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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเรื่อง “การสร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พื้นที่จังหวัดนครสวรรค์” ได้ใช้เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มา
ประกอบการวิจัย  ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
๒.๓ การบูรณาการตามหลักสังคหวัตถุธรรม 
๒.๔ ข้อมูลพื้นฐาน บริษัท ซี.พี. ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เป็นเทคนิคหรือวิธีการที่ส าคัญประการหนึ่งที่ท ามาใช้

ในการท างานและปฏิบัติงานที่ถูกต้อง เป็นเครื่องมือที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาสามารถน าไปใช้กับ
บุคคลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้ โดยจะเน้นสิ่งที่ทุกคนมีความต้องการมีไว้ให้มากที่สุด เพราะในแต่ละวัน
บุคคลโดยทั่วไปต้องการแรงจูงใจเพ่ือการด ารงชีพการช่วยเหลือบุคคลอ่ืน การสร้างแรงจูงใจจึงเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานและการปฏิบัติงานขององค์กรหรือในหน่วยงาน การท างานหรือ
ประกอบการใดๆ นอกจากจะอาศัยปัจจัยบุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และ
วิธีการจัดการ (Management) แล้ว ปัจจัยบุคคล เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะ
ท าให้การด าเนินงานขององค์กรส าเร็จไปได้ตามวัตถุประสงค์ แต่การที่จะใช้วิธีการจัดการ ให้บุคคล
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรนั้นๆ เป็นเรื่องยาก ทั้งนี้  คุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวบุคคลเป็น
ปัจจัยส าคัญที่จะก าหนดผลส าเร็จในการท างานเพราะบุคคลนั้นมีชีวิตจิตใจมีความรู้สึก มีความ
ต้องการ อารมณ์และพฤติกรรมที่สลับซับซ้อนยากแก่การเข้าใจ กระบวนการที่จะได้บุคคลซึ่งมีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรและวิธีการที่จะท าให้บุคคลน าเอาศักยภาพที่มีอยู่มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ได้ประสิทธิภาพมากที่สุด รวมถึงการที่ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ มี
ความรับผิดชอบ และมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ตลอดจนอุทิศพลังความรู้ความสามารถทั้งมวลที่มี
อยู่ในกับองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าต่อไปนั้น คือ การสร้างแรงจูงใจ 
 ดังนั้น แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันภายในของพนักงานที่กระตุ้นความรู้สึกให้บุคลากรใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด หรือตอบสนองต่อความต้องการ 
และความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องดังนี ้
 



๘ 
 

๒.1.๑ ความหมายของแรงจูงใจ 

 ค าว่า “แรงจูงใจ” หรือ Motive โดยมีผู้ให้ค าจ ากัดความไว้ ดังนี้คือ 
แรงจูงใจ (motivation) หมายถึง “สิ่งใด ๆ ที่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้น” 

ก่อนที่คนจะมีพฤติกรรมใด ขึ้นมาต้องเริ่มด้วยกระบวนการของ “ความคิด” ซึ่งเป็นกระบวนการ
ซับซ้อนไม่น้อย คือ ต้องอาศัยประสบการณ์ มีการล าดับเหตุการณ์ที่ผ่านมาเข้าด้วยกัน แล้วเกิดการ
ตัดสินใจที่จะกระท าขึ้น ฉะนั้นหากจะมีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม ต้องศึกษาลึกลงไปถึงขั้นที่ว่า 
อะไรท าให้เกิดความคิด ท าให้เกิดการตัดสินใจ และเกิดการลงมือกระท าในที่สุด ฉะนั้นจึงจ าเป็นต้อง
ทราบเรื่องแรงจูงใจ (motivation) อันเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดพฤติกรรมขึ้นด้วย  แรงผลักดันที่มี
ผลก าหนดทิศทางพฤติกรรมของคนในองค์กร ก าหนดความทุ่มเทที่มีต่องาน ตลอดจนก าหนดความ
มุ่งมั่น ที่จะเอาชนะอุปสรรคในงาน หน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องพยายามแสวงหาวิธีการจูงใจและสิ่ง
ตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือน ามาซึ่งผลงาน และความพึงพอใจของพนักงานในสถานที่ต่าง ๆ ใน
องค์การ ซึ่งผู้บริหารจะต้อง 

 . มีความตระหนักในความแตกต่างของพนักงานแต่ละคน  
๒. เข้าใจว่าอะไรคือสิ่งที่พนักงานต้องการในการท างาน 
๓. จัดสรรสิ่งตอบแทนที่จะสร้างความพึงพอใจให้ทั้งกับตัวพนักงานและสร้าง ผลส าเร็จ

ให้องค์การไปพร้อม ๆ กัน๒ 
แรงจูงใจในความหมายหนึ่งคือความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จนงาน

ขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเงื่อนไขว่า การทุ่มเทนั้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของคนคนนั้น 
การระบุว่าให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมายก็เพราะว่าการจูงใจเป็นเรื่องของการท างานในองค์การ 
แต่ในอีกความหมายหนึ่งการจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมี
ลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมายหรือสิ่งจูงใจนั้น ดังนั้นการจูงใจจึงประกอบด้วย 
ความต้องการ (Need) พลัง (Force) ความพยายาม (Effort) และเป้าหมาย (Goal)๓ กระบวนการที่
ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
จุดประสงค์ขององค์การ  สภาวะใด ๆ ก็ตามที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาโดยมีความ
มุ่งมั่นที่จะท างานเพ่ือให้งานด าเนินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้และมีสภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนดขึ้น๕ 
ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้นที่มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อ

                                                           
๑พวงเพชร วัชรอยู่, แรงจูงใจในการท างาน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, ๒๕๔๐), 

หน้า ๒. 
๒วิทยา ด่านธ ารงกุล, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : วิรัตน์ เอ็ดดูเคชั่น, ๒๕๔๖), หน้า ๒๗๐. 
๓เสนาะ ติเยาว์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓), 

หน้า ๒๐๘. 
๔มนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๑๓๐. 
๕ชูศักดิ์ เจนประโคน, เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๔๑), หน้า ๘. 



๙ 
 

ท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา๖ ระดับความพร้อมของพนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ความส าเร็จ การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความ
รับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคลและงานในตัวของมันเอง ภายหลังความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงาน และสภาพการท างานได้รับการตอบสนองแล้ว๗ แรงจูงใจเป็น
สภาวะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่มีอยู่ภายใน เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้๘ วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค์ ความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจเกิดขึ้นได้ทั้งภายในและภายนอก๙ กระบวนการชักน า
โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพ่ือสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ
ได้๑๐ วิธีการที่จะท าให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดได้ใช้ความพยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ภายใต้เงื่อนไขที่สอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายส่วนบุคคล๑๑ 
สภาวะใด ๆ ก็ตามที่ กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุ่งหวังที่จะท างาน เพ่ือให้
งานด าเนินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ และมีสภาพแวดล้อมเป็นตัวก าหนด แบ่งเป็น ๒ ประเภท ดังนี้ ๑) 
แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะท าบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของ
ตนเอง โดยไม่ต้องใช้สิ่งล่อใด ๆ มากระตุ้น การจูงใจประเภทนี้มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง 
ได้แก่ ความต้องการ ความสนใจพิเศษ ทัศนคติหรือเจตคติ ฯลฯ ๒) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง 
สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากภายนอก เพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายของ
ผู้กระตุ้น ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างาน 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน เงินเดือนและสวัสดิการ การยอมรับ ฯลฯ๑๒การจูงใจบุคคลให้รักที่จะ
ท างาน มี ๒ ด้าน คือ ๑) ด้านตัวบุคคล เช่น การมอบหมายงานในลักษณะของเป้าหมาย ให้บุคคล 
ก าหนดรายละเอียดของงานด้วยตนเอง ติดตามการท างานอย่างสม่ าเสมอ ๒) ด้านองค์การ เช่น สร้าง
ความคาดหวังในแผนอนาคต ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนงาน ใช้วิธีการติดต่อ
ประสานงานแบบใกล้ชิดตัวต่อตัว ติดตามประเมินผลงาน การสร้างความเชื่อถือซึ่งกันและกันให้

                                                           
๖มัลลิกา  ต้นสอน, พฤติกรรมองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ต, ๒๕๔๔), หน้า ๑๙๔. 
๗ติน  ปรัชญพฤทธิ์, การบริหารการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์หนังสือแห่งจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒๕๘. 
๘ดวงพร หุตะเสวี , “การศึกษาจุดหมายในอาชีพ แรงจูงใจในการบริหารและพฤติกรรม”,

วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, (สาขาจิตวิทยาอุสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
๒๕๔๔),หน้า ๓๔. 

๙ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : ธีรฟิล์มและไซเท็กซ์, ๒๕๔๒), 
หน้า ๔๐๔. 
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ปริญญานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 
๒๕๔๕), หน้า ๙. 

๑๑ทองใบ สุดชารี, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (อุบลราชธานี: คณะวิทยาการจัดการ 
สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หน้า ๒๒.   

๑๒พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, 
๒๕๔๒), หน้า ๕๔. 



๑๐ 
 

เกิดขึ้นในองค์การ๑๓ เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทปฏิบัติงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุดความสามารถ๑๔ สภาวะใด ๆ ที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้น ๆ จะมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน๑๕ ปัจจัยที่
ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้๑๖ ปัจจัยที่
ท าให้บุคคลมีแรงปรารถนาหรือความต้องการที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้๑๗ สิ่งจูงใจ
หรือสิ่งที่กระตุ้นพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้ผู้นั้นปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็ม
ใจพร้อมใจและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ๑๘

ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ๑๙ พลังที่ริเริ่มก ากับและค้ าจุนพฤติกรรมและการ
กระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม 
นอกจากนี้ได้กล่าวถึงคุณลักษณะขั้นพ้ืนฐานของแรงจูงใจ ๓ ประการ คือ ความพยายาม ความไม่
หยุดยั้ง และทิศทาง๒๐ ภาวะหรือองค์ประกอบที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ออกมาอย่างมีจุดหมาย เพ่ือไปสู่จุดหมายที่ตนเองต้องการหรือผู้กระท าการชักจูงก าหนด๒๑  
องค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่ งหมายจากการให้ความหมายของแรงจูงใจ

                                                           
๑๓วิชัย แหวนเพชร, “มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารอุตสาหกรรมเครื่องหนัง”, วิทยานิพนธ์วิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, ๒๕๔๓), หน้า ๑๐๔-๑๐๕. 
๑๔ธราวรรณ พลหาญ, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม”,

วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๓), หน้า ๘. 
๑๕เกษสุดา ตันชุน, “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท กรุงเทพมหานคร”, สารนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หน้า ๑๗. 

๑๖เจียมจิตร ศรีฟ้า, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบริหารโรงเรียนของผู้ช่วยผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาที่เข้าสู่ต าแหน่งใหม่ สังกัดกรุงเทพมหานคร”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔. 

๑๗ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ, “ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ส านักงานคณะกรรมการการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ สังกัดกอง ประชาสงเคราะห์”, สารนิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๕), หน้า ๑๕. 

๑๘บุศรา เตียรบรรจง, “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลสิงห์บุรี”, 
สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๖), หน้า ๑๒. 

๑๙ขวัญจิรา ทองน า, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูวิทยาลัยนาฏ
ศิลปะกรมศิลปากร”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 
๒๕๔๗), หน้า ๑๓. 

๒๐สมยศ  นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : บรรณ
กิจ, ๒๕๔๓), หน้า ๒๘-๒๙. 

๒๑ราตรี  พัฒนรังสรรค์,พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, (กรุงเทพมหานคร : คณะครุศาสตร์ 
สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, ๒๕๔๔), หน้า ๒๕๔. 



๑๑ 
 

หลากหลาย๒๒ ชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อ
ความต้องการของตน๒๓ พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมที่กระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลรักษาพฤติกรรม นั้นไว้๒๔ 
กระบวนการที่ถูกใช้เพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายใน
องค์การ๒  กระบวนการในการควบคุมหรือครอบง าทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ าสุด (Lower 
organisms) โดยไม่เปิดโอกาสให้เลือกทางอ่ืน ๆ ด้วยความสมัครใจ เช่น เมื่อเราเกิดความรู้สึกหิวเรา
ต้องรับประทานอาหารเพ่ือตอบสนองความต้องการของร่างกายซึ่งไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่
อย่างใด๒  
 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจที่กระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้น หรือ
มีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ พฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการท างาน โดยเฉพาะใน
องค์การ ผู้น ามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจให้ผู้ร่วมงาน เพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ เป็นตัวผลักดันให้
เกิดภาวการณ์ที่เร้าหรือกระตุ้นเตือน ให้แสดงพฤติกรรรมจนบรรลุเป้าหมายและแรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้
จะต้องมีระบบ โดยแรงขับเกิดจากการมีความต้องการหรือเจตคติ หรืออารมณ์ หรือภาวะแวดล้อม
ทางสังคม อย่างใดอย่างหนึ่งอย่างพอเหมาะพอดีที่ท าให้เกิดแรงขับข้ึนได้ 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายของแรงจูงใจ 

 
 
 
 

                                                           
๒๒สุรางค์  โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา,พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,๒๕๔๕), หน้า ๑๕๓. 
๒๓Griuffin,R.W. , Management, (New York : Houghton Miffin, 1999), p.484. 
๒๔Daft,R.L., Management, (New York : Harcourt College PubLisher, 2000), p.534. 
๒๕Dubrin,A.J. and R.D.Ireland, Management and Organization, (Ohio : South 

Westerm, 1993), p. 294. 
๒๖Vroom,Victor H., Work and Motivation, (New York : John WiIey, 1995), p. 7. 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของแรงจูงใจ 
พวงเพชร วัชรอยู่, (๒๕๔๐, หน้า ๒) สิ่งใด ๆ ที่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าขึ้น 
วิทยา  ด่านธ ารงกุล, (๒๕๔๖, หน้า ๒๗๐) แรงผลักดันที่มีผลก าหนดทิศทางพฤติกรรมของคน

ในองค์กร 
เสนาะ  ติเยาว์, (๒  ๓, หน้า ๒๐๘) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่จน

งานขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเงื่อนไข 
มนัส  หันนาคินทร์, (๒  ๒, หน้า  ๓๐) กระบวนการที่ผู้บังคับบัญชาใช้มาตรการต่าง ๆ 

เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุ
เป้าหมายหรือจุดประสงค์ขององค์การ 



๑๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต่อ) 

 
 
 
 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของแรงจูงใจ 
ชูศักดิ์ เจนประโคน, (๒๕๔๑, หน้า ๘) สภาวะใดๆ  ก็ ตามที่ ก ระตุ้ น ให้ บุ คคลแสดง

พฤติกรรมออกมาโดยมีความมุ่งมั่นที่จะท างาน
เพ่ือให้งานด าเนินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

มัลลิกา  ต้นสอน, (๒๕๔๔, หน้า ๑๙๔) ความยินดีและเต็มใจที่บุคคลจะทุ่ม เทความ
พยายาม เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์, (๒๕๔๕, หน้า ๒๕๘) ระดับความพร้อมของพนักงานที่จะปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ดวงพร หุตะเสวี, (๒๕๔๔, หน้า ๓๔) แรงจู ง ใจ เป็นสภาวะกระตุ้น ให้บุ คคลแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, (๒๕๔๒, หน้า ๔๐๔) วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค์ 

ตรีพร  ชุมศรี, (๒๕๔๕, หน้า ๙) กระบวนการชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความ
มานะพยายาม เพ่ือสนองตอบความต้องการบาง
ประการให้บรรลุผลส าเร็จ 

ทองใบ สุดชารี, (๒๕๔๔, หน้า ๒๒)   วิธีการที่จะท าให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดได้ใช้ความ
พยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

พยอม วงศ์สารศรี, (๒๕๔๒, หน้า ๕๔) สภาวะใดๆ ก็ตามที่ กระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมา โดยมีความมุ่งหวังที่จะท างาน 

วิชัย แหวนเพชร, (๒๕๔๓, หน้า ๑๐๔-
๑๐๕) 

การจูงใจบุคคลให้รักท่ีจะท างาน 

ธราวรรณ พลหาญ, (๒๕๔๓, หน้า ๘) เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลมีความต้องการในการ
ปฏิบัติงาน 

เกษสุดา ตันชุน, (๒๕๔๕, หน้า ๑๗) สภาวะใดๆ ที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรม 

เจียมจิตร ศรีฟ้า, (๒๕๔๕, หน้า ๑๔) ปัจจัยที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่งออกมา 

ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ, (๒๕๔๕, หน้า ๑๕) ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีแรงปรารถนาหรือความ
ต้องการที่จะปฏิบัติงาน 

บุศรา เตียรบรรจง, (๒๕๔๖, หน้า ๑๒) สิ่ ง จู ง ใจหรื อสิ่ ง ที่ ก ระตุ้ นพฤติ ก รรมในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 



๑๓ 
 

ตารางท่ี ๒.๑ (ต่อ) 

๒.๑.๒ องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

สิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ
ต่อไปนี้ 

๑. ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 
๒. ลักษณะของานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
๓. มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ 
๔. มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานที่มีความม่ันคง 
๕. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
๖. ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
๗. มีการแย่งเวลาท างานและเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
๘. มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี๒๗ 

 
 

                                                           
๒๗Pigors,Paul and Myers Charles A, Personel Administration, 8 th ed. (New York : 

McGraw-Hill, 1981), p.116. 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของแรงจูงใจ 
ขวัญจิรา ทองน า, (๒๕๔๗, หน้า ๑๓) ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรม 
สมยศ  นาวีการ, (๒๕๔๓, หน้า ๒๘-๒๙) พลังที่ริเริ่มก ากับและค้ าจุนพฤติกรรมและการ

กระท าส่วนบุคคล 
ราตรี  พัฒนรังสรรค์, (๒๕๔๔, หน้า ๒๕๔) ภาวะหรือองค์ประกอบที่กระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมอย่างใดอย่ างหนึ่ งออกมาอย่างมี
จุดหมาย 

สุรางค์  โค้วตระกูล, (๒๕๔๕, หน้า ๑๕๓) องค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
Griuffin,R.W. , (1999, p.484) ชุดของพลังผลักดันที่เป็นสาเหตุให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรม 
Daft,R.L., (2000, p.534) พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัว

บุคคล 
Dubrin,A.J. and R.D.Ireland, (1993, p. 
294) 

กระบวนการที่ถูกใช้เพ่ือขับเคลื่อนและสนับสนุน
พฤติกรรม 

Vroom,Victor H., (1995, p. 7) กระบวนการในการควบคุมหรือครอบง าทางเลือก
โดยบุคคลหรืออินทรีย์ต่ าสุด 



๑๔ 
 

แรงจูงใจประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ๓ ประการ ที่มีความสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องซึ่ง
กันและกัน คือ 

๑. ความต้องการ (Need) อธิบายความต้องการที่ดีที่สุด คือ ความไม่พอเพียง
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย์เราความต้องการเกิดข้ึนเมื่อเกิดการไม่สมดุลทางด้าน 
ร่างกายหรือจิตใจ 

๒. แรงขับ (Drives) แรงขับจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้น้อยลง เราอาจจะ
ให้ความหมายของแรงขับง่ายๆ ว่าการไม่พอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with Direction) 

