเคราะหAและยกระดับความพึงพอใจในการให0บริการประชาชนตา

หลักสังคหวัตถุ ๔ ของสํานักงานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ-พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตรA), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



๘๙ 

 

๒.๗ กรอบแนวคิดการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “ป�จจัยท่ีส�งผลต�อการสร0างขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

เอ.พี.พูล.(ประเทศไทย) จํากัด” ผู0วิจัยได0ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข0อง โดยกําหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด0วยตัวแปรต0น (Independent Variables) และ
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังน้ี 

ตัวแปรต�น (Independent Variables) คือ ป�จจัยส�วนบุคคลของพนักงานจําแนกตาม
เพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพ ตําแหน�งที่ปฏิบัติระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และรายได0 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เอ.พี.พูล.(ประเทศไทย) จํากัดใน ๕ ด0าน คือ ๑) ด0านการบริหาร๒) ด0านความสัมพันธAในหน�วยงาน
๓) ด0านความพึงพอใจในการทํางาน๔) ด0านความม่ันคงในการทํางาน และ ๕) ด0านเงินเดือนและสวัสดิการ 

 

ตัวแปรต�น (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอ.พี.พูล. 

(ประเทศไทย) จํากัดใน ๕ ด�าน คือ 
๑. ด0านการบริหาร 
๒. ด0านความสัมพันธAในหน�วยงาน 
๓.ความพึงพอใจในการทํางาน 
๔. ความมั่นคงในการงาน 
๕. ด0านเงินเดือนและสวัสดิการ 

ปwจจัยส4วนบุคคลของพนักงาน 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 
- ตําแหน�งท่ีปฏิบัติงาน 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
- รายได0 

แผนภาพที	 ๑ แสดงกรอบแนวคดิการวจิยั 

แนวทางการสร0างขวัญกําลังใจ
บริษัท เอ.พี.พูล. (ประเทศไทย) 

จํากัด มี ๔ ด0าน คือ 
๑. ทาน 
๒. ป�ยวาจา 
๓. อัตถจริยา 
๔. สมานัตตตา 