๓. เป้าหมาย (Goal) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายที่ใช้ในการจูงใจ  สิ่งหนึ่ง
ที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่บรรเทาความต้องการ และลดแรงขับให้น้อยลงได้ ดังนั้น การได้รับเป้าหมาย
อันหนึ่งจะหมายความถึงการท าให้สภาพด้านร่างกาย หรือจิตใจ ฟ้ืนฟูสภาพที่มีความสมดุล และจะลด
น้อยลงหรือขจัดแรงขับไปให้หมด แรงจูงใจจึงเป็นส่วนที่ส าคัญในการท างานอย่างใดอย่างหนึ่งให้
ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นักจิตวิทยา ให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรม แบ่งแรงจูงใจออกเป็น ๒ 
ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การที่บุคคลได้เห็นคุณค่าในสิ่งที่ตนกระท าเป็นการกระท าด้วย
ความเต็มใจ พอใจ และมุ่งที่จะบรรลุความส าเร็จในสิ่งที่ตนกระท านั้น ความส าเร็จที่ตนกระท านี้เป็น
รางวัล (rewards) ส าหรับตนเอง การจูงใจนี้เกิดขึ้นภายในของบุคคลนั้นเอง ไม่ใช่เป็นเพราะหวัง
ผลประโยชน์อย่างอ่ืนหรือถูกบังคับกระท า แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจโดยมีผลประโยชน์อ่ืนหรือ
มีสิ่งตอบแทนให้ หรือเป็นการบังคับให้บุคคลกระท า ซึ่งอาจจะจ าแนกออกได้เป็น ๒ ชนิด คือ 
แรงจูงใจในทางบวก หรือ การจูงใจแบบใช้ไม้นวม หรือการจูงใจโดยการให้รางวัล แรงจูงใจประเภทนี้
เป็นแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานโดยให้สิ่งตอบแทน เช่น การให้รางวัล การให้บ าเหน็จความชอบ หรือ
โดยการส่งเสริมและให้ก าลังใจในการท างาน เช่น การยกย่องสรรเสริญ หรือชมเชยเมื่อปฏิบัติงาน
ได้ผลดี และแรงจูงใจภายนอกอีกประเภท คือ ทางลบ หรือการจูงใจแบบใช้ไม้แข็งหรือการลงโทษ 
เป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติโดยใช้วิธีการตรงข้ามกับวิธีแรก กล่าวคือจะใช้วิธีการขู่บังคับหรือการ
ลงโทษ เช่น การลงโทษทางวินัย การต าหนิติเตียน แม้ว่าการจูงใจแบบนี้จะได้ผลน้อยกว่าวิธีแรก แต่
หากการลงโทษทางวินัยหรือการต าหนิติเตียนกระท าโดยการชี้แจงให้รู้สึกในความผิด ให้เข้าใจใน
ความผิดที่ได้กระท าและยอมรับในความผิดนั้น ก็จะเป็นแรงจูงใจที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นต่อไป
ได้๒๘ การจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถว่าองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารควรท าให้
งานมีลักษณะที่ท้าทายความสามารถให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้แต่ก็จะต้องค านึงไว้อยู่เสมอว่างานมี
ลักษณะท้าทายต่อบุคคลคนหนึ่งอาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งก็ได้ และ
เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคล ดังนั้นผู้บริหารควรจะต้องพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด 
ทักษะ และการศึกษาในการปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท าด้วย๒๙  ปัจจัยที่ท าให้มีก าลังทั้งกายและ
ใจในการท างาน ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังนี้  

                                                           
๒๘วิภาดา  คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ เทคนิคการจัดการสมัยใหม่, พิมพ์ครั้งที่

๒, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์หนังสือมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๒๑. 
๒๙เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, พฤติกรรมองค์การ, (พิมพ์ครั้งที ๒), (กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน้า ๕๗. 



๑๕ 
 

๑. งานแต่ละอย่างนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าได้ทุกอย่าง 
บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท าแรงจูงใจแบบนี้ ท าให้คนนั้นต้องขวนขวายหาความรู้
และท าใจให้รักงานมากกว่าที่ชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจัยที่ท าให้ท างานได้ดี 

๒. ค่าจ้างที่น่าพอใจ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานหรือถ้ารู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดโดยเฉพาะเงินมีความส าคัญต่อคนใน
การที่อยากท างานหรือไม่ยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวที่ท าให้คนท างาน๓๐ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญในการบริหารงานและเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก ทั้งเป็นการส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะ ท าให้พนักงานและ
ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญและก าลังใจ สามารถท างานได้อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ท าให้เกิด
ความศรทัธาและเชื่อมั่นในองค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี ๒.๒ องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

๒.๑.๓ ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 การบริหารองค์กรในปัจจุบันต้องเผชิญกับปัญหาที่ยุ่งสลับซับซ้อน และโดยทั่วไปก็เป็นที่
ยอมรับกันว่าทรัพยากรทางด้านก าลังคนและความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ มีความส าคัญ
มาก การศึกษาแนวการบริหารงานจ าเป็นต้องพิจารณาให้เห็นถึงความส าคัญของภารกิจในการจัดการ
แต่ละชนิดมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
องค์การจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน การให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติจะบังเกิดได้ต่อเมื่อผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาเข้าใจถึงความต้องการของ
มนุษย์ และสามารถเลือกใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจและเกิดความรู้สึกที่จะอุทิศตนเพ่ือ
งานและองค์กรได้อย่างจริงใจ ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นภาระท่ีส าคัญส าหรับผู้บริหาร การจูงใจ

                                                           
๓๐สุพัตรา  สุภาพ, เทคนิคการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพยุคใหม่ , (กรุงเทพมหานคร : ธรรม

นิติการพิมพ,์ ๒๕๔๑), หน้า ๑๓๘-๑๔๐.  

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
Pigors,Paul and Myers Charles A, (1981, 
p. 116) 

สิ่งที่จะเป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ 

วิภาดา  คุปตานนท์, (๒๕๔๑, หน้า ๒๑) แรงจูงใจประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ๓ ประการ 
คือ ๑. ความต้องการ ๒. แรงขับ ๓. เป้าหมาย 

เทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, (๒๕๔๐, 
หน้า ๕๗) 

การจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

สุพัตรา  สุภาพ, (๒๕๔๑, หน้า ๑๓๘-๑๔๐) ปัจจัยที่ท าให้มีก าลังทั้งกายและใจในการท างาน 
ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายทาง ดังนี้ ๑) งานแต่ละ
อย่างนั้นจะเหมาะกับคนบางประเภทเท่านั้น     
๒) ค่าจ้างท่ีน่าพอใจ 



๑๖ 
 

เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับคนโดยตรง ซึ่งบุคคลแต่ละคนก็มีความคิดความต้องการแตกต่างกันออกไป จึง
เกิดปัญหาในการสร้างแรงจูงใจที่ผู้บริหารต้องพิจารณา ดังนี้  
 1. อะไรเป็นสิ่งที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีก าลังใจ มีความตั้งใจและมีความเต็มใจใน
การท างานที่สุด 
 2. จะท าอย่างไรจึงจะสามารถหันเหความตั้งใจของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มุ่งปฏิบัติงานใน
หน้าที่โดยได้ผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ความส าคัญของการจูงใจต่อการบริหารไว้หลายประการ ดังนี้ 
 . ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์การ 
๒. ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างานแก่ผู้ที่ท างาน 
๓. ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 . ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและกลุ่มใน

องค์การ 
 . ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความราบรื่น 
 . ช่วยให้เกิดความน่าเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การที่ท างานอยู่ บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง

ปลอดภัย 
๗. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

การท างาน 
๘. ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น๓  

การจูงใจเป็นการน าปัจจัยต่างๆ ที่เป็นแรงจูงใจมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
อย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขที่ต้องการปัจจัยต่าง ๆ ที่น ามาอาจจะเป็นเครื่องล่อ 
รางวัล การลงโทษ การท าให้เกิดการตื่นตัว รวมทั้งท าให้เกิดความคาดหวังเป็นต้น๓๒ พฤติกรรมหรือ
การแสดงออกใดๆ ของมนุษย์นั้นจะมีสาเหตุเสมอ สิ่งที่เป็นสาเหตุก็คือแรงจูงใจหรือความอยากเป็น
ตัวชี้น า (Guide) พฤติกรรมของคนตลอดเวลา ดังนั้นการสามารถทราบกลไกการเกิดพฤติกรรมและ
วิธีการจูงใจย่อมท าได้ ผู้บริหารสามารถกระท าการสั่งการได้เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมให้คนงานทุ่มเท
ความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การจนกระทั้งองค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ได้๓๓ แนวทางเดียวกันว่าส่วนประกอบของการท างาน(Components of Permanent) นั้นขึ้นอยู่กับ
ปัจจัย ๓ ประการ คือ ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดล้อม (Environment) และการจูงใจ 
(Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถและได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมขององค์การและมี
การจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ดีได้ ถ้าสิ่ งหนึ่งของปัจจัยขาดไปการ

                                                           
๓๑นรา  สมประสงค์, แรงจูงใจในการประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร

การศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔), หน้า ๑๒๐. 
๓๒อารี พันธ์มณี, จิตวิทยาสร้างสรรค์การเรียนการสอน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ใยไหมเอด

ดูเค, ๒๕๔๖), หน้า ๒๖๙. 
๓๓ธงชัย  สันติวงษ์, การวางแผน, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), 

หน้า ๓๗๘-๓๗๙. 
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ท างานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรู้ความสามารถแล้ว ผู้บริหารสามารถพัฒนา
ความสามารถพวกเขาด้วยการฝึกอบรมและการสอนงาน และถ้าขาดสภาพแวดล้อมที่ดี ผู้บริหารก็
สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ แต่ถ้าบุคคลมีปัญหาด้านแรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากในการแก้ปัญหาของ
ผู้บริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อน และผู้บริหารอาจไม่สามารถ
วิเคราะห์ได้ว่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างไร เหล่านี้จึงเป็นสิ่งท้า
ทาย ที่ผู้บริหารต้องเห็นความส าคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน๓  
 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นหนึ่งของการบริหารงานที่จะขาดเสียมิได้ 
และผลจากการจูงใจนี้จะเป็นผลต่อเนื่องไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลที่ปฏิบัติได้แสดงถึงความรู้  ความสามารถเพ่ือด าเนิน
กิจการต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้จึงมีบทบาทส าคัญยิ่งในการบริหารงาน ในทางตรงกันข้าม
หากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างานแล้วย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าวจิตใจผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความรู้สึกผูกพันต่อหน่วยงาน ผลงานย่อมตกต่ าเกิดความเบื่อหน่ายและท างานอย่างขาดประสิทธิภาพ 
การสร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิกในองค์กรหรือหน่วยงานจึงเป็นทักษะส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหารทุก
ระดับต้องเรียนรู้และฝึกฝนแล้วน าปฏิบัติให้เกิดผลดีต่อหน่วยงาน เพ่ือผลส าเร็จของงานและบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ตารางท่ี ๒.๓ ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๓๔สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองค์การ, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ, 

๒๕๔๓), หน้า ๒๘๘-๒๘๙. 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความส าคัญของแรงจูงใจ 
นรา  สมประสงค์, (๒๕๔๔, หน้า ๑๒๐) ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานในด้าน

ต่างๆ  
อารี พันธ์มณี, (๒๕๔๖, หน้า ๒๖๙) การจูงใจเป็นการน าปัจจัยต่างๆ ที่เป็นแรงจูงใจมา

ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง 
ธงชัย  สันติวงษ์, (๒๕๔๐, หน้า ๓๗๘-๓๗๙) พฤติกรรมหรือการแสดงออกใด ๆ ของมนุษย์นั้น

จะมีสาเหตุเสมอ 
สมยศ นาวีการ, (๒๕๔๓, หน้า ๒๘๘-๒๘๙) ส่วนประกอบของการท างาน นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย ๓ 

ประการ คือ ความสามารถ  สิ่งแวดล้อม และการ
จูงใจ 
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๒.๑.๔ แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจของคนออกเป็น ๒ ประเภท คือ 
 . ความต้องการผูกพันกับผู้อ่ืน (Affiliation Needs) เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคมจึง

จ าเป็นต้องอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนนอกเหนือจาก พ่อ แม่ พ่ี น้อง ความผูกพันกันนั้นท าให้เกิดความพึง
พอใจ และสบายใจในการที่จะอยู่ร่วมกัน หรือ ท างานเกี่ยวข้องกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการใน
ด้านต่างๆ 

๒. ความต้องการฐานะ (Status Needs) ในกลุ่มชนบทที่อาศัยอยู่ร่วมกันเป็นจ านวน
มาก การแบ่งแยกระดับชั้นจะเกิดขึ้นเสมอ คนส่วนมากจะพยายามสร้างฐานะตนให้ทัดเทียมกับคน
อ่ืนๆ ในสังคมเดียวกัน ซึ่งมีได้หลายรูปแบบ เช่น อยากได้ต าแหน่ง (Rank) อยากได้เกียรติยศ และ
อ านาจ (Prestige and Power)๓  

แรงจูงใจของคนออกเป็น ๓ ประเภท คือ 
 . แรงจูงใจเพ่ือการอยู่รอด (Survival Motives) หมายถึงความต้องการทางกาย ซึ่ง

เป็นสิ่งที่จะขาดเสียมิได้ เช่น ความต้องการทางกาย ความต้องการอุณหภูมิพอเหมาะความต้องการ
ขับถ่ายของเสีย ความต้องการพักผ่อนและความต้องการท ากิจกรรม 

๒. แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) คือ ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องระหว่างบุคคลอ่ืน 
เช่น ความต้องการทางเพศ เป็นสิ่งส าคัญที่จะสืบทอดเชื้อสายของมนุษย์ แต่ไม่ใช่สิ่งจ าเป็นเพ่ือความ
อยู่รอดของมนุษย์ 

๓. แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ส่วนตัว (Ego-integrative Motives) เป็นแรงจูงใจที่น ามา
ให้บุคคลประสบความส าเร็จในการกระท าในสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตนเอง การตัดสินใจ
และความตั้งใจไปสู่เป้าหมายในชีวิต๓  

แรงจูงใจของบุคคลนั้นอาจแบ่งออกได้หลายลักษณะ หลายประเภทด้วยกัน แต่ไม่ว่าจะ
เป็นแรงจูงใจประเภทใดก็ล้วนแต่ได้อธิบายถึงความต้องการ (Need) แรงกระตุ้น (Motives) แรงขับ 
(Drives) ซึ่งพอจะท าความเข้าใจดังนี้ 

ความต้องการ (Need) หมายถึง สภาพขาดแคลนซึ่งเกิดเมื่อใดก็ตามที่ไม่มีความสมดุล
ทางสรีระหรือทางใจ เช่น เราคอแห้งเนื่องจากการพูดมากเนื้อเยื่อที่ล าคอขาดน้ าเราจะรู้สึกกระหาย
น้ าขึ้นมาทันที หรือเรารู้สึกต้องการอาหารก็เพราะขาดแคลนน้ าตาลในกระแสโลหิตเป็นต้น 

แรงกระตุ้น (Motives) หมายถึง สิ่งกระตุ้นให้อินทรีย์กระท ากริยาอาการและควบคุม
กริยาอาการนั้น ให้ไปยังเป้าหมายพฤติกรรมที่กระตุ้นเรียกว่าพฤติกรรมถูกจูงใจ ซึ่งมี ๒ ลักษณะคือ 
 ) จะต้องมีกริยาอาการอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในลักษณะที่เพ่ิมพลัง เช่น จากหลับเป็นตื่น หรือ
จากเฉย ๆ เป็นกระตือรือร้น เป็นต้น ๒) จะต้องมุ่งไปสู่ทิศทางหนึ่งทิศทางใด เช่น เมื่อคนรู้สึกหิวจะไป
ที่ร้านอาหารไม่ใช่ไปที่โรงละคร เป็นต้น 

                                                           
๓๕C.T. Morgen & R.A. King, Introduction to Psychology, (New York: Mc Graw-Hill, 

1966), pp. 132-133. 
๓๖ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทพิมพ์ดีจ ากัด, ๒๕๔๘), 

หน้า ๒๒๗-๒๒๘. 
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แรงขับ (Drives) หมายถึง สภาพทางสรีระที่เกิดขึ้นในขณะที่อินทรีย์อยู่ในสภาวะขาด
แคลน เช่น ขาดน้ า ขาดอาหาร เป็นต้น แรงผลักดันจงเป็นตัวการส าคัญของขบวนการจูงใจ เพราะ
แรงผลักดันจะเป็นตัวมุ่งกระท าและเสริมก าลังเพ่ือไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ๓๗ 

แรงจูงใจมีหลายประเภทตามลักษณะ การวิเคราะห์ของนักจิตวิทยาแบ่งตามที่มาของ
แรงจูงใจได้ ๒ ประเภท ประเภทที่หนึ่งแรงจูงใจทางสรีระ (Psysiological motive) เป็นแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นตามธรรมชาติ หรือตามสัญชาตญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแต่เกิด บางทีเรียกว่า แรงจูงใจไร้ส านึก มี
ความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ซึ่งเกิดความต้องการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความ
เหน็ดเหนื่อย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น เมื่อเกิดความต้อการเหล่านี้แล้วก็จะท าให้เกิดภาวะขาด
ความสมดุลของร่างกาย ซึ่งจะเป็นผลให้เกิดแรงขับก็จะลดลงกลับเข้าสู่ภาวะความสมดุล ประเภทที่
สอง แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรู้ภายในที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้อื่นหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความต้องการ ความก้าวหน้า ความส าเร็จในชีวิต ต้องการ
ต าแหน่งและฐานะทางสังคม ตลอดจนความก้าวหน้า เป็นต้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจทางสังคมนี้
เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคมได้แก่  ตัวบุคคล กลุ่มบุคคล สถาบันต่าง ๆ ขนบธรรมเนียม
ประเพณี ค่านิยม ตลอดจนศาสนาและการเมือง เป็นต้น นอกจากแรงจูงใจทางสังคม นักจิตวิทยายัง
แบ่งแรงจูงใจออกเป็น   ประเภท ดังนี้ 

 . แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้
บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมทีจ่ะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard 
of excellence) ที่ตนตั้งไว้บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัล แต่ท าเพ่ือจะ
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

๒. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นผู้ที่โอบ
อ้อมอารี เป็นที่รักของเพ่ือน มีลักษณะเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจาก การแข่งขัน พ่อแม่ไม่มีลักษณะ
ข่มขู่ พ่ีน้องมีความรักสามัคคีกันดี 

๓. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น พบว่าผู้ที่มี
แรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่าตนเอง “ขาด” ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ 
อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ท าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้อยจึงพยายามสร้าง 
“ปมเด่น” ขึ้นมาเพ่ือชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด 

 . แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มักเป็นผู้ที่
ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป ดังนั้น 
เด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจากสื่อต่าง ๆ 

 . แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะ
การเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง๓๘ 

                                                           
๓๗สมพงษ์ มุมบ้านเช่า,“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองวิศวกรรมการแพทย์ กระทรวง

สาธารณสุข”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔), หน้า ๒๓. 
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แรงจูงใจเป็น ๒ ประเภท คือ 
 . แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) เป็นความต้องการทางด้าน

ร่างกายเกี่ยวกับอาหาร น้ า การพักผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย การได้รับความ
เพลิดเพลินการลดความเคร่งเครียด ความต้องการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจที่มีติดตัวมา
แต่ก าเนิดมีความจ าเป็นต่อการด าเนินชีวิต เป็นต้น 

๒. แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social Motivation) เป็นความต้องการมีผลมาจากด้าน
ชีววิทยาของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกัน หลังจากการเรียนรู้ในสังคม ได้แก่ ความต้องการความ
รักความอบอุ่นการเป็นที่ยอมรับในสังคม ความมีเกียรติได้รับการยกย่องชมเชย เป็นต้น๓  

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การน าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน ให้บุคคลแสดง พฤติกรรม
ออกมาอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่จูงใจ จะต้อง
ค้นหาว่า บุคคลที่เขาต้องการจูงใจ มีความต้องการหรือมีความคาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ 
ความรู้ และทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็น แรงจูงใจ (Motive) 
ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ 

ตารางท่ี ๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

                                                                                                                                                                      
๓๘พวงเพชร วัชระอยู,่ แรงจูงใจกับการท างาน, (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้นติ้งเฮ้าส์, ๒๕๓๗), 

หน้า ๑๐. 
๓๙กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์, การศึกษาบุคคลเป็นรายกรณี, (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๔๑), หน้า ๒๗. 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
C.T. Morgen & R.A. King, (1966, pp. 132-
133) 

 . ความต้องการผูกพันกับผู้อื่น  
๒. ความต้องการฐานะ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ,  (๒๕๔๘, หน้า 
๒๒๗-๒๒๘) 

 . แรงจูงใจเพ่ือการอยู่รอด  
๒. แรงจูงใจทางสังคม  
๓. แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ส่วนตัว 

สมพงษ์ มุมบ้านเช่า, (๒๕๕๔, หน้า ๒๓) แรงจูงใจของบุคคลนั้นอาจแบ่งออกได้หลาย
ลักษณะ หลายประเภทด้วยกัน แต่ไม่ว่าจะเป็น
แรงจูงใจประเภทใดก็ล้วนแต่ได้อธิบายถึง ความ
ต้องการ แรงกระตุ้น แรงขับ 

พวงเพชร วัชระอยู่, (๒๕๓๗, หน้า ๑๐) แรงจู ง ใจมีหลายประเภทตามลักษณะ การ
วิ เคราะห์ของนักจิตวิทยาแบ่ งตามที่มาของ
แรงจูงใจได้ ๒ ประเภท แรงจูงใจทางสรีระ และ
แรงจูงใจทางสังคม 

กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์, (๒๕๔๑, หน้า ๒๗) แรงจูงใจเป็น ๒ ประเภท คือ 
 . แรงจูงใจทางด้านร่างกาย  
๒. แรงจูงใจทางด้านสังคม 
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๒.๑.๕ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  

ทฤษฎีว่าด้วยแรงจูงใจ เกิดจากกลุ่มของนักวิชาการต่างๆ ที่มีความคิดที่ท าการศึกษา
ค้นคว้า เพ่ือให้ได้มาซึ่งค าตอบที่เป็นเครื่องช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ว่าสาเหตุที่คนกระท า
พฤติกรรมนั้นๆ เพราะอะไร และมีสิ่งใดเป็นเครื่องกระตุ้นหรือเร้าให้กระท าหรือแสดงพฤติกรรมนั้นๆ 
ออกมา จึงท าให้เกิดทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ ขึ้นมาหลายทฤษฎีดังต่อไปนี้ 

๑. ทฤษฎีการจูงใจ  

อันเป็นที่มาของแนวคิด Organizational Behavior Modification หรือ O.B. Mod    
ซึ่งเชื่อว่าพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นสัมพันธ์กับผลที่เกิดขึ้นตามมา ดังนั้นองค์การจึงต้องเลือกวิธีการ
จัดการกับผลของพฤติกรรม เพ่ือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งเรียกหลักการนี้ว่า “Law of 
Effect” องค์การจึงจ าเป็นต้องออกแบบระบบการตอบกลับและระบบสิ่งจูงใจที่สนับสนุนให้งาน
ประสบความส าเร็จและท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสนุกกับงาน  

ระบบการจัดการสิ่งจูงใจ เป็นกระบวนการที่ครอบคลุมทั้งสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและ
สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงินกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจต้องสนองตอบต่อภารกิจและเงื่อนไขความต้องการของ
องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยสาระส าคัญ ดังนี้  

๑. การก าหนดสิ่งจูงใจประเภทต่างๆ ต้องมองในเชิงกลยุทธ์และต้องเป็นกลยุทธ์ที่ตอบ
รับต่อกลยุทธ์ขององค์การ 

๒. สิ่งจูงใจมี ๒ ประเภท  คือ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน   และสิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินทั้ง ๒ 
ประเภท    มีความส าคัญเท่าๆ กันในกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจ ซึ่งองค์การต้องแน่ใจว่าสิ่งจูงใจทั้ง 
๒ ประเภท   มีการใช้อย่างบูรณาการในกระบวนการจัดการสิ่งจูงใจทั้งกระบวนการ 

๓. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน เน้นไปที่ความต้องการ (Needs) ของบุคคลในเรื่องการยอมรับ 
(Recognition) ผลส าเร็จ (Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และการเจริญเติบโต
ของบุคลากรเอง (Personal Growth) ซึ่งทั้ง ๔ เรื่อง จะมีผลต่อการเพ่ิมแรงจูงใจ การอุทิศตัวให้กับ
งาน และผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้นสิ่งจูงใจเหล่านี้สามารถสร้างผลกระทบที่ลึกกว่าและยาวนานกว่า
ในการจูงใจและการอุทิศตัวให้ กับงานเมื่อเทียบกับสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน สิ่งจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงินอาจ
ได้แก่ การให้รางวัล การประกาศยกย่อง การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมความรับผิดชอบ ฯลฯ 

๔. สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินในรูปเงินเดือน ค่าจ้าง ซึ่งอาจ
จ าแนกเป็นเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐาน (Base Pay) และเงินตอบแทนแปรผัน (Variable Pay)  

๕ .  เงิน เดือนค่ าจ้ าง พ้ืนฐานต้องก าหนดโดยค านึ งถึ งความเท่า เทียมภายใน        
(Internal Equity) ซึ่งหมายถึง เงินเดือนค่าจ้างต้องสะท้อนค่าของผลงาน และบุคคลที่เทียบเคียงกัน
ได้ภายในองค์การเดียวกัน และความเท่าเทียมภายนอก (External Equity) ซึ่งหมายถึง ค่าจ้างของ
งานที่มีคุณค่าของงานเทียบเคียงกันได้ในท้องตลาดที่อาจได้ข้อมูลจากการท าการส ารวจค่าจ้างใน
ตลาด (Pay Surveys / Market Surveys)  

๖. เงินตอบแทนแปรผันมักเป็นเงินที่ตอบแทนให้กับผลการปฏิบัติในแต่ละปีกล่าวคือ   
ปีใดบุคคลนั้นมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ก็จะได้เงินตอบแทนนี้ หากผลการปฏิบัติงาน
ไม่ได้ตามท่ีก าหนดก็ไม่ได้เงินตอบแทนเงินก้อนนี้ไม่นับไปรวมไว้กับเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐานจึงไม่นับไป
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ค านวณในการคิดเงินเดือนค่าจ้างประจ าปี และไม่น าไปรวมในเงินที่จัดให้เป็นบ าเหน็จ/บ านาญด้วย
เงินรางวัลประจ าปีและเงินรางวัลที่แบ่งปันจากผลประโยชน์ที่ได้รับเพ่ิม  (Gainsharing) ที่จะกล่าว
ต่อไปจัดเป็นเงินตอบแทนแปรผัน นอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้างพ้ืนฐานและเงินตอบแทนแปรผันแล้ว
สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินยังรวมถึงประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ แบบถาวร ที่จัดเพ่ิมเติมให้นอกเหนือจากที่จัด
ให้แล้วในรูปเงินสด ประโยชน์ตอบแทนยังอาจรวมถึงสิ่งอื่น การจัดบริการรับฝากเลี้ยงเด็ก และการจัด
อาหารกลางวัน เป็นต้น๔๐ 

๒. ทฤษฎีการจูงใจ 

การรู้วิธีจูงใจคนให้ท างานอย่างมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ ศิลปะในการจูงใจขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของผู้น าและผู้บริหาร การรู้ถึงจุดแข็งจุดอ่อนของลูกน้องก็เป็นเรื่องส าคัญที่ต้องน ามา
พิจารณาเสมอก่อนมอบหมายให้ไปท างาน หากมอบหมายผิดคนย่อมส่งผลให้งานล้มเหลวเมื่อเลือก
คนได้แล้ว จะท าอย่างไรที่เขาจะทุ่มเทศักยภาพของเขาให้กับการท างานได้เต็มที่เป็นเรื่องท้าทาย
ความสามารถของผู้บริหารอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเรียนรู้ปัจจัยอะไรที่จะสามารถจูงใจคน
ประเภทไหนจึงจะได้ผล โดยทั่วไปความต้องการของมนุษย์ตามความหมายของมาสโลว์ นิสัยแต่ละคน
มีความแตกต่างในความต้องการ ดังนั้นผู้บริหารต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละคนและถูกกาลเทศะ 
การสร้างอิทธิพล ( Influence) ต่อคนเพ่ือผลของงานสามารถใช้ทั้ งด้านบวก (Positive 
Reinforcement) และด้านลบ (Negative Reinforcement) ขึ้นกับลักษณะของบุคคลนั้น แรงจูงใจ
หรือความต้องการของบุคลากรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรทราบ เนื่องจากพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนด
และควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่ายังมีลักษณะแตกต่างกันไปแต่ละคนอีกด้วย มาสโลว์ ได้
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไว้ ดังนี้ 

๑. คนทุกคนมีความต้องการ และความต้องการนี้จะมีตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุดนับตั้งแต่
เกิดจนถึงตาย 

๒. ความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วจะมิใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไป 
๓. ความต้องการของคนจะเป็นล าดับขั้น โดยเริ่มจากความต้องการพ้ืนฐานที่จ าเป็นสู่

ความต้องการไปในระดับสูงขึ้น และความต้องการในระดับต้นจะเป็นพ้ืนฐานของความต้องการใน
ระดับสูงขึ้นไป คนจึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล าดับขั้น จึงจะพัฒนาความ
ต้องการในระดับสูงขึ้น ตามล าดับดังนี้ 

๓.๑ ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการน้ า อาหาร และยารักษาโรค เป็นต้นเพราะเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่รอดของชีวิต การได้งานท าเพ่ือมีรายได้จากค่าจ้างเงินเดือนส าหรับไปจัดหา
สิ่งจ าเป็นต่างๆ มาสนองตอบความต้องการนี้ 

๓.๒ ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Seeds) 
หลังจากร่างกายได้รับการตอบสนองในสิ่งจ าเป็นต่างๆ แล้ว มนุษย์ก็คิดถึงความปลอดภัยและความ
มั่นคง เช่น การต้องการได้รับสวัสดิการทางการรักษาพยาบาล การประกันภัย การมีรายได้ บ า เหน็จ 
                                                           

๔๐ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย, พิมพ์ครั้ง
ที่ ๒, (ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๑๕. 



๒๓ 
 

บ านาญเมื่อเกษียณอายุ เป็นต้น แผนงานสวัสดิการและการให้ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ  แก่พนักงานจึง
เป็นเครื่องจูงใจผู้มีความสามารถได้ 

๓.๓ ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการที่
จะมีโอกาสเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ โดยอยากจะสมาคมกับบุคคลอ่ืน รวมทั้งจะได้รับ
มิตรภาพการยอมรับและความเห็นใจจากกลุ่มเพ่ือนฝูง ซึ่งจะเป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากขึ้น 

๓.๔ ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) เป็นความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับในความรู้ ความสามารถ และความส าคัญในตัวของ
ตัวเอง รวมตลอดท้ังการมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับและยกย่องของบุคคลอื่น 

๓.๕ ความต้องการความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self Actualization 
orSelf Realization) เป็นความต้องการที่สูงสุดของมนุษย์ มีลักษณะกว้างขวางมากแต่ละคนจะมี
แตกต่างกันไป ตามที่แต่ละคนจะนึกคิดและถือเป็น “ความฝันอันสูงสุด” 

จากทฤษฎีของมาส์โลว์ เห็นว่ามนุษย์มีความต้องการที่เริ่มต้นจากต่ า ไปหาสูงคือความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานทางร่างกาย ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัยความต้องการความ
ผูกพันหรือการยอมรับ ความต้องการการยกย่อง ความต้องการความส าเร็จในชีวิต๔๑ 

๓. ทฤษฎีการจูงใจ 

ทฤษฏีการจูงใจในการท างานของเฮริซเบอร์ก ซึ่งท าให้เข้าใจว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิด
ขึ้นมาจากแต่ละคนและมิได้ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่จะใช้บ ารุงจิตใจนั้นสามารถช่วย
ขจัดความไม่พอใจต่างๆ ได้แต่ไม่สามารถใช้สร้างสรรค์ความพอใจได้ ดังนั้น  การจะสร้างให้เกิด
แรงจูงใจที่ดี จึงต้องมีการจัดและก าหนดปัจจัยทั้งที่ใช้บ ารุงจิตและที่ใช้จูงใจให้มีทั้งสองอย่างควบคู่กัน
แยกได ้ดังนี้ 

๑. ปัจจัยที่ใช้จูงใจ (Motivators) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลต่อ
ความพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าคือ ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และคุณลักษณะของงาน 
นั้นๆ ปัจจัยดังกล่าวท าให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดในด้านดี ซึ่งจัดเป็นความต้องการในขั้นที่ ๔ และขั้น
ที่ ๕ ของทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ คือความต้องการการยกย่องนับถือและต้องการความส าเร็จ 

๒. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or Maintenance Factors)เป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า ปัจจัยเหล่านี้ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้
ซึ่งมีแนวโน้มเป็นผลที่ไม่ดีที่มักจะเกิดขึ้นภายใต้เหตุการณ์ของงานที่ท าอยู่คือฐานะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพ่ือร่วมงานและกับลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของ
หน่วยงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน เงินเดือนและเรื่องส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของ
งาน ที่สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ซึ่งเฮริซเบอร์ก ได้แก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจโดย
พัฒนาและเพ่ิมเนื้อหาของงานเพ่ือให้ค่างานสูงขึ้น การปรับปรุงงานและการออกแบบงานใหม่จะท าให้
งานต่างๆ มีความหมายมากขึ้นท้าทายความส าเร็จมากขึ้น มีการยอมรับมากขึ้น มีความรับผิดชอบ
สูงขึ้น ก้าวหน้ามากข้ึนและส่งเสริมความก้าวหน้าแต่ละคนได้ ซึ่งมีผลต่อการจูงใจมาก ในขณะที่ปัจจัย
                                                           

๔๑ธงชัย สันติวงษ์, ทฤษฎีการจูงใจ, พิมพ์ครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช จ ากัด, 
๒๕๔๓), หน้า ๑๑๓-๑๑๕. 



๒๔ 
 

ที่มีผลท าให้ขวัญและก าลังใจตกต่ านั้น ผู้บริหารก็จะเพ่ิมความระมัดระวังป้องกันมิให้เกิดการมองข้าม
ไม่สนใจจนกลายเป็นปัญหากระทบขวัญก าลังใจการท างาน 

ทฤษฎีการจูงใจของเฮริซเบอร์ก เป็นความต้องการทางด้านการจูงใจประกอบด้วยปัจจัย
ที่เก่ียวกับงานโดยตรงกับปัจจัยที่เก่ียวข้องด้านการบ ารุงรักษาซ่ึงมีความส าคัญพอสรุปได ้ดังนี้ 

๑. งานที่มีความท้าทายที่ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีเกี่ยวกับความส าเร็จของงานเกิด
ความรับผิดชอบ มีความรู้สึกก้าวหน้า ได้รับการยกย่อง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่านี้ถือเป็น
สิ่งจูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

๒. กฎในการท างาน แสงสว่าง เวลาหยุดพัก สิทธิ์ของความอาวุโส ค่าจ้าง
ผลประโยชน์พิเศษและอ่ืนๆ ไม่เหมาะสมอาจเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

๓. พนักงานจะเกิดความไม่พอใจเมื่อโอกาสที่เขาจะได้รับความรู้สึกเกี่ยวกับ
ความส าเร็จของงานถูกขจัดออกไปท าให้มีความรู้สึกที่ ไม่ดี เกิดขึ้น และหาข้อผิดพลาดจาก
สภาพแวดล้อม 

๔. เมื่อปัจจัยด้านการจูงใจ เช่น ความก้าวหน้า ความส าเร็จ ความรับผิดชอบและ
การยกย่องไม่ได้รับการตอบสนอง ผู้ปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปัจจัยด้าน
การบ ารุงรักษา 

๕. ความต้องการด้านการบ ารุงรักษาจะลดลงหากความต้องการด้านการจูงใจได้รับ
การตอบสนองความพอใจแล้วการน าทฤษฎีเฮริซเบอร์ก มาใช้เพ่ือให้เกิดการจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดับสูงจะต้องด าเนินการ ดังนี้ 

๕.๑ ให้พนักงานแต่ละคนมีความพอใจขณะทางาน โดยพนักงานจะได้รับปัจจัย
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานอย่างพอเพียงโดยพิจารณาค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม 

๕.๒ จะต้องป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการทางาน มีการ
จัดระบบการสื่อสารติดต่อกันทั้ง ๒ ทาง คือ จากผู้บริหารถึงพนักงานและจากพนักงานกลับมายัง
ผู้บริหาร 

๕.๓ จัดให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจสูงในการท างาน ด้วยการจ่ายค่าจ้างใน
อัตราสูงมีหลักประกันในอาชีพมีอาชีพการท างานที่ด ี

๕.๔ จัดให้พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งจะต้องมีทั้งโอกาส
ต าแหน่งหน้าที่และมีจ านวนเพียงพอส าหรับความก้าวหน้าของพนักงานที่มีผลงานดี ความประพฤติดี
เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะมีการวางแผน จัดกรอบอัตราก าลังของบริษัทไว้เป็น
แผนระยะสั้น ๑-๓ ปี และแผนระยะยาว ๕ ปี๔๒ 

 
 
 
 
 

                                                           
๔๒Herzberg, F., et. al., Job Attitude : Review of Research and Opinion, p. 153. 



๒๕ 
 

๔. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์ เป็นความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น ๓
ประเภท คือ 

๑. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Chievement) 
๒. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power) 
๓. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation) ถ้าผู้บริหารตระหนักถึง

ความต้องการเหล่านี้ก็สามารถที่ก าหนดงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีลักษณะแตกต่างกันได้อย่าง
เหมาะสม๔๓ 

จากแนวคิดทฤษฎีการท างาน สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพลังที่จะ
แสดงพฤติกรรมต่างๆ อันที่จะกระท าหรือไม่กระท าและแรงจูงใจยังมีอิทธิพลกับแนวทางการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างเห็นได้ชัด บุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความเต็มใจและตั้งใจ
ทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มความสามารถท าการให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเป็นที่พอใจของ
ประชาชนผู้มารับบริการ 

ตารางท่ี ๒.๕ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ศุภชัย ยาวะประภาษ, (๒๕๔๘, หน้า ๒๑๕) การจัดการสิ่งจูงใจ เป็นกระบวนการที่ครอบคลุม

ทั้งสิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน
กระบวนการจัดการสิ่งจูงใจต้องสนองตอบต่อ
ภารกิจและเงื่อนไขความต้องการขององค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์, (๒๕๔๓, หน้า ๑๑๓-๑๑๕) มนุษย์มีความต้องการที่เริ่มต้นจากต่ าไปหาสูงคือ
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานทางร่างกาย ความ
ต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัยความ
ต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ความ
ต้องการการยกย่อง ความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต 

พยอม วงศ์สารศรี, (๒๕๔๒, หน้า ๒๑๗-๒๒๒) ๑. ความต้องการความส าเร็จ 
๒. ความต้องการมีอ านาจ  
๓. ความต้องการความสัมพันธ์ 

 

 

 

                                                           
๔๓พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ

สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๒), หน้า ๒๑๗-๒๒๒. 



๒๖ 
 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
การที่บุคคลในหน่วยงานใดจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด 

ย่อมขึ้นอยู่กับการจูงใจเป็นส่วนส าคัญ เพราะการจูงใจเป็นสาเหตุของการกระท าหรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ ถ้าหากผู้บังคับบัญชาไม่สร้างแรงจูงใจแล้ว ก าลังพลก็จะปฏิบัติงานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
จะเป็นผลเสียต่อหน่วยงาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจให้กับก าลังพล ทั้งนี้ เพ่ือให้ก าลัง
พลปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

๒.๒.๑ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานที่เป็นระบบ ระเบียบ มีการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอนเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมาย     
จากการทบทวนเอกสารที่เกีย่วข้องกับการปฏิบัติงานพบว่า มีนักวิชาการได้น าเสนอไว้ ดังนี้ 

การปฏิบัติงาน คือ บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้ง
สติปัญญาสมรรถภาพทางร่างกายที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีนในโครโมโซม และ
ด้านสิ่งแวดล้อมจากการอบรมเลี้ยงดูที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้นพฤติกรรมการท างานจึงแตกต่างกันไป และ
ท าให้ประสบผลส าเร็จแตกต่างกัน๔๔ การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ศาสตร์ คือ 
การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ เทคนิควิธีท างานต่างๆศิลป์ คือ การที่จะ
น าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคนสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม
ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่งงานต่างๆ ที่
ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน๔๕ “พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ” เป็นการใช้ความสามารถที่แสดงออกทาง
ร่างกาย รวมทั้งการปฏิบัติ และพฤติกรรมทีแสดงออก และสังเกตได้ในสภาวการณ์หนึ่ งๆ หรืออาจ
เป็นพฤติกรรมทีล่าช้า คือบุคคลทีไม่ได้ปฏิบัติทันที แต่คาดคะเนว่าอาจจะปฏิบัติในโอกาสต่อไปเป็น
พฤติกรรมสุดท้ายเป็นเป้าหมายของการศึกษาต้องอาศัยพฤติกรรมระดับต่างๆ เป็นส่วนประกอบทั้ง
ทางความรู้และทัศนคติ สามารถประเมินผลได้ง่าย แต่กระบวนการในการที่ จะก่อให้เกิดเป็น
พฤติกรรมนี้ต้องอาศัยเวลาและการตัดสินใจหลายขั้นตอน๔๖ เป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของ
สิ่งมีชีวิต จะสังเกตได้ หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม รวมทั้ งที่มีอยู่ภายใน และแสดงออกมาภายนอก๔๗     

                                                           
๔๔ชม ภูมิภาค, การศึกษาเพ่ือพัฒนาชีวิตและสังคม, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมการศึกษาแห่ง

ประเทศไทย, ๒๕๔๐), หน้า ๑๐.  
๔๕นพพงษ ์บุณจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์, ๒๕๔๐), 

หน้า ๑๑๕ -๑๑๖. 
๔๖ประภาเพ็ญ สุวรรณ, การจัดการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมอนามัย, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๔๐), หน้า ๑๐-๑๑.  
๔๗สมจิตต์ สุพรรณทัศน์, เอกสารการสอนชุดวิชาสุขศึกษา, หน่วยที่ ๑-๗ สาขาวิทยาศาสตร์

สุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๗), หน้า 
๙๗.  



๒๗ 
 

การปฏิบัติงานจะมีขึ้นต่อเมื่อผู้ปฏิบัติหน้าที่ได้ปฏิบัติจริงตามหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้  ๘ การ
ปฏิบัติงานเป็นการด าเนินงานขององค์การใดก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินไปด้วยความเหมาะสมและ
ได้ผล บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานนั้น ทุกคนต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนด
บทบาทและหน้าที่รับผิดชอบให้ผู้ ปฏิบัติหน้าที่  ซึ่งด ารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่งในองค์การนั้นๆ รับ
ไปปฏิบัติ หรืออีกนัยหนึ่ง ก็คือการปฏิบัติงานจะด าเนินไปด้วยดีก็ต่อเมื่อ ไม่ต้องเผชิญกับสถานการณ์
ที่ผู้เกี่ยวข้องฝ่ายใดก็ตาม  มีความคิดเห็นขัดแย้งกันในการที่จะก าหนดหรือนึกคิดหรือคาดคะเนให้ผู้
ปฏิบัติท าอะไร อย่างไร๔๙ การท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลส าเร็จอย่างดีที่สุดของงาน๕๐ การ
ปฏิบัติงาน คือ สภาพความรู้สึกของบุคคลทีมีความสุขมีความอ่ิมใจ เมื่อความต้องการหรือแรงจูงใจ
ของตนได้รับการตอบสนอง๕๑ 

ดังนั้นสรุปได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ภารกิจหน้าที่ที่ถูกก าหนดขึ้นมาควบคู่กับ
ต าแหน่งทางสังคมในสถาบัน ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ด ารงต าแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามภารกิจหน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งนั้นๆ และบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งให้ ด ารง
ต าแหน่งนั้นๆ ต้องน าความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่มีอยู่มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์และศิลป์ใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ตามระยะเวลาและเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

ตารางท่ี ๒.๖ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของการปฏิบัติงาน 
ชม ภูมิภาค, (๒๕๔๐, หน้า ๑๐) บุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกัน ทั้งสติปัญญาสมรรถภาพทางร่างกาย
ที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีน
ในโครโมโซม 

นพพงษ์ บุณจิตราดุลย์, (๒  ๐, หน้า     –
   ) 

การปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์
ศาสตร์ 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ, (๒๕๔๐,หน้า ๑๐-๑๑) “พฤติกรรมด้านการปฏิบัติ” เป็นการใช้
ความสามารถทีแ่สดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการ
ปฏิบัติ และพฤติกรรมทีแสดงออก และสังเกตได้
ในสภาวการณ์หนึ่งๆ 

                                                           
๔๘Chester I. Barnard, The Function of Executive, (Massachusettes : Harvard 

University, 1970), p. 82. 
๔๙J.W. Getzels, Creativity and Intelligence : Exploration with Gifted Students, 

(New York : Wiley, 1957), p. 176. 
๕๐Mary L.  Good, Integrating the Individual and the Organi zation, (New York : 

Wiley, 2006), p. 414. 
๕๑Benjamin B. Wolman, Motivation and Personality, (New York : McGraw-Hill, 

1976), p. 231.  



๒๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของการปฏิบัติงาน 
สมจิตต์ สุพรรณทัศน์, (๒๕๔๗, หน้า ๙๗) เป็นปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่ งมีชีวิต 

จะสังเกตได้ หรือสังเกตไม่ได้ก็ตาม รวมทั้งที่มีอยู่
ภายใน และแสดงออกมาภายนอก 

วัชรี ธวุธรรม และคณะ, (๒๕๔๖, หน้า ๒๗๗-
๒๗๘) 

การปฏิบัติงานจะมีขึ้นต่อเมื่อผู้ปฏิบัติหน้าที่ได้
ปฏิบัติจริงตามหน้าที่ที่องค์การก าหนดไว้ 

Chester I. Barnard, (1970, p. 82) การปฏิบัติงานเป็นการด าเนินงานขององค์การใด
ก็ตาม ถ้าจะให้งานด าเนินไปด้วยความเหมาะสม 

J.W. Getzels, (1957, p. 176) การท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลส าเร็จ
อย่างดีที่สุดของงาน 

Mary L.  Good, (2006, p. 414) สภาพความรู้สึกของบุคคลทีมีความสุขมีความอ่ิม
ใจ เมื่อความต้องการหรือแรงจูงใจของตนได้รับ
การตอบสนอง 

๒.๒.๒ ปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

การที่จะให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้น 
ผู้บริหารจะต้องรู้เกี่ยวกับกระบวนการ เทคนิค วิธีการ และปัจจัยที่ท าให้ บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยนั้นก็คือ การจูงใจในรูปแบบต่างๆ และนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานไว้อย่างมากมาย หลายหลากและแตกต่างกัน
ออกไป ดังนี้ 

ปัจจัยที่มีผลท าให้การกระท าของบุคคลผันแปรได้  มี ๓ ประการ ได้แก่ 
๑. ปัจจัยประกอบตัวบุคคล ได้แก่ ความรู้ ความเข้าใจ การเรียนรู้ ลักษณะของการจูงใจ 

และทัศนคติ 
๒. ปัจจัยประกอบทางสังคม คือ ลักษณะของการเป็นสมาชิกกลุ่ม 
๓. ปัจจัยประกอบทางวัฒนธรรม คือ สิ่งที่เกี่ยวข้องกันกับวัฒนธรรม ทั้งที่เป็นส่วนใหญ่

และส่วนย่อย๕๒ 
การกระท าของมนุษย์ (Human Action) โดยให้ค าจ ากัดความว่าเป็นพฤติกรรมของ

มนุษย์ทั้งที่เปิดเผย ลึกลับ ซึ่งบุคคลผู้ก าหนดให้มีความหมายเป็นส่วนตัว และตามแนวคิดของ Weber 
นั้น สามารถแสวงหาความเข้าใจในระดับความหมายที่เกิดขึ้นได้ ๒ ประการ คือ 

๑. ความหมายส่วนตัวจากการกระท าของบุคคลหนึ่ง สามารถเข้าใจได้จากการสังเกต
โดยตรง 

                                                           
๕๒ธงชัย สันติวงษ์, หลักการจัดการ, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๕๐),

หน้า ๔๗-๔๘. 



๒๙ 
 

๒. มีการเข้าใจสิ่งเร้า เราสามารถแสดงความรู้สึกออกมาถึงตัวเราเองได้ โดยการให้
เหตุผล ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์ของผู้กระท า หรือถ้าการกระท าของบุคคลไม่มีเหตุผลแล้วอาจจะเข้าใจ
ส่วนประกอบแห่งอารมณ์ที่มีการกระท าเกิดขึ้น โดยอาศัยการเข้าไปมีส่วนร่วม มีความเห็นอกเห็นใจ
ต่อมนุษย์ด้วยกัน ผู้สังเกตไม่จ าเป็นต้องมีส่วนเห็นด้วยกับทฤษฎี หรือจุดมุ่งหมายขั้นสูงสุดหรือค่านิยม
ของผู้กระท า แต่โดยทางสติปัญญาแล้วเราอาจจะเข้าใจในสถานการณ์และพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องได้๕๓ 

สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่จะสร้างบรรยากาศที่ดีหรือไม่ดีให้แก่องค์การ ก็คือ 
๑. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ่งก็คือ อาคารสถานที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ใน

ส านักงาน รวมถึงเครื่องอ านวยความสะดวกต่างๆ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
๑.๑ สถานที่ท างาน ควรมีความสะดวกสบายเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เช่น มีแสง

สว่างเหมาะสม อุณหภูมิและการถ่ายเทอากาศที่ดีเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน รวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ 
ที่ก่อให้เกิดความไม่สบายใจในการท างาน 

๑.๒ อุปกรณ์และเครื่องมือในส านักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
และเป็นการช่วยให้สมาชิกท างานได้สะดวกและรวดเร็วมากขึ้น เช่น วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในงานธุรการ 
เครื่องจักรกลต่างๆ รวมถึงเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงาน 

๑.๓ ระยะเวลาในการท างาน ในการท างานควรมีระยะเวลาในการท างานและการ
พักให้เหมาะสมกันเพ่ือไม่ให้เกิดความเมื่อยล้าหรือความเบื่อหน่ายในการทางาน ซึ่งจะมีผลท า ให้
ผลิตผลขององค์การลดลง เช่น ให้มีการพักร้อน มีการหยุดพักร้อนครึ่งเวลาในการปฏิบัติงาน  

๒. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ 
๒.๑ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ถ้าองค์การที่ความสัมพันธ์ระหว่างนาย

กับลูกน้องที่ดีเพียงพอย่อมท าให้บรรยากาศในการท างานมีประสิทธิภาพมากกว่า องค์การที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างนายกับลูกน้องที่ไม่ดี 

๒.๒ ลักษณะของการติดต่อสื่อสาร การสั่งการของผู้บังคับบัญชา จะต้องมีความ
ชัดเจน เข้าใจง่ายมีความถูกต้อง และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

๒.๓ บุคลิกภาพของผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าที่ดี จะมีผลต่อบรรยากาศและ
ผลผลิตขององค์การ โดยผู้น าที่ดีจะต้องดูแลเอาใจใส่ลูกน้อง มีความสามารถในการบริหารงานบุคคล 
ซึ่งจะมีผลท าให้เกิดสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน 

๒.๔ ขนาดและโครงสร้างขององค์การ ซึ่งส่วนใหญ่บุคคลจะมีความต้องการและชอบ
ที่จะอยู่ในองค์การที่มีขนาดใหญ่ แต่ขนาดอย่างเดียวไม่ได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ
เท่ากับองค์การนั้น มีความส าคัญและสามารถอ้างอิงได้มากน้อยเพียงใด 

สภาพแวดล้อมในการท างานโดยทั่วไป เช่น ความปลอดภัยและความเสี่ยงภัยในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ เช่น ถ้าเป็นงานที่มีความเสี่ยงสูง ซึ่งจะท าให้เกิดความวิตกกังวลสูง ย่อมจะท าให้เป็น

                                                           
๕๓Max Weber, The Theory of Social and Economic Organization, (New York : The 

Free Press and Falcon’s Win Press, 1974), p. 154. 



๓๐ 
 

สภาพแวดล้อมที่ไม่ดีมากนักในการปฏิบัติงาน ยกเว้นบางคนที่มีลักษณะที่ชอบท างานกับความเสี่ยงสูง
เท่านั้น๕๔ 

องค์ประกอบหรือตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมีดังต่อไปนี้ 
๑. ตัวแปรด้านบุคคล ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะหรือข้อเท็จจริงที่เป็นลักษณะเฉพาะของ

แต่ละบุคคลซึ่งลักษณะเหล่านี้จะน ามาซึ่งการกระท าการบางชนิดที่เป็นลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
ตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล จะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป ซึ่งตัว
แปรด้านนี้ ได้แก่ ความถนัดในด้านต่างๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ ความสนใจและ
แรงจูงใจ อายุและเพศ การศึกษา และประสบการณ์ ดังนั้น ตัวแปรต่างๆ ที่กล่าวมาจะมีผลที่ท าให้
บุคคลมีความต้องการที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

๒. ตัวแปรด้านสถานการณ์ คือ เงื่อนไข ของสถานการณ์หรือลักษณะของสิ่งแวดล้อมที่
มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของบุคคลแต่บางอย่างก็อยู่
นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๒.๑ ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือ ลักษณะการท างานรวมถึงสถานที่ท างานที่
เกี่ยวข้องกับการท างานของแต่ละบุคคล ซึ่งตัวแปรทางกายภาพและงาน ได้แก่ วิธีการท างานแบบ
และสภาพของเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สถานที่ท างาน และการจัดสถานที่และสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ 

๒.๒ ตัวแปรทางองค์การและสังคม ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่อยู่ไกลจากสภาพการ
ท างานมากที่สุด และมีความเกี่ยวข้องกับชีวิตในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด แต่มีความส าคัญต่อการ
ตัดสินใจของพนักงานมาก ซึ่งตัวแปรทางองค์การและสังคมมีดังต่อไปนี้ คือ ลักษณะขององค์การชนิด
ของเครื่องล่อใจ ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางสังคม๕๕ 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
๑. วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าที่แท้จริง ไม่ว่าจะปฏิบัติงานอะไร ถ้าข้าราชการรู้ว่า

สิ่งที่ตนท านั้นมีค่ามีประโยชน์อย่างแท้จริงย่อมตั้งใจปฏิบัติงานที่มีคุณค่านั้นๆ มากกว่างานที่ไม่มี
ประโยชน์หรือมีคุณค่าน้อยในขณะที่เงินเดือนเท่ากันข้าราชการย่อมสนใจงานที่มีคุณค่ามากกว่า 

๒. สถานที่ปฏิบัติงาน หรือสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี การจัดสถานที่ปฏิบัติงาน
สะอาด มีอุปกรณ์เครื่องอ านวยความสะดวกสบายที่เหมาะสม แสงสว่างพอเพียงท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็ว และอยู่กับโต๊ะปฏิบัติงานนานขึ้นได้ผลงานมากขึ้น ท า ให้รักและพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ห้องพักควรจัดให้สะอาดเรียบร้อย มีสิ่งอ านวยความสะดวกพอสมควร 

๓. ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมั่นใจอยู่เสมอว่า 
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีตนกระท านั้นจะเป็นอะไร ผู้บริหารที่ดีจะต้องพยายามสนับสนุนให้ข้าราชการของตน

                                                           
๕๔นิภา แก้วศรีงาม, จิตวิทยาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ภาควิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๔๐), หน้า ๒๒๔-๒๒๕. 
๕๕พรรณราย ทรัพยะประภา, จิตวิทยาประยุกต์ในชีวิตการท างาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หน้า ๒๕-๒๖. 



๓๑ 
 

ก้าวหน้าต่อไปให้มากที่สุด หาโอกาสให้ได้รับต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้นสนับสนุนให้เรียนต่อหรือเข้ารับการ
อบรมสัมมนา๕๖ 

เรื่องปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ดังต่อไปนี้ คือ  

๑. ความแตกต่างระหว่างบุคคล บุคคลแต่ละบุคคลจะมีแตกต่างกันออกไปซึ่งพ้ืนฐาน
ของความแตกต่างของบุคคลมีดังต่อไปนี้ คือ 

๑.๑ บุคคลแต่ละบุคคลมีความสามารถในการต่อสู้ และอดทนต่อความเหน็ดเหนื่อย
ยากล าบากแตกต่างกันออกไป บางบุคคลเมื่อได้รับงานหนักก็จะเริ่มถอยหนี เนื่องจากสภาพจิตใจและ
ร่างกายไม่พร้อม แต่บางคนสามารถต่อสู้งานหนักได้ทั้งร่างกายและจิตใจของแต่ละบุคคลซึ่งเป็น
ธรรมชาติของมนุษย์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 

๑.๒ บุคคลที่มีความรักและความสนใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน บางคนรักงาน
และชอบท างาน เขาจะเลือกท างานที่ท้าทาย มีความหมายหรือน่าสนใจส าหรับเขา ซึ่งเปิดโอกาสให้
เขาแสดงออกมาถึงความสามารถและความรับผิดชอบเฉพาะตัว แต่ในขณะที่บางคนชอบท างานง่ายๆ 
สบายๆ ไม่ต้องใช้ความสามารถทางสติปัญญาและความรับผิดชอบมากนัก 

๑.๓ บุคคลชอบลักษณะของการเป็นผู้น าแตกต่างกัน บางคนชอบเสรีภาพในการ
ท างาน เขาก็จะท างานได้ดีเมื่อเขาอยู่กับผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่บางคนอาจชอบผู้น าแบบเผด็จ
การ ซึ่งเขาจะท างานได้ดีเมื่อมีการใช้อ านาจควบคุม นอกจากนี้แต่ละบุคคลยังมีความต้องการในระดับ
การควบคุมที่แตกต่างกันออกไป โดยบางคนชอบการควบคุมอย่างใกล้ชิดในขณะที่บางคนชอบการ
ควบคุมอย่างกว้างๆ 

๑.๔ บุคคลมีการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืนไม่เหมือนกัน บางคนช่างพูดช่างเจรจามี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน ในขณะที่บางคนมีนิสัยเงียบขรึม ชอบที่จะอยู่คนเดียวไม่ค่อยเข้าสังคม ซึ่ง
เรื่องดังกล่าวเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ดังนั้นแต่ละคนจึงท างานชนิดเดียวกันย่อมได้ผลไม่
เท่ากัน 

๑.๕ บุคคลมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายไม่เท่ากัน บางคนมีความ
รับผิดชอบต่องานสูง เนื่องจากมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในเรื่องของผลงาน โดยมองความก้าวหน้าของ
ตนเอง ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบต่องานน้อย และไม่มีความกระตือรือร้นพร้อมที่จะ         
ท างาน  

๒. แรงจูงใจในการท างาน ในสมัยก่อนเชื่อกันว่าแรงจูงใจสามารถเกิดขึ้นในแต่ละบุคคล
ด้วยการให้เงินหรือไม่ก็ท าให้คนนั้นมีความสุข สะดวกสบาย แต่ต่อมาพบว่ายังมีปัจจัยอ่ืนๆ อีก
มากมายที่สามารถเพ่ิมแรงจูงใจให้กับบุคคลท างานได้อีก ดังต่อไปนี้ คือ 

๒.๑ การจัดงานที่ท้าทายความสามารถให้แต่ละบุคคลท า โดยที่งานท้าทายนั้น
อาจจะต้องแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

                                                           
๕๖สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ดี จ ากัด, ๒๕๔๐), หน้า ๑๙๓. 



๓๒ 
 

๒.๒ การเปิดโอกาสให้มีส่วนรวมรับผิดชอบในการวางแผนขององค์การ ซึ่งหาก
บุคคลใดได้มีส่วนร่วมในการวางแผนหรือก าหนดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานก็จะเป็นแรงจูงใจใน
การท างานทางหนึ่ง 

๒.๓ การให้การยกย่อง และสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งอะไรก็มี
ความต้องการได้รับการยอมรับจากกลุ่ม หรือผู้บังคับบัญชาเหมือนกันทุกคน แต่การยกย่องต้องท า
ด้วยความจริงใจและมีขอบเขต 

๒.๔ การให้ความรับผิดชอบและอ านาจมากขึ้นรวมทั้งการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ก็
จะมีผลท าให้เกิดแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๒.๕ การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความหวาดกลัวต่อสิ่งต่าง ๆ ของแต่ละ
บุคคล เช่น การไม่ให้งานท า การสูญเสียต าแหน่งเป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายในจิตใจของคนเราความต้องการ
ในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึงมีความส าคัญ 

๒.๖ การให้ความอิสระในการท างาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานด้วย
ตัวของเขาเอง โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 

๒.๗ การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว การได้มีโอกาสเข้าร่วมการ
ฝึกอบรม ดูงาน การหมุนเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการสร้างสมประสบการณ์จากการใช้
เครื่องมือต่างๆ ล้วนแต่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งนั้น 

๒.๘ การให้เงิน และรางวัลเกี่ยวกับเงิน 
๒.๙ การให้โอกาสแข่งขันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งผู้บริหารซึ่งจะท าให้เกิดแรง

กระตุ้นที่จะสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. เรื่องความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานเป็น

ทัศนคติอย่างหนึ่ง ซึ่งเป็นภาวะความคิดที่มีอยู่ในจิตใจของคนเรา ความพอใจต่องานไม่ใช่สิ่งเดียวกับ
แรงจูงใจ ในสมัยก่อนเชื่อว่า ความพอใจจะนาไปสู่การปฏิบัติงาน เมื่อคนเรามีความพอใจ เขาก็จะ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงสรุปได้ว่า ความพอใจต่องานน ามาซึ่งการปฏิบัติงาน ในสมัยต่อมามี
แนวคิดที่ขัดแย้งกับความคิดเดิม โดยเชื่อว่าการปฏิบัติงานน ามาซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง เมื่อคน
ปฏิบัติงานไปแล้ว บุคคลนั้นจะรู้ว่าตนเองมีความพึงพอใจต่องานหรือไม่ โดยดูจากผลรางวัลที่ตนเองที่
คาดหวังไว้ จนกระทั่งปัจจุบันก็ยังไม่มีข้อยุติว่าความพอใจต่องานก่อให้เกิดการปฏิบัติงานหรือการ
ปฏิบัติงานก่อให้เกิดความพอใจต่องาน ส าหรับแนวคิดเรื่องการท างานน าไปสู่ความพึงพอใจนั้น มี
ดังต่อไปนี้ 

๓.๑ การท างานน ามาซึ่งรางวัลที่เหมาะสมและเป็นธรรม สามารถน าไปสู่ความพึง
พอใจ 

๓.๒ ความพึงพอใจเมื่อเสริมด้วยความมีค่าของรางวัลและโอกาสที่จะได้รับจะน าไปสู่
ความพยายามในการท างาน 

๓.๓ ความพยายามในความทุ่มเทให้กับงาน ความสามารถและคุณสมบัติส่วนตัวและ
ความเข้าใจในบทบาทของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่บรรลุผลส าเร็จ 

๔. ขวัญก าลังใจ ในสมัยก่อนกล่าวกันว่า เงื่อนไขที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของการ
บริหารงาน คือ ถ้าพนักงานมีขวัญกาลังใจในการปฏิบัติงานดี จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต



๓๓ 
 

และผลผลิตที่สูงขึ้น แต่ในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้นก็จะกล่าวกันว่า เนื่องจากพนักงานขาดขวัญและ
ก าลังใจการปฏิบัติงานแต่ต่อมาในระยะหลัง นักวิจัยได้น าหลักการพฤติกรรมมาศึกษาเรื่องขวัญและ
ก าลังใจพบว่า ขวัญและก าลังใจไม่ได้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต หรือท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นเสมอ
ไป ขณะที่พนักงานที่มีขวัญก าลังใจต่ า แต่ประสิทธิภาพในการผลิตกลับสูงขึ้นได้๕๗ 

องค์ประกอบหรือปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานหรือ
บรรยากาศของหน่วยงานที่เป็นปัจจัยส าคัญทีมอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังนี้ 

๑. ค่าจ้างแรงงานทีเหมาะสม 
๒. ลักษณะของงานทีท่ า 
๓. เพ่ือนร่วมงาน 
๔. ผู้บังคับบัญชา 
๕. ความมัน่คงในงาน 
๖. โอกาสทีจ่ะก้าวหน้า 
๗. ประชาธิปไตยในงาน 
๘. ความมีระเบียบ 
๙. สิ่งแวดล้อมทางวัตถุที่เหมาะสมบุคคล๕๘ 
ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ดังนี้ 
๑. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Factors) อันประกอบด้วยสภาพแวดล้อมในการ

ท างานผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการด าเนินงาน 
๒. การรับรู้ทางด้านบทบาท (Role Perception) เป็นการให้ความหมายกับงานที่ท า

โดยได้ค านึงถึงก าลังความพยายามท่ีเชื่อว่าจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
๓. ความสามารถและทักษะ (Ability and Skills) เป็นไปตามลักษณะส่วนบุคคลที่มี

ความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง โดยบุคคลที่เรียนรู้จนเกิดทักษะนั้นจะสามารถท างานได้ดีกว่า 
๔. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เป็นตัวที่จะก าหนดการปฏิบัติงานของ

บุคคลว่าจะมีระดับการปฏิบัติงานมากหรือน้อยในกิจกรรมนั้นๆ๕๙ 
ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละคนในองค์การซึ่ งมี ๔ ประเภท คือ โครงสร้าง

ขององค์การ วิทยาการ สิ่งแวดล้อมภายนอก และนโยบาย ด้านการบริหารและการปฏิบัติงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

๑. ด้านโครงสร้างขององค์การ จะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานได้อย่าง
ชัดเจน คือ เมื่อมีการควบคุมในเรื่องของกฎระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ในองค์การ จะท าให้เกิดการการ
ขาดการยืดหยุ่น บรรยากาศความตึงเครียดจะเกิดขึ้นมา แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การนั้นให้ความ
                                                           

๕๗สุนันทา เลาหนันทน์, การพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : ดี.ดี. บุคสโตร์, ๒๕๔๑), หน้า ๘-
๑๑. 

๕๘เสถียร เหลืองอร่าม, หลักมนุษย์สัมพันธ์ต่อการบริหารงานองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : แพร่
พิทยา, ๒๕๔๖), หน้า ๓๑๔–๓๑๕.  

๕๙สมยศ นาวีการ, การบริหาร:การพัฒนาองค์กรและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, 
๒๕๔๗), หน้า ๑๙๒.  



๓๔ 
 

อิสระส่วนบุคคล รวมถึงให้มีความร่วมมือร่วมใจระหว่างกลุ่ม เช่น มีความจริงใจต่อกัน และในการ
เปิดเผยข้อมูลและความรับผิดชอบในงานบรรยากาศขององค์การก็จะดีขึ้นซ่ึงย่อมมีผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ ส่วนโครงสร้างอย่างอ่ืนที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ ก็คือ ขนาดขององค์การและต าแหน่งของบุคคลในสายการบังคับบัญชา โดยที่ องค์การขนาด
เล็กจะมีความจริงใจหรือความไว้เนื้อเชื่อใจและเป็นกันเองมากกว่าองค์การขนาดใหญ่ เป็นต้น 

๒. วิทยาการต่างๆ ทีใช้ในองค์การ ซึ่งมีส่วนส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคล
ในองค์การวิทยาการที่ใช้ในการท างานประจ าปี แนวโน้มที่จะสร้างบรรยากาศของการควบคุมโดย
กฎหมายที่ยืดหยุ่นน้อย และบรรยากาศของการไว้เนื้อเชื่อใจจะอยู่ในระดับต่ า ดังนั้นการใช้วิทยาการ
เพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงควรเปิดโอกาสในด้านติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยมีความจริงใจต่อกัน
และกัน และมีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์งาน รวมถึงการมีความรับผิดชอบส่วนบุคคลต่อความส าเร็จ
ของงาน 

๓. สิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ
เช่นกัน เช่น ในปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจเกิดการชะลอตัว ท าให้โรงงานหลายแห่งได้ปิดกิจการหรือไม่ก็
ปลดพนักงานบางส่วนออกไปซึ่งท าให้บุคคลที่อยู่ในโรงงานปัจจุบัน อาจจะมีขวัญก าลังใจไม่ดี ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได ้

๔. นโยบายด้านการบริหารและการปฏิบัติงานของฝ่ายบริหาร จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในแต่ละองค์การ เช่น การจัดให้มีข่าวสารย้อนกลับ ความอิสระในการปฏิบัติงาน
หรือลักษณะงาน ย่อมจะเป็นเครื่องสร้างบรรยากาศในการท างานอันจะน ามาสู่ความส าเร็จในงาน ซึ่ ง
มีส่วนช่วยให้บรรยากาศของพนักงานในองค์การมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อจุดมุง่หมายของกลุ่มมากขึน้ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน เป็นพฤติกรรมการใช้ความสามารถที่
แสดงออกทางร่างกาย รวมทั้งการปฏิบัติ และพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลในการปฏิบัติหน้าที่ทั้ง
ทางความรู้และความสามารถ การแสดงออกทางทัศนคติ และการปฏิบัติงานตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัวความสนใจ มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ งต่อการปฏิบัติงานเพ่ือ
ความมัน่คง และความสงบสุขในองค์กรและประเทศ 

ตารางท่ี ๒.๗ ปัจจัยที่อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
ธงชัย สันติวงษ์, ๒๕๕๐), หน้า ๔๗-๔๘) ๑. ปัจจัยประกอบตัวบุคคล  

๒. ปัจจัยประกอบทางสังคม  
๓. ปัจจัยประกอบทางวัฒนธรรม 

Max Weber, (1974, p. 154) เป็นพฤติกรรมของมนุษย์ทั้งที่เปิดเผย ลึกลับ ซึ่ง
บุคคลผู้ก าหนดให้มีความหมายเป็นส่วนตัว 

นิภา แก้วศรีงาม, (๒๕๔๐, หน้า ๒๒๔-๒๒๕) ๑. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
๒. สภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตใจ 

พรรณราย ทรัพยะประภา, (๒๕๔๘, หน้า ๒๕-
๒๖) 

๑. ตัวแปรด้านบุคคล 
๒. ตัวแปรด้านสถานการณ์ 



๓๕ 
 

ตารางท่ี ๒.๗ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ปัจจัยท่ีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
สมคิด บางโม, (๒๕๔๐, หน้า ๑๙๓) ๑. วัตถุประสงค์ของงานที่มีคุณค่าท่ีแท้จริง 

๒. สถานที่ปฏิบัติงาน 
๓. ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

สุนันทา เลาหนันทน์, (๒๕๔๑, หน้า ๘-๑๑) ๑. ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
๒. แรงจูงใจในการท างาน 
๓. ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องาน 
๔. ขวัญก าลังใจ 

เสถียร เหลืองอร่าม, (๒๕๔๖, หน้า ๓๑๔–
๓๑๕) 

๑.  ค่าจ้างแรงงานทีเหมาะสม ๒. ลักษณะของ
งานทีท่ า ๓. เพ่ือนร่วมงาน ๔. ผู้บังคับบัญชา 
๕. ความมัน่คงในงาน ๖. โอกาสทีจ่ะก้าวหน้า 
๗. ประชาธิปไตยในงาน ๘. ความมีระเบียบ 
๙. สิ่งแวดล้อมทางวัตถุที่เหมาะสมบุคคล 

สมยศ นาวีการ, (๒๕๔๗, หนา้ ๑๙๒) ๑. ปัจจัยด้านสถานการณ์  
๒. การรับรู้ทางด้านบทบาท  
๓. ความสามารถและทักษะ  
๔. กระบวนการจูงใจ 

๒.๒.๓ การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบว่ามีผู้ให้ความหมายของการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ไว้ ดังนี้ 

 “สถานภาพ คือ ต าแหน่งของบุคคลในกลุ่มสังคมสถานภาพ จะก าหนดสิทธิและหน้าที่
ทั้งหมดที่บุคคลมีอยู่ และเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนสถานภาพจะก าหนดว่า บุคคลนี้แตกต่างจากบุคคลนั้น
อย่างไร และมีหน้าที่รับผิดชอบอย่างไรในสังคม กล่าวโดยสรุป สถานภาพของสังคม คือ ต าแหน่งใน
ระบบสังคมเป็นสิ่งเฉพาะบุคคลและแสดงสัญลักษณ์ของบุคคลนั้น  

๑. ต าแหน่งการปฏิบัติงาน “ต าแหน่ง” (Position) ในแง่จิตวิทยาว่า“หมายถึง เป็น
เพียงระบบของการคาดหวังบทบาท (System of Role Expection) ซึ่งขึ้นอยู่กับการคาดการณ์
ต าแหน่งของตนเองและผู้ที่จะมีปฏิกิริยาต่อกัน เช่น การที่บุคคลมาพบกันแต่ไม่ทราบว่าเป็นใคร 
บุคคลทั้งคู่จะไม่สามารถตระหนักได้เลยว่าจะปฏิบัติต่อกันอย่างไร เป็นต้น 

 “ต าแหน่ง ในที่นี้มีขอบเขตกว้าง เช่น ในครอบครัวเขาหมายถึง ต าแหน่งพ่อ แม่ ลูก 
นอกจากนั้น ในการประกอบอาชีพ พ่อก็ยังมีต าแหน่งในการอาชีพอีก เช่น ต าแหน่งผู้ก ากับ ประธาน
บริษัท เหล่านี้เป็นต้น เมื่อเป็นเช่นนี้จะเห็นได้ว่าคนๆหนึ่งอาจจะมีต าแหน่งมากมาย ซึ่งจะต้องไม่ลืม
ทันทีที่มีค าว่า “ต าแหน่ง” หมายความว่า จะต้องมีต าแหน่งอ่ืนที่เกี่ยวข้องตามติดมาทันที เช่น จะมี
ต าแหน่งของผู้บังคับบัญชาไม่ได้ ถ้าหากไม่มีต าแหน่งผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
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ในแง่สังคมวิทยา สถานภาพจึงเป็นต าแหน่งที่ได้จากการเป็นสมาชิกกลุ่มเป็นสิทธิและ
หน้าที่ทั้งหมดที่บุคคลมีอยู่ เกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนและสังคมส่วนรวม ส่วนในแง่จิตวิทยาสถานภาพจะเป็น
ตัวก าหนดว่าบุคคลนั้นมีหน้าที่จะต้องปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างไร มีหน้าที่รับผิดชอบอย่างไร ในสังคมตาม
สถานภาพ ต าแหน่งนั้นๆ สรุปได้ว่า สถานภาพจึงเป็นสิ่งเฉพาะบุคคลที่ให้บุคคลนั้นแตกต่างจากอ่ืน 
และมีอะไรเป็นเครื่องหมายของตนเอง 

๒. การรับรู้บทบาทการปฏิบัติงาน ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ การรับรู้บทบาทหมายถึง 
การรับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ต้องกระท า ที่แต่ละบุคคลเชื่อว่าทีความเหมาะสมในการที่จะปฏิบัติงาน
ให้ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ 

การรับรู้บทบาท หมายถึงความเข้าใจของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้องปฏิบัติงานของ
บุคคลนั้นจากความหมายที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การรับรู้บทบาท หมายถึง ความเข้าใจของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งที่จะต้องปฏิบัติตามสถานภาพ หรือต าแหน่งที่บุคคลนั้นด ารงอยู่๓๑ลักษณะของบทบาทของ
บุคคล บรูมและเซลส์นิค ได้แบ่งออกเป็นลักษณะต่างๆ ๓ ประการ ได้แก่๖๐ 

๑. บทบาทในอุดมคติหรือสิ่งที่สังคมก าหนดไว้ (Socially Prescribed or Idealrole)
เป็นบทบาทในอุดมคติที่มีการก าหนดสิทธิหน้าที่ตามต าแหน่งทางสังคมไว้ซึ่งบุคคลจะต้องปฏิบัติ  เช่น 
บทบาทของคนท่ีเป็นบิดา บทบาทของคนท่ีเป็นครู เป็นต้น 

๒. บทบาทการรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทที่แต่ละบุคคลเชื่อว่าควรกระท า
ตามต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับ ซึ่งอาจจะไม่เหมือนบทบาทในอุดมคติ หรืออาจแตกต่างกันในแต่ละบุคคล 

๓. บทบาทที่กระท าจริง (Perform Role) เป็นบทบาทที่บุคคลได้กระท าไปจริงซึ่งจะ
ขึ้นอยู่กับความเชื่อ ความคาดหวัง และการรับรู้ของแต่ละบุคคล ตลอดจนความกดดันและโอกาสใน
แต่ละสังคมในระยะเวลาหนึ่งๆ และยังรวมถึงบุคลิกภาพและประสบการณ์ของ แต่ละบุคคล 

อย่างไรก็ตาม การแสดงบทบาทของบุคคลจะขึ้นอยู่กับปัจจัย ๔ อย่าง 
๑. ความคาดหวังในบทบาท (Role Expectation) เป็นบทบาทของบุคคลตามความ

คาดหวังของผู้อื่นหรือเป็นบทบาทที่สถาบัน องค์การ หรือกลุ่มสังคมคาดหวังให้บุคคลปฏิบัติตามสิทธิ
หน้าที่ที่บุคคลนั้นครองต าแหน่งอยู่ 

๒. การรับรู้บทบาท (Role Perception) เป็นการรับรู้บทบาทของตนว่าควรจะมองเห็น
บทบาทของตนเองได้ตามการรับรู้นั้น (Perceived Role) ซึ่งเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับความต้องการของ
บุคคลนั้น ทั้งนี้การรับรู้บทบาทและความต้องการของบุคคล ย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะพ้ืนฐานของบุคคล 
ตลอดจนเป้าหมายในชีวิต และค่านิยมของบุคคลที่สวมบทบาทนั้น 

๓. การยอมรับบทบาทของบุคคล (Role Acceptance) จะเกิดขึ้นเมื่อมีความสอดคล้อง
กับบทบาทตามความคาดหวังของสังคมและบทบาทที่ตนเองรับรู้อยู่ การยอมรับในบทบาทเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับความเข้าใจในบทบาท การสื่อสารระหว่างสังคมและบุคคลนั้น ทั้งนี้เพราะทุกคนไม่ได้ยินดี
ยอมรับบทบาททุกบทบาทเสมอไป แม้ว่าจะถูกคัดเลือกหรือถูกแรงผลักดันจากสังคมให้รับต าแหน่ง 
และบทบาทหน้าที่ปฏิบัติก็ตาม เพราะถ้าหากว่าบทบาทที่ได้รับนั้นท าให้ได้รับผลเสียหาย หรือเสีย

                                                           
๖๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖๓. 
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ผลประโยชน์โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าขัดแย้งกับความต้องการหรือค่านิยมของบุคคลนั้น ผู้ครองต าแหน่ง
อยู่ก็จะพยายามหลีกเลี่ยงบทบาทนั้น ไม่ยอมรับบทบาทนั้น 

๔. การปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของบุคคล (Role Performance) เป็นบทบาทหน้าที่ 
ที่เจ้าของสถานภาพแสดงจริง (Actual Role) ซึ่งอาจจะเป็นบทบาทที่สังคมคาดหวังหรือเป็นการ
แสดงบทบาทตามการรับรู้และตามความคาดหวังของตนเอง การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่
เพียงใด ขึ้นอยู่กับระดับการยอมรับบทบาทนั้นๆ ของบุคคลที่ครองต าแหน่งอยู่ ซึ่งเนื่องมาจากความ
สอดคล้องกับบทบาทตามความคาดหวังของสังคม และการรับรู้บทบาทของตนเอง ดังนั้น จะเห็นได้ว่า
การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทใดๆ บทบาทหนึ่ง ปัจจัยหนึ่งที่มาเกี่ยวข้อง คือ การรับรู้บทบาท 
เพราะการรับรู้บทบาทเป็นพ้ืนฐานพฤติกรรมของบุคคลเมื่อบุคคลเข้ามาท างานองค์การแล้วก็ต้อง
เข้าใจในบทบาทที่ตนแสดงนั้น โดยพยายามท าความเข้าใจรับรู้บทบาทที่ตนแสดง๖๑ 

๒.๒.๔ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอแนวคิด เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 
ดังนี้ 

ความพึงพอใจในการท างานนั้นเกี่ยวข้องกับความคิดเห็นของคนงานที่มีต่องานและต่อ
นายจ้าง เป็นอารมณ์พึงพอใจสบายใจที่ผลิตขึ้นจากประสบการณ์การท างานของบุคคล และด้านจิตใจ
ได้รับการตอบสนองความแตกต่างระหว่างงานที่นายจ้างเสนอให้กับความคาดหวังของลูกจ้าง  จะ
น าไปสู่ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานได้ จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
กล่าวข้างต้น  พอสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่เป็นความรู้สึก หรือทัศนคติที่เป็นไปในทางบวกซึ่งเป็นผลให้บุคคล
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ยอมเสีย สละและอุทิศแรงกายประสิทธิภาพสูงสุด มีความสุขกับ
งานที่ท า และความพึงพอใจเมื่องานได้รับผลประโยชน์ตอบแทนความรู้สึกเกิดขึ้นจากการได้รับการ
ตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ แต่ถ้าเมื่อใดที่ไม่มีความพึงพอใจในงานบุคคลนั้นอาจแสดงออกใน
รูปของความก้าวร้าว ความไม่สนใจในการปฏิบัติงานการลาออกจากงานเป็นต้น ท าให้หน่วยงานเกิด
ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน๖๒ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกพอใจงานที่ท า
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคคลจะรู้สึกพอใจต่องานก็ต่อเมื่อ
งานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของบุคคลได้๖๓  ความพึงพอใจในการงานไว้ในพจนานุกรมซึ่งเขาเป็นผู้เรียบเรียงว่าเป็น

                                                           
๖๑วุฒิชัย จ านง, พฤติกรรมการตัดสินใจ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์โอเสียนสโตร์,๒๕๔๒), หน้า 

๓๖. 
๖๒อารี เพชรผุด ราชพฤกษ์ สู่ไชย, “ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในระบบค่าตอบแทนของพนักงาน

ฝ่ายระบบสื่อสาร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย”, สารนิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒ
นบริหารศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๑๘. 

๖๓สุรพงษ ์พนากิจกุล, “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการขององค์การบริหารส่วนต าบล
บ้านแหลม อ าเภอบางปลาม้า จังหวัดสุพรรณบุรี”, ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๑๓-๑๔. 
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คุณภาพ สภาพหรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผล สืบเนื่องมาจากความสนใจ และทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่องานที่เขาท าอยู่๖๔ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือส่วนหนึ่งของขวัญในการท างาน
และความพึงพอใจของบุคคล มักจะได้รับจากงานของเขาผู้ร่วมงานผู้บังคับบัญชา หน่วยงานและ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน ซึ่งเป็นอิทธิพลเนื่องมาจากโครงสร้างของบุคลิกลักษณะของผู้ปฏิบัติงานแต่
ละคน๖๕ สภาพความรู้สึกของบุคคลที่มีความสุขมีความอ่ิมใจ เมื่อความต้องการหรือแรงจูงใจของตน
ได้รับการตอบสนอง๖๖ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอันบ่ง
ถึงระดับความพอใจ ในการที่ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายจิตใจ และ
สภาพแวดล้อมของบุคคลเหล่านั้นว่ามีมากน้อยเพียงใด๖๗ เป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและมีความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่บุคคลจะรู้สึก
พอใจในงานที่ท าต่อเมื่องานนั้นให้ประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ ทั้งยังสามารถสนอง
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได้อีกด้วย๖๘ ความพอใจหรือความไม่พอใจของคนที่มีต่องาน ซึ่ง
สามารถแสดงให้เห็นความสอดคล้องระหว่างความคาดหวังของคนงานที่มีต่องาน และสิ่งตอบแทนที่
จะได้รับ๖๙ เป็นประเด็นส าคัญที่แวดล้อมกิจกรรมทุกประเภทของทรัพยากรบุคคล ย่อมมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน องค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจมีอยู่ ๕ ประการ คือ 

๑. ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูง เป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปก็จะเป็นที่
พอใจของคนท่ีประกอบอาชีพนั้น ๆ 

๒. สถานะทางสังคม การได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะ
เกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

๓. อายุ ตามความเห็นของ Ghiselli และ Brown นั้นอายุนั้นมีทั้งส่วนสัมพันธ์และ
ส่วนที่ไม่สัมพันธ์กับความพึงพอใจ 

๔. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 
๕. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้า

งานและคนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน๗๐ 
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๖๖Benjamin B. Wolman, Motivation and Personality, (New York : McGraw-Hill, 

1976), p. 231. 
๖๗Henry Clay Smith & John H. Wakeley, Develovement of Jop Diagnostic 

Survey,(N.Y. McGraw Hill, 1972), pp. 134-135. 
๖๘Yort seta and Leawnard Ar Selit, Industrial and Organization Psychology, 

(N.Y.McGraw  Hill, 1967), pp. 142 – 143. 
๖๙Davis, K. and Newstorm, J.w. Human Behavior at work : Organization Behavior, 

(N.Y. McGraw Hill, 1985), p. 83. 
๗๐Ghisell and Brown, Human Behavior at work : Organization Behavior, 
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๓๙ 
 

สิ่งจูงใจหรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
๑. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ ฯลฯ 
๒. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส เช่น โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงความมีอิทธิพลโดย

การได้รับต าแหน่งดี ๆ เป็นต้น 
๓. สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพความช่วยเหลือการได้รับบริการต่าง ๆ 
๔. ความสามารถขององค์การที่จะให้ความพึงพอใจแก่บุคคล โดยเปิดโอกาสให้แสดง

อุดมคติโดยเสรี เพ่ือกระตุ้นให้บุคคลเกิดความภูมิใจในฝีมือ และมีโอกาสได้รับสวัสดิการต่าง ๆ 
๕. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับผู้ร่วมงานการมีความสัมพันธ์ฉันท์มิตรกับบุคคล ในหน่วยงาน

ความผูกพันและการได้มีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์การ 
๖. สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพการท างานที่เป็นอยู่ตามปกติประจ าวัน 
๗. สิ่งจูงใจเก่ียวกับความม่ันคงปลอดภัยทางสังคม 
๘. มีความม่ันคงในการท างานและการมีหลักประกันให้อยู่ดีกินดี 

ปัจจัยด้านความต้องการเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกพอใจมากหรือน้อย ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กรที่
ก าหนดไว้ องค์ประกอบที่มีปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่๗๑ 

๑. การปกครองบังคับบัญชา 
๒. เงินเดือน 
๓. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา 
๔. ความส าเร็จในการท างาน 
๕. การยอมรับทางสังคม 
๖. ลักษณะงาน 
๗. ความรับผิดชอบ 
๘. โอกาสก้าวหน้า 

มิติที่มีผลต่อความพึงพอในในการปฏิบัติงานไว้ ๑๐ ประการดังนี้ คือ 
๑. ลักษณะของงานที่ (Intrinsic Aspects of the job) มีความสัมพันธ์กับความรู้

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ถ้าได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ 
๒. การบังคับบัญชา (Supervision) มีส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก

พอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ และการบังคับบัญชาที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่ง ที่ท าให้เกิดการขาด
งานและลาออกจากงานได้ ในเรื่องนี้พบว่าผู้หญิงมีความรู้สึกไวต่อการบังคับบัญชามากกว่าผู้ชาย 

๓. ความมั่นคงในการท างาน (Security) ได้แก่ความมั่นคงในการท างานการได้
ท างานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถการ ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพ้ืน
ความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคง ในการท างานมีความส าคัญต่อเขามากแต่คนที่มี

                                                           
๗๑Van Dersal.William R., The Successful Supervisor in Government and Business,  

(New York : Harper, 1968), pp. 62-72. 
 



๔๐ 
 

ความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากขึ้นจะมีความต้องการความมั่นคงใน
การท างานสูงขึ้น 

๔. บริษัทและการด าเนินงาน (Company and Management) ได้แก่ ความพึง
พอใจต่อสถานที่ท างานชื่อเสียงของสถาบัน และการด าเนินงานของสถาบันซึ่งพบว่าคนอายุมากจะมี
ความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าคนอายุน้อย 

๕. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง ห้องน้ า ห้องอาหาร
ชั่วโมงการท างานมีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ และสภาพการท างานมี
ความส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย 

๖. ค่าจ้าง (Wages) ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ที่ท างาน
ในโรงงานจะเห็นว่าค่าจ้างมีความส าคัญต่อเขามากกว่าผู้ที่ท างานในส านักงาน หรือหน่วยงานของ
รัฐบาล 

๗. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น
การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อม
ก่อให้เกิดการไม่ชอบงานผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง และเม่ือมีอายุมากขึ้นความต้องการ
เกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 

๘. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the job) ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้อื่นได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

๙. การติดต่อสื่อสาร (Communication) มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจต่อการ
ท างานได้มากน้อยต่างกัน การติดต่อสื่อสารนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีการศึกษาระดับสูง 

๑๐. ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน (Benefits) เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจาก
งานการบริการด้านการรักษาพยาบาลสวัสดิการอาหารที่อยู่อาศัยวันหยุด เป็นต้น๗๒ 

๑. ค่าจ้างแรงงานคนจะพอในเมื่อได้รับค่าตอบแทนพอสมควร คุ้มกับความเหนื่อย
และความคิดที่ให้กับนายจ้าง 

๒. ลักษณะงานที่ท าบางคนเห็นว่าลักษณะงานที่ท าส าคัญกว่าเงิน เพราะงาน
บางอย่างสกปรกใช้แรงงานมากหรือสถานที่ท างานไม่น่าอภิรมย์  เป็นต้น แต่งานบางอย่างสบายแม้
รายได้ถูกก็ตาม 

๓. เพ่ือนร่วมงานถ้ามีเพ่ือนร่วมงานที่ถูกใจแล้วแม้สิ่งอ่ืนจะไม่ค่อยดี เช่นค่าจ้าง หรือ
สภาพการท างาน เป็นต้น เขาก็ยังชอบเพราะมีเพ่ือนดีท าให้ที่ท างานน่าอยู่ยิ่งข้ึน 

๔. หัวหน้างานและฝ่ายจัดการผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้างย่อมมีอิทธิพลต่อลูกจ้างไม่
น้อยเพราะเป็นผู้ที่มีอ านาจก าหนดนโยบายถ้าหัวหน้างานหรือฝ่ายจัดการยุติธรรมและเป็นกันเอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็สบายใจ 

                                                           
๗๒Gilmer,V.H.B., Industrial and Organizational Psychology, (Hogakusha : McGraw 

Hill, 1967), pp. 380–384. 
 



๔๑ 
 

๕. ความมั่นคงในงานถ้าลักษณะงานที่ท ามั่นคงคนก็จะตั้งใจท างาน เพ่ือที่จะสร้าง
ตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นเพราะเชื่อว่าพอจะถือเป็นที่พ่ึงได้ แต่ถ้าเป็นงานชั่วคราวแล้วคนงานก็จะไม่
พอใจที่จะท างานนั้นอย่างต่อเนื่อง 

๖. โอกาสที่จะก้าวหน้าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะหนุ่มสาว หรือคนที่มี
การศึกษาถ้าเขารู้ว่าไม่มีโอกาสก้าวหน้าก็อาจจะไม่พอใจในงานได้ 

๗. ประชาธิปไตยในงานคนย่อมไม่ชอบการกดข่ีบังคับแต่ชอบท่ีจะมีส่วนร่วมในงาน 
๘. สิ่งแวดล้อมทางวัตถุ เช่น สี แสง ความร้อน ความเย็น ก็เป็นปัจจัยที่ท าให้คน

พอใจหรือไม่พอใจได้เช่นกัน 
๙.ความมีระเบียบคือองค์การมีระเบียบคงเส้นคงวาหัวหน้าหรือคนงานทุกคนท างาน

ไปตามหน้าที่ที่วางเอาไว้ 
ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และพนักงานมีความพึงพอใจจะ

เป็นเครื่องมือที่ส าคัญอย่างยิ่ง ในการที่จะช่วยยกระดับขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นการจูงใจ
พนักงาน อีกวิธีการหนึ่งที่จะท าให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลไปได้ 

ความส าคัญที่จะต้องสร้างความพึงพอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชน์
ในการส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานนั้น ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดไว้ดังนี้ 

สถาบันอุดมศึกษา จ าเป็นต้องเร่งรัดพัฒนาระบบการประเมิน ทั้งเทคนิคและวิธีการ
ประเมิน เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานระบุให้ทราบว่า การด าเนินงานในองค์กรนั้นบรรลุผล
ตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยอาศัยผลการวิจัยต่าง ๆ มาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือค้นหารูปแบบและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษานั้น ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการ
พัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานเช่น ความไม่พึงพอใจในหลักเกณฑ์การประเมิน การไม่ยอมรับ
วิธีการประเมินและผลการประเมินมีอคติต่อรูปแบบการประเมิน ส าหรับ มาร์วิน กล่าวถึงปัจจัย
เกื้อหนุนต่อการจูงใจว่ามาตรการที่ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานจะต้องยุติธรรม และได้ก าหนดไว้เป็น
การแน่นอนล่วงหน้าต้องสร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การว่า  จะต้องได้รับสิ่งตอบแทน
คุ้มค่ากับเวลา และแรงงานที่ได้ใช้ไปในการปฏิบัติและหน้าที่การงาน ควรก าหนดขึ้นไว้ให้เป็นการ
แน่นอนถูกต้อง๗๓ ส่วนหิรัญ ประสานการได้ให้ความเห็นว่าในการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น ต้องสร้าง
ความมั่นคงในการท างาน เพราะความมั่นคงในหน้าที่การงาน เป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่ง ที่
ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความส านึกจงรักภักดี และความรับผิดชอบโดยการเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึ้นเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงาน๗๔ซึ่งสอดคล้องกับอุทัย หิรัญโตที่กล่าวไว้ว่าผลการ
ปฏิบัติงาน จะกระทบกระเทือนต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งกล่าวคือ ถ้าผลการประเมินที่พึงพอใจ
ของผู้บังคับบัญชา จะได้รับสิ่งตอบแทน ซ่ึงอาจเป็นการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือได้รับเงินเดือน

                                                           
๗๓ฉวีวรรณ หลิมวัฒนา, “การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย

ศิลปากร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณทิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๖), หน้า ๙. 
๗๔หิรัญ ประสารการ, “ศึกษาทิศทางการพัฒนาศักยภาพสถาบันราชภัฏภูเก็ต ในทศวรรษหน้า (พ.ศ. 

๒๕๔๕-๒๕๕๔)”, วิทยานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณทิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๔๕), 
หน้า ๕๘. 



๔๒ 
 

มากขึ้น แต่ถ้าผลการประเมินแสดงให้เห็นว่าเขาท างานล้มเหลว อาจถูกต าหนิหรืองดความชอบได้๗๕  
ผลการประเมินจะต้องสามารถวัดออกมาได้ว่าอยู่ในระดับใด มีความเที่ยงตรงแม่นย าและยุติธรรม
เพียงใด ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการยอมรับในผลของการประเมินนั้น๗๖ ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล ด้านการประเมินความสัมพันธ์กับความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการท างานโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องเปิดเผยและเป็นธรรมด้วย๗๗ ผู้บริหาร
ย่อมปรารถนาเห็นความตั้งใจจริง ในการปฏิบัติงาน ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสนองตอบความ
ต้องการให้บุคคลจนเกิดความพึงพอใจในทุกด้าน อันจะส่งผลให้สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ในการปฏิบัติงาน จนเกิดผลดีต่อการเพ่ิมผลิตภาพขององค์การ๗  ทัศนคติ
ของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะเป็นลบหลังจากได้รับการประเมินต่ า 
ขณะที่ทัศนคติของผู้ได้รับการประเมินสูงจะไม่เปลี่ยนแปลงและการได้รับการประเมินต่ าจะท าให้เกิด
ทัศนคติทางลบต่อองค์การ ขณะที่ทัศนคติของผู้ได้รับการประเมินสูง๗  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีและมีประสิทธิภาพ จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการที่จะช่วยยกระดับขวัญ และก าลังใจของ
พนักงานและสิ่งที่ส าคัญที่สุดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือความโปร่งใสและความ
ยุติธรรม   

จากแนวคิดที่ประมวลมาข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลต่อความ
พึงพอใจและความไม่พึงพอใจ รวมทั้งทัศนคติที่บุคคลมีต่อองค์กร การสร้างความพึงพอใจในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ เพราะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีที่
บุคคลมีต่อองค์กร 

 
 
 

                                                           
๗๕อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์โอเอสพริ้นติ้งเฮ้าส์, 

๒๕๓๑), หน้า ๑๕๔. 
๗๖สุธิดา สังข์เกษม และคนอ่ืนๆ, รายงานผลการวิจัย, “ความพึงพอใจในการใช้แบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์”, (สงขลา : มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, ๒๕๔๒), หน้า 
๒๘. 

๗๗นริสา จิตรสมนึก, “การบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ : ความคาดหวังกับ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณทิตวิทยาลัย :   
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๔๓), หน้า ๓๔. 

๗๘วรนารถ แสงมณี, “การศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงานของ
อาจารย์ประจ า คณะวิศวกรรมศาสตร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ”, วารสารจุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทัศน์, ปีที่ ๒๐ 
ฉบับท่ี ๗๘ (ธันวาคม ๒๕๔๑ ), หน้า ๔๐. 

๗๙Pearce and Porter, Employee Responses to Formal Performance 
Appraisalfeedback, (Jounal of Applied Psychology 71 may 1986), pp. 211-212. 

๘๐ชูศักดิ์ เจนประโคน, การประเมินค่างานและการประเมินพนักงาน, (กรุงเทพมหานคร :
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๔), หน้า ๑๕๘. 

 



๔๓ 
 

ตารางท่ี ๒.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อารี เพชรผุด ราชพฤกษ์ สู่ไชย, (๒๕๔๙, 
หน้า ๑๘) 

ความพึงพอใจในการท างานนั้นเกี่ยวข้องกับความ
คิดเห็นของคนงานท่ีมีต่องานและต่อนายจ้าง 

Strauss & Sayless (สตรัส และเซรี) อ้างใน 
สุรพงษ ์พนากิจกุล, (๒๕๔๙, หน้า ๑๓-๑๔) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึก
พอใจงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

Carter V. Good, (1973, p. 320) คุณภาพ สภาพหรือระดับความรู้สึกพอใจ 
Dale S. Beach, (1973, p. 461) ส่วนหนึ่งของขวัญในการท างานและความพึงพอใจ

ของบุคคล 
Benjamin B. Wolman, (1976, p. 231) สภาพความรู้สึกของบุคคลที่มีความสุข 
Henry Clay Smith & John H. (1972, pp. 
134-135) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่องานที่ท าอันบ่งถึงระดับความพอใจ 

Yort seta and Leawnard Ar Selit, 
(1967, pp. 142 – 143) 

เป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและมีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น 

Davis, K. and Newstorm, (1985, p. 83) ความคาดหวังของคนงานที่มีต่องาน และสิ่งตอบ
แทนที่จะได้รับ 

Ghisell and Brown, (1955, p. 213) เป็นประเด็นส าคัญที่แวดล้อมกิจกรรมทุกประเภท
ของทรัพยากรบุคคล 

Van Dersal.William R., (1968, pp. 62-
72) 

ปัจจัยด้านความต้องการเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
พอใจมาก 

Gilmer, V.H.B., (1967, pp. 380–384) ๑. ลักษณะของงานที่  ๒. การบังคับบัญชา  
๓. ความมั่นคงในการท างาน  ๔. บริษัทและการ
ด าเนินงาน  ๕. สภาพการท างาน  ๖. ค่าจ้าง   
๗. ความก้าวหน้าในการท างาน  ๘. ลักษณะทาง
สังคม ๙. การติดต่อสื่อสาร ๑๐. ผลตอบแทนที่ได้
จากการท างาน 

สุธิดา สังข์เกษม และคนอ่ืนๆ, (๒๕๔๒, หน้า 
๒๘) 

ผลการประเมินจะต้องสามารถวัดออกมาได้ว่าอยู่
ในระดับใด มีความเที่ยงตรงแม่นย าและยุติธรรม
เพียงใด ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการยอมรับในผลของการ
ประเมินนั้น 

นริสา จิตรสมนึก, (๒๕๔๓, หน้า ๓๔) ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ด้าน
การประเมินความสัมพันธ์และ ด้านแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการท างาน 



๔๔ 
 

ตารางท่ี ๒.  (ต่อ) 

๒.๓ การบูรณาการตามหลักสังคหวัตถุธรรม 

 การศึกษาแบบบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ไม่ใช่การเปรียบเทียบ 
เพราะการศึกษาเปรียบเทียบเป็นเพียงวางสิ่งที่เราศึกษาไว้คู่ขนาดโดยที่ไม่มีวันบรรจบกัน เช่น เรา
ศึกษาศาสนาเปรียบเทียบโดยไม่คิดรวมศาสนาที่เราศึกษาเข้าด้วยกันแต่อย่างใด แต่การศึกษาแบบ
บูรณาการเป็นการน าสิ่งที่เราศึกษามาปรับแต่งผสมผสานกันจนก่อให้เกิดองค์รวมที่สมบูรณ์ ใน
การ  บูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ จึงต้องมีการปรับองค์ความรู้ทั้งสองสายให้
เชื่อมโยงเข้าหากัน 

 ๒.๓.๑ ความหมายของการบูรณาการ 

 “บูรณาการ” (Integration) ไว้ในหนังสือ วิธีบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์
สมัยใหม่ ซึ่งค่อนข้างจะสอดรับกับราชบัณฑิตยสถานว่า “หมายถึง การน าสิ่งที่แยกกันมารวมเข้าเป็น
อันเดียวกันจนเกิดองค์รวม (The whole)  โดยท่านได้ยกประเด็นพระพุทธศาสนากับวิทยาศาสตร์มา
อธิบายเพ่ิมเติมว่า “ถ้าศรัทธาในพระพุทธศาสนากับปัญญาในทางวิทยาศาสตร์เป็นไปในทางเดียวกัน
คือส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกันก็จะก่อให้เกิดองค์รวมที่สมบูรณ์ องค์รวมนี่แหละคือบูรณาการ  
และเนื่องจากวิทยาศาสตร์ครอบคลุมไปถึงศาสตร์สมัยใหม่ ที่อาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์สร้างระบบ
ความรู้ขึน้มา เช่น ครุศาสตร์ มนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ เราจึงสามารถบูรณาการพระพุทธศาสนาเข้า
กับศาสตร์สมัยใหม่ด้วย  ประเด็นที่น่าสนใจคือ ท่านได้ยืนยันว่า “พระพุทธศาสนายังเป็นศาสนาแห่ง
การบูรณาการที่มีค าสอนครอบคลุมทั้งกฎธรรมชาติฝ่ายรูปธรรม และนามธรรม กฎทุกกฎรวมกันอยู่
ภายใต้กฎธรรมนิยาม”  และจากตัวแปรดังกล่าวนี้ จึงท าให้ปรัชญาการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยมุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนศึกษาพระพุทธศาสนาแบบบูรณาการกับศาสตร์สมัยใหม่ 
การบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตรสมัยใหม่ช่วยท าให้คนเรามีดวงตา ๒ ข้างบริบูรณ์ ดวงตาข้าง
หนึ่งคือ พระพุทธศาสนา ดวงตาอีกข้างคือศาสตร์สมัยใหม่ ใครที่ไม่รู้ทั้งพระพุทธศาสนากับศาสตร์
สมัยใหม่เปรียบได้กับคนตาบอด (อันธจักขุ) ใครที่รู้แต่ศาสตร์สมัยใหม่อย่างเดียว จัดเป็นคนตาเดียว 
(เอกจักขุ) ส่วนใครที่รู้ทั้งพระพุทธศาสนาและศาสตร์สมัยใหม่ จัดเป็นคนสองตา (ทวิจักขุ) นั่นคือมี
ความรู้แบบบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ ถึงกระนั้น ท่านได้พยายามที่จะแยกแยะ
ประเด็นที่เป็นปัญหาระหว่างการบูรณาการกับการเปรียบเทียบว่า “การศึกษาแบบบูรณาการ
พระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ไม่ใช่การเปรียบเทียบ เพราะการศึกษาเปรียบเทียบเป็นเ พียงวาง

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
วรนารถ แสงมณ,ี (๒๕๔๑, หน้า ๔๐) ผู้บริหารย่อมปรารถนาเห็นความตั้งใจจริง ในการ

ปฏิบัติงาน ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการ
สนองตอบความต้องการให้บุคคลจนเกิดความพึง
พอใจในทุกด้าน 

Pearce and Porter, 1986), pp. 211-212. การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะเป็นลบหลังจาก
ได้รับการประเมินต่ า 
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สิ่งที่เราศึกษาไว้คู่ขนาดโดยที่ไม่มีวันบรรจบกัน เช่น เราศึกษาศาสนาเปรียบเทียบโดยไม่คิดรวม
ศาสนาที่เราศึกษาเข้าด้วยกันแต่อย่างใด แต่การศึกษาแบบบูรณาการเป็นการน าสิ่งที่เราศึกษามา
ปรับแต่งผสมผสานกันจนก่อให้เกิดองค์รวมที่สมบูรณ์ ในการ  บูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์
สมัยใหม่ จึงต้องมีการปรับองค์ความรู้ทั้งสองสายให้เชื่อมโยงเข้าหากัน๘๑ และกระบวนการหรือการ
ปฏิบัติ เกี่ยวกับการเรียนรู้ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบทางจิตพิสัย  และพุทธิพิสัย  หรือ
กระบวนการ  หรือการปฏิบัติในอันที่จะรวบรวมความคิด  มโนภาพ  ความรู้  เจตคติ  ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการแก้ปัญหา  เพ่ือให้ชีวิตมีความสมดุลนั่นเอง ๘๒ มีความหมาย ๒ นัยคือ  
ความหมายโดยทั่วไป และความหมายเฉพาะทางศึกษาศาสตร์ ความหมายโดยทั่วไป บูรณาการ
หมายถึง  การท าให้สมบูรณ์  กล่าวคือ ท าให้หน่วยย่อยๆที่มีความสัมพันธ์กันร่วมกันท าหน้าที่ อย่าง
ผสมกลมกลืน เป็นองค์รวมหนึ่งเดียวที่มีความ ครบถ้วน สมบูรณ์ในตนเอง ความหมายเฉพาะ“บูรณา
การ”หมายถึงการน าเอาศาสตร์สาขาวิชาต่างๆ  ที่มีความสัมพันธ์  เกี่ยวข้องกันมาผสมผสานเข้า
ด้วยกันเพ่ือประโยชน์ในการจัดหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน๘๓ และการท าสิ่งที่บกพร่องให้
สมบูรณ์โดยการเพ่ิมเติมส่วนที่ยังขาดอยู่เข้าไป หรือเป็นการน าส่วนประกอบย่อยมารวมกันตั้งแต่สอง
สิ่งขึ้นไปเพ่ือท าให้เป็นส่วนหนึ่งของส่วนทั้งหมดที่ใหญ่กว่า๘๔  

สรุปการบูรณาการ คือ การผสมผสานการเรียนรู้จากหลากหลายสาขาวิชาเข้าด้วยกัน 
หรือน าสิ่งที่สัมพันธ์กันมาจัดให้เกิดการเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม เกิดการเรียนรู้อย่างมีความหมาย 
สามารถน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ได้จริงในชีวิตประจ าวันอย่างมีคุณภาพ 

ตารางท่ี ๒.  ความหมายของการบูรณาการ 

                                                           
๘๑พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), วิธีบูรณาการพระพุทธศาสนากับศาสตร์สมัยใหม่ 

(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๔๙. 
๘๒กาญจนา คุณารักษ์,  พ้ืนฐานการพัฒนาหลักสูตร เล่ม ๑, (มหาวิทยาลัยศิลปากรวิทยาเขต

พระราชวังสนามจันทร์ นครปฐม, ๒๕๔๓), หน้า ๕๗. 
๘๓นงเยาว์ เอียดตรง, ท้องถิ่นกับการพัฒนาหลักสูตร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 

๒๕๔๓), หน้า ๑๑ – ๑๒. 
 ๘๔เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, การคิดเชิงบูรณาการ Integrative Thinking, (กรุงเทพมหานคร: 

บริษัทซัคเซสมีเดีย จ ากัด, ๒๕๕๔), หน้า ๒. 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของการบูรณาการ 
พระธรรมโกศาจารย์, (๒๕๕๓, หน้า ๔๙). การน าสิ่งที่แยกกันมารวมเข้าเป็นอันเดียวกัน 
กาญจนา คุณารักษ์, (๒๕๔๓, หน้า ๕๗). กระบวนการหรือการปฏิบัติเกี่ยวกับการเรียนรู้

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบทางจิตพิสัย  และ
พุทธิพิสัย 

นงเยาว์ เอียดตรง, (๒๕๔๓, หน้า ๑๑ – ๑๒). ความหมายโดยทั่วไป และความหมายเฉพาะ ทาง
ศึกษาศาสตร์ 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, (๒๕๕๔, หน้า ๒). การท าสิ่งที่บกพร่องให้สมบูรณ์โดยการเพ่ิมเติม
ส่วนที่ยังขาดอยู่เข้าไป 
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๒.๓.๒ หลักสังคหวัตถุธรรม 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับสังคหวัตถุ   พบว่ามีนักวิชาการน าเสนอไว้
หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาตามหัวข้อ ดังนี้ 

๑. ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 

มนุษย์ขึ้นชื่อว่าเป็นสัตว์สังคม จ าเป็นต้องอยู่รวมกันและมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และการ
มารวมกันของคนหมู่มากก็มักจะน าไปสู่ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อันน าไปสู่ความขัดแย้งในเวลาต่อมา 
ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์ หรือหลักยึดเพ่ือให้คนในสังคมยึดถือและปฏิบัติเพ่ือให้เกิดความ
ถูกต้อง เป็นธรรม และน าความเจริญมาสู่สังคม หลักสังคหวัตถุ   ถือว่าเป็นหลักธรรมอย่างหนึ่งที่ช่วย
ประสานชนหมู่มากให้อยู่รวมกันอย่างมีความสุข ซึ่งในพระไตรปิฎกได้กล่าวถึง สังคหวัตถุ   ไว้ว่า 
เป็นสังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว)   ประการ คือ 

 . ทาน (การให)้  
๒. เปยยวัชชะ (มีวาจาเป็นที่รัก) 
๓. สมานัตตตา (วางตนสม่ าเสมอ) 
 . อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์)๘  
ทาน ปิยวาจา อัตถจริยาในโลกนี้ และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆ ตามสมควร ธรรม

เหล่านี้แลช่วยอุ้มชูโลกเหมือนลิ่มสลักท่ียึดคุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้นั้น ถ้าไม่พึงมีธรรมเหล่านี้ มารดาหรือ
บิดาก็ไม่พึงได้การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุ แต่เพราะบัณฑิตเล็งเห็นความส าคัญของ
สังคหธรรมเหล่านี้ฉะนั้นบัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่าสรรเสริญ๘  

ค าสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าเป็นสัจธรรมที่ผู้ปฏิบัติตามทุกคนย่อมสามารถรู้แจ้ง 
เห็นจริงได้ด้วยตนเอง และท าให้ผู้ปฏิบัติพ้นทุกข์ เข้าถึงความสุขและความบริสุทธิ์ภายในได้จริง 
ธรรมะของพระพุทธองค์เป็นความรู้อันบริสุทธิ์ เป็นธรรมโอสถขนานเอกที่สามารถเยียวยารักษาจิตใจ
ของมวลมนุษยชาติให้หลุดพ้นจากความโลภ ความโกรธ ความหลง เพราะเมื่อใจปราศจากสิ่งเหล่านี้ 
ใจย่อมสะอาดบริสุทธิ์ มีอานุภาพและเกิดเป็นความเมตตากรุณาปราณี มีแต่ความรักความปรารถนาดี
ต่อกัน ซึ่งพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงตรัสไว้ในสังคหวัตถุสูตร ว่า 

ทานญฺจ เปยยวชฺชญฺจ อตฺถจริยา จ ยา อิธ 
สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ ตตฺถ ตตฺถ ยถา รห  
ทาน (การให)้  
เปยยวัชชะ (มีวาจาเป็นที่รัก) 
สมานัตตตา (วางตนสม่ าเสมอ) 
อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์)๘๗ 

                                                           
๘๕องฺ.จตกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๑. 
๘๖พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาบรรณาคาร, ๒๕๔๓), 

หน้า ๓๑๔. 
๘๗องฺ.นวก. (ไทย) ๒๓/๕/๔๓๙-๔๔๑. 
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สังคหวัตถุธรรมเหล่านี้ช่วยอุ้มชูโลก เหมือนลิ่มสลักที่ยึดคุมรถซึ่งเล่นไปไว้ได้ฉะนั้นใน
การอยู่ร่วมกันในสังคมนั้น มนุษย์ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่รักของคนรอบข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือ
ของทุกๆ คน และปรารถนาที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญ มากกว่าเสียงนินทาว่าร้ายพระพุทธ
องค์ได้ทรงสอนวิธีที่จะท าตนให้เป็นที่รักของสังคมว่า ขั้นแรกให้ปรับที่ตัวของเราเองก่อน คือ ต้องท า
ตัวเราให้เป็นคนน่ารักเสียก่อน โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ   ซึ่งเป็นคุณธรรมที่เป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวใจคนผูกใจคนและประสานหมู่ชนให้มีความสามัคคี เป็นหลักธรรมที่ท าให้คนเป็นที่รัก เป็นที่
ชอบใจของคนท่ัวไป เป็นการปลูกไมตรี เติมน้ าใจต่อกัน ท าให้สังคมเป็นสุข นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของสังคหวัตถุ   ไว้ดังนี้ 

เมื่อทุกคนต่างประพฤติสังคหวัตถุทั่วถึงกันแล้ว อย่าว่าแต่เฉพาะคน เฉพาะครอบครัว 
จะรักใคร่นับถืออยู่เป็นสุขสบายเลย ถึงคนทั้งหมู่บ้าน ทั้งเมือง ทั้งประเทศ ทั้งโลก ก็ต้องอยู่เป็นสุข
สบายตลอดไปเหมือนกัน เพราะฉะนั้นท่านจึงว่าสังคหวัตถุท้ัง   อย่าง เป็นคุณส าหรับยึดเหนี่ยวน้ าใจ
ผู้อื่นให้รักใคร่นับถือ ช่วยเหลือกัน อย่างวิเศษแท้ 

สังคหพละ แปลว่า ก าลังแห่งการสงเคราะห์ หรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นธรรมที่ส าคัญ
มากส าหรับนักบริหาร ผู้ท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนถ้านักบริหารบกพร่องเรื่องมนุษยสัมพันธ์  ก็
จะไม่มีคนมาช่วยท างาน เมื่อไม่มีใครช่วยท างานเขาก็เป็นนักบริหารไม่ได้พระพุทธเจ้าทรงสอน
หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ไว้เรียกว่าสังคหวัตถุ หมายถึงวิธีผูกใจคน พระองค์ตรัสว่า รถม้าแล่นไปได้
เพราะมีลิ่มสลักคอยตรึงส่วนประกอบต่างๆ ของรถม้าเข้าด้วยกันฉันใด คนในสังคมก็ฉันนั้น คือท า
หน้าที่เป็นกาวใจเชื่อมประสานคนทั้งหลายเข้าด้วยกัน ลิ่มสลักดังกล่าวนั้นคือ สังคหวัตถุนักบริหารจะ
สามารถผูกใจเพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ ถ้ามีสังคหวัตถุ   ประการ๘๘ 

สังคหวัตถุ   เป็นหลักการสงเคราะห์ หรือเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน และ
ประสานหมู่ชนไว้ในความสามัคคี๘  เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวคือ ยึดเหนี่ยวใจบุคคลและประสานหมู่
ชนไว้ในสามัคคี ๐ เป็นธรรมเครื่องผูกมัดน้ าใจ   

จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า สังคหวัตถุ   หมายถึง เครื่องมือ หรือหลักธรรมที่ช่วย
ประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่
ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมอันจะ
ก่อให้เกิดความผาสุกในบ้านเมืองและประเทศชาตินั่นเอง 

 
 

                                                           
๘๘พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑๔๔. 
๘๙พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาบรรณาคาร, ๒๕๔๓), 

หน้า ๓๑๔-๓๑๕. 
๙๐ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ), พจนานุกรมหลักธรรมพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๓๑. 
๙๑อุดม เชยกีวงค์ และกนิษฐาน แป้นสุวรรณ, พระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า , 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงดาว, ๒๕๔๘), หน้า ๖๓.  



๔๘ 
 

ตารางท่ี ๒.๑  ความหมายของสังคหวัตถุ   

2. องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 

ในสังคมๆ หนึ่งประกอบไปด้วยบุคคลที่มีความเชื่อ ทัศนคติ และวัฒนธรรมที่แตกต่าง 
มาอยู่รวมในท่ีเดียวกัน จึงจ าเป็นต้องมีการปกครองที่เหมาะสม เพ่ือให้สังคมๆ นั้นด าเนินไปด้วยความ
สงบเรียบร้อย และเกิดความสามัคคี สังคหวัตถ ุ  ได้ชื่อว่าเป็นหลักธรรมทางพุทธศาสนาที่มีเครื่องมือ 
หรือองค์ประกอบ ซึ่งเมื่อน าปฏิบัติตามแล้วจะท าให้ชีวิตด าเนินไปในแนวทางที่ถูกต้องและก่อให้เกิด
ประโยชน์สุขแก่ตนเองและสังคม องค์ประกอบเหล่านั้นได้มีนักวิชาการหลายๆท่านกล่าวไว้ ดังนี้ 

องค์ประกอบของสังคหวัตถุ มี   ประการ ได้แก่ 
 . ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อมอารี) นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จัก เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 

ให้ทานแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาการให้ทานจะช่วยให้ผูกคนอ่ืนไว้ได้  ดังพุทธพจน์ที่ว่า 
“ทโท คนฺถติมิตฺตานิ ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตรไว้ได้” นักบริหารอาจให้ทานได้ ๓ วิธี คือ  

ก. อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยเฉพาะการให้เพ่ือผูกใจในยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังภาษิตอังกฤษที่ว่า “เพ่ือนแท้ 
คือเพ่ือนที่ช่วยเหลือในยามตกยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 

ข. วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานที่ถูกต้อง 
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 

ค. อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกินซึ่ง
กันและกัน การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทนราคาสูง 
นั่นคือ ได้มิตรภาพกลับคืนมา และมีคนสนองงานเพ่ิมขึ้นอีกคนหนึ่งมีภาษิตจีนที่ว่า “มีมิตร  ๐๐ คน 
นับว่ายังน้อยเกินไป มีศัตรู   คน นับว่ามากเกินไป อับราฮัม ลินคอล์น กล่าวว่า “วิธีท าลายศัตรูที่ดี
ที่สุด คือ เปลี่ยนศัตรูให้เป็นมิตร” เราจะท าอย่างนั้นได้ก็ต่อเมื่อเรารู้จักให้อภัย 

๒. ปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดีจะ
รู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบกระด้างผูกใจใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของ
ต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านองเดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน 
ดังโคลงโลกนิติที่ว่า 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๔๔) 

ก าลังแห่งการสงเคราะห์ หรือมนุษยสัมพันธ์ 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), (๒๕๔๓), หน้า 
๓๑๔-๓๑๕) 

เป็นหลักการสงเคราะห์ หรือเป็นธรรมเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตใจคน และประสานหมู่ชนไว้ในความ
สามัคคี 

ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ), (๒๕๔๔, หน้า 
๓๑) 

ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวคือ ยึดเหนี่ยวใจบุคคลและ
ประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี 

อุดม เชยกีวงค์ และกนิษฐาน แป้นสุวรรณ, 
(๒๕๔๘, หน้า ๖๓) 

เป็นธรรมเครื่องผูกมัดน้ าใจ 



๔๙ 
 

อ่อนหวานมานมิตรล้น เหลือหลาย 
หยาบบ่มีเกลอราย เกลื่อนใกล้ 
ดุจดวงศศิฉาย ดาวดาษ ประดับนา 
สุริยส่องดาราไร้ เมื่อร้อนแรงแสง 
๓. อัตถจริยา หมายถึง การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน) ตรง

กับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่านิ่งดูดาย ปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่น” นักบริหารท าอัตถจริยา
ได้หลายวิธี เช่น บริการช่วยเหลือยามเขาป่วยไข้ หรือเป็นประธานในงานพิธีของผู้ใต้บังคับบัญชาดัง
โคลงโลกนิติที่ว่า 

อาศัยเรือนท่านให้ วิจารณ์ 
เห็นท่านท าการงาน ช่วยพร้อง 
แม้มีกิจโดยสาร นาเวศ 
พายค่อยช่วยค้ าจ้วง จรดให้จนถึง 
 . สมานัตตา หมายถึง การวางตัวสม่ าเสมอ (วางตนพอดี) เมื่อนักบริหารไม่ทอดทิ้ง

ผู้ร่วมงานทั้งหลาย เขาจึงจะสามารถสร้างทีมงานขึ้นมาได้ นั่นคือถือคติว่า “มีทุกข์ร่วมทุกข์ มีสุขร่วม
เสพ” นักบริหารต้องกล้ารับผิดชอบในผลการตัดสินใจของตนเอง ถ้าผลเสียตกมาถึงผู้ปฏิบัติตามค าสั่ง
ของตน นักบริหารต้องออกมาปกป้องคนนั้น ไม่ใช่หนีเอาตัวรอดตามล าพัง ตัวอย่าง 

คนที่มีสมานัตตาก็คือคนที่เป็น “เพ่ือนตาย” ในโคลงบทนี้ 
เพ่ือนกิน สิ้นทรัพย์แล้ว แหนงหนี 
หาง่าย หลายหมื่นปี มากได้ 
เพ่ือนตาย ถ่ายแทนชี- วาวาตม์ 
หายาก ฝากผีไข้ ยากแท้จักหา ๒ 
องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ   ไว้ว่า ประกอบด้วย ทาน หมายถึง ความมีน้ าใจ 

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือด้านเงินทุน ปัจจัยสี่ ทรัพย์สินสิ่งของ รวมทั้งวิชาความรู้ 
ศิลปวิทยาการ ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะอ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ มีเหตุมีผล มีหลักฐาน ชักจูงให้ประชาชนเกิดความสามัคคี ปรองดอง เห็นอกเห็นใจเกื้อกูล
กัน อัตถจริยา หมายถึง ช่วยเหลือด้านแรงกาย และขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ บ าเพ็ญ
สาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหา ปรับปรุงส่งเสริมด้านจริยธรรม และสมานัตตตา หมายถึง 
ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ วางตนเสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสมอภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย 
ไม่เอาเปรียบ และเสมอในสุข ทุกข ์คือ ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมรับรู้แก้ไขปัญหา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุข
ร่วมกัน ๓ 

องค์ประกอบที่เก่ียวกับสังคหวัตถุ   ไว้ว่า สังคหวัตถ ุ  เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวได้แก่ 
ทาน คือการให้ เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดทั้งให้ความรู้แนะน า
                                                           

๙๒พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑๔๔-๑๔๖ 

๙๓พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาบรรณาคาร, ๒๕๔๓), 
หน้า ๓๑๔-๓๑๕. 



๕๐ 
 

สั่งสอน ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก วาจาดูดดื่มน้ าใจ กล่าวถ้อยค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานท าให้เกิด
ความสามัคคี ตลอดถึงค าแสดงประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม อัตถจริยา การ
ประพฤติประโยชน์ คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไข
ปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม สมานัตตตา ความมีตนเสมอ คือ ท าตนเสมอต้นเสมอปลาย ปฏิบัติ
สม่ าเสมอกันในชนทั้งหลาย   

องค์ประกอบสังคหวัตถุ   ไว้ว่า เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน มี   ประการ ได้แก่ 
 . ทาน หมายถึงการให้ การเฉลี่ยเผื่อแผ่แก่กันและกัน ซึ่งเป็นข้อส าคัญเพราะว่าทุกๆ

คนนั้นย่อมต้องการความช่วยเหลือจากกันและกันอยู่ในด้านต่างๆ ในด้านวัตถุ เช่น ทรัพย์สินเงินทอง 
เครื่องอุปโภคบริโภคต่างๆ ในด้านก าลังกาย ช่วยกระท ากิจการของกันและกันทางกาย ในด้านวาจา 
พูดจาช่วยเหลือกันในเรื่องที่ควรพูดจา ในด้านสติปัญญา ช่วยให้ความรู้ ให้การแนะน า ในข้อที่ควรจะ
แนะน าต่างๆ การให้การเฉลี่ยเผื่อแผ่เจือจานทุกคนทั้งผู้ใหญ่ ทั้งผู้น้อย ต่างก็ควรจะมีทาน คือให้การ
ช่วยเหลือกัน ผู้ใหญ่ให้การช่วยเหลือผู้น้อย ผู้น้อยให้การช่วยเหลือผู้ใหญ่ ด้วยมีจิตใจมุ่งที่จะช่วยให้
บรรลุถึงประโยชน์ที่ต้องการ หรือเพ่ือที่จะให้พ้นจากอุปสรรคขัดข้องทั้งหลาย 

๒. ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาถ้อยค าซึ่งเป็นที่รักเป็นที่จับใจแก่กันและกัน อันเป็น
ถ้อยค าสุภาพ เพราะวาจาที่พูดออกไปนั้น ถ้าเป็นวาจาที่ไม่สุภาพไม่เป็นที่รักที่พอใจ ก็เป็นวาจาที่อาจ
เสียดแทงน้ าใจของผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเสียใจ เจ็บใจ ไม่สบายใจ เพราะฉะนั้นจึงสมควรที่ทุกคนจะต้องมี
สติควบคุมใจ ควบคุมวาจา ที่จะพูดออกไปให้เป็นวาจาที่สุภาพ ที่เหมาะสม แม้ว่าในบางคราวต้อง
ท างานเหน็ดเหนื่อยก็ตาม สิ่งที่จะเป็นเครื่องมือในการควบคุมการพูดของเราให้ไพเราะก็คือสตินั้นเอง 
ดังนั้นการพูดหรือการแสดงออกทุกครั้งต้องมีสติอยู่เสมอ 

๓. อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ต่อกันและกัน คือ การท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถาบัน เช่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมที่ตนอาศัยอยู่ ตลอดถึงประเทศชาติ สิ่งใด
ที่เป็นโทษก็ควรละเว้นไม่กระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถปฏิบัติได้ทั้งกาย วาจา ใจ 
ในทุกเวลาทุกโอกาส 

 . สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตนสม่ าเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลาย ซึ่ง
หมายถึงการรักษาระเบียบวินัยอันใดท่ีทุกคนพึงปฏิบัติทั้งผู้ใหญ่ทั้งผู้น้อยตามหน้าที่ที่บัญญัติเอาไว้เป็น
ระเบียบของสถานที่ ของหน่วยงาน เช่น กฎระเบียบของสถาบันการศึกษากฎระเบียบของสถานที่
ราชการต่างๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมายบ้านเมือง ในทางพระพุทธศาสนาก็คือพระวินัยบัญญัติ
ส าหรับพระภิกษุทั้งหลายนั้นเอง   

องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ   ไว้ว่า สังคหวัตถุ   ประกอบด้วย ทาน คือ การให้ 
มีใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอดจนถึงให้ความรู้  และค าแนะน าสั่ง
สอน ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก มีวาจาดูดดื่มน้ าใจวาจาซาบซึ้ง กล่าวค าสุภาพไพเราะอ่อนหวาน
สมานสามัคคี ก่อเกิดไมตรีและความรักนับถือ แสดงประโยชน์ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐาน เป็น

                                                           
๙๔ปรีชา นันตาภิวัฒน์ (น.อ.พิเศษ), พจนานุกรมหลักธรรมพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๓๑. 
๙๕บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์การพิมพ์, ๒๕๔๕), หน้า ๖๑-๖๒. 



๕๑ 
 

มูลเหตุจูงใจให้นิยมยอมตาม อัตถจริยาคือ การประพฤติประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ 
บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ แก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม สมานัตตตา คือ วางตนสม่ าเสมอ 
เสมอต้น เสมอปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกัน ในชนทุกชั้น วางตนให้เหมาะแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล 
เหตุการณ ์และสิ่งแวดล้อมให้ถูกทาง   

จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า สังคหวัตถุ   หมายถึง หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยว
น้ าใจคน การผูกไมตรี เอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูล หรือเป็นหลักการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน มีหลัก   ประการ
ได้แก่ ( ) ทาน คือการให ้การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีให้แก่ผู้ที่ต้องการ 
ผู้ขาดแคลนหรือผู้เดือดร้อน (๒) ปิยวาจา คือ การเจรจาด้วยถ้อยค าที่สุภาพและถ้อยค าที่มีประโยชน์ 
พูดถ้อยค าที่เป็นจริง (๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ทั้งตนเองและผู้อ่ืน รู้จัก
การเสียสละ ไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ความสุขสบายส่วนตัว ( ) สมานัตตตา คือ การวางตัวให้
เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย รู้จักวางตนให้เหมาะสมกับฐานะ มีจิตใจมั่นคงไม่หวั่นไหว เปลี่ยนแปลง
ง่าย 

ตารางท่ี ๒.๑๑ องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 
พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), 
(๒๕๔๙, หน้า ๑๔๔-๑๔๖) 

องค์ประกอบของสังคหวัตถุ มี   ประการ      
 . ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อมอารี) 
๒. ปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค าไพเราะ
อ่อนหวาน (วจีไพเราะ) 
๓. อัตถจริยา หมายถึง การท าตัวให้เป็นประโยชน์
แก่ผู้อื่น (สงเคราะห์ประชาชน) 
 . สมานัตตา หมายถึง การวางตัวสม่ าเสมอ (วาง
ตนพอดี) 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), (๒๕๔๓, หน้า 
๓๑๔-๓๑๕) 

สังคหวัตถ ุ  ประกอบด้วย 
ทาน หมายถึง ความมีน้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
เสียสละ แบ่งปัน  
ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ
อ่อนหวาน  
อัตถจริยา หมายถึง ช่วยเหลือด้านแรงกาย และ
ขวนขวายช่วยเหลือกิจการต่างๆ  
สมานัตตตา หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ วาง
ตนเสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสมอภาค ปฏิบัติ
สม่ าเสมอต่อคน 

                                                           
๙๖บรรเทิง พาวิจิตร, การปกครองตามแนวพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียน 

สโตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๖๗. 



๕๒ 
 

ตารางท่ี ๒.๑๑ (ต่อ) 

นักวิชาการ/ส านักวิชาการ องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 
ปรีชา นันตาภิวัฒน์ (น.อ.พิเศษ), (๒๕๔๔, 
หน้า ๓๑) 

สังคหวัตถ ุ  เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว ได้แก่  
ทาน คือ การให ้ 
ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก  
อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์  
สมานัตตตา ความมีตนเสมอ  

บุญสิริ ชวลิตธ ารง, (๒๕๔๕, หน้า ๖๑-๖๒)  . ทาน หมายถึง การให้ 
๒. ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาถ้อยค าซึ่งเป็นที่
รักเป็นที่จับใจแก่กันและกัน 
๓. อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ต่อ
กันและกัน 
 . สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตน
สม่ าเสมอ 

บรรเทิง พาวิจิตร, (๒๕๔๘, หน้า ๖๗) สังคหวัตถ ุ  ประกอบด้วย  
ทาน คือ การให้  
ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก  
อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน์  
สมานัตตตา คือ วางตนสม่ าเสมอ เสมอต้น เสมอ
ปลาย 

 ๒.๔ ข้อมูลพื้นฐาน บริษัท ซี.พี. ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 
 ในปี พ.ศ.2470 เซเว่นอีเลฟเว่น เปิดประวัติศาสตร์ร้านค้าปลีกเพื่อชุมชนในชื่อ บริษัท 

เซาท์แลนท์ ไอซ์ ณ เมืองดัลลัส มลรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ต่อมาได้เปลี่ยนชื่อร้านเป็น โท
เท็ม สโตร์ ซึ่งถือเป็นจุดก าเนิดร้านค้าเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ผู้บริโภค ต่อมาในปี พ.ศ. 2489 
เปลี่ยนชื่อมาเป็น เซเว่นอีเลฟเว่น  

เครือเจริญโภคภัณฑ์เริ่มต้นเซเว่นอีเลฟเว่นในประเทศไทย โดยเซ็นสัญญาซื้อสิทธิ
ประกอบกิจการค้าปลีก จากบริษัท เซาท์แลนด์คอร์ปอเรชั่น จ ากัด เมื่อวันที่ 7 พฤศจิกายน 2531 
และเริ่มเปิดสาขาแรกที่ ถนนพัฒนพงศ์ กรุงเทพฯ เป็นกิจการค้าปลีกในลักษณะร้านค้าสะดวกซื้อที่
ด าเนินธุรกิจจัดจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค และการให้บริการต่างๆ เปิดบริการตลอด 24 ชั่วโมง
ภายในร้านสะอาด ทันสมัย โดยมีรูปแบบการจัดร้านเป็นมาตรฐานเดียวกัน รวมถึงจัดสินค้าเป็น
หมวดหมู่เพ่ือลูกค้าสามารถเลือกซื้อได้อย่างสะดวก และเป็นการน าธุรกิจแบบดั้งเดิมมาผสานกับ
ระบบการจัดการที่มีคุณภาพ และทันสมัยระดับสากล ท าให้เกิดร้านค้าปลีกในรูปแบบใหม่คือร้าน
สะดวกซื้อ และมีเจตนารมณ์อันแน่วแน่ เพ่ือให้การบริการอันเป็นเลิศแก่ผู้บริโภคและได้ขยายสาขา
รวดเร็ว ทั่วภูมิภาคของประเทศไทย  



๕๓ 
 

บริษัท ซี.พี.เซเว่นอีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) ภายใต้ชื่อ 7-Eleven เติบโต และขยาย
สาขาทั่วภูมิภาคในประเทศไทยจวบจนปัจจุบัน มีการขยายสาขามากเป็นอันดับ 2 ของเอเชีย มี
จ านวนสาขามากเป็นอันดับ 4 ของโลก มียอดขายอันดับ 1 และมีจ านวนร้านสาขามากที่สุดของ
ประเทศไทย อีกทั้งลูกค้าใช้บริการในแต่ละวันมากที่สุดด้วยจานวนมากกว่า 1.5 ล้านคน ซึ่งการ
ด าเนินงานที่ผ่านมา คือบทพิสูจน์ได้ว่า 7-Eleven คือส่วนหนึ่งของชีวิตคนไทย ที่ได้ร่วมในการพัฒนา
ธุรกิจค้าปลีกในประเทศไทย ให้ก้าวหน้า เพ่ือเป็นการยืนยันความมุ่งมั่น และเจตนารมณ์ในการนา
เสนอสิ่งที่ดีที่สุดแก่ร้านค้า 7-Eleven  

ปรัชญาองค์กร  

เราปรารถนารอยยิ้มจากลูกค้าด้วยทีมงานท่ีมีความสุข  

วิสัยทัศน์  

เราคือผู้ให้บริการ ความสะดวกซื้อ กับลูกค้าทุกชุมชน  

พันธกิจ  

1. มุ่งม่ันอย่างไม่หยุดยั้งในการสรรหาผลิตภัณฑ์และบริการ ที่ลูกค้าสะดวกซื้อต้องการ  
2. สรรหาท าเลร้านสาขา ที่เข้าถึงลูกค้าให้ครอบคลุมทั่วประเทศ  
3. สร้างภาวะผู้น าทุกระดับ และส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ด ี 
4. สร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีกับ สังคมและชุมชน  
5. สร้างองค์กรคุณภาพและ มุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  
6. บริหารกิจการให้มีผลตอบแทนการลงทุนที่ดีและบริหารตามหลักธรรมาภิบาล  
การบริหารงานของ บริษัท ซี.พี. เซเว่นอีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นองค์กรที่เติบโต

อย่างรวดเร็ว และเป็นองค์กรที่ใหญ่ ท าให้ต้องมีนโยบายทั้งทางด้านการบริหารงาน และบริหารคนให้
ไปในทิศทางเดียวกันได้ก าหนดให้มีนโยบายดังนี้  

นโยบายด้าน 7 Value กล่าวถึง แกร่ง กล้า สัจจะวาจา สามัคคี มีน้ าใจ ให้ความ
เคารพผู้อื่น ชื่นชมความงานแห่งชีวิต โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพ่ือเป็นการหล่อหลอมบุคลากรให้เป็นผู้
ที่มีคุณสมบัติเพียบพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ และสมดุลแห่งชีวิตเพ่ือที่จะช่วยกันนาองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตั้งใจไว้ 

นโยบายการสร้างภาวะผู้นา 11 Leadership โดยมีการเปรียบผู้น า (ผู้บังคับบัญชา) 
ในแต่ละระดับ เหมือนกับกัปตันเรือคือ  

ผู้บริหารระดับสูง เปรียบเหมือนผู้น าหอบัญชาการ ซึ่งจะต้องมองการณ์ไกล ตรวจสอบ
ทิศทาง และเหตุการณ์ บัญชาการท างานของเรือ มีคุณสมบัติ คือ อาทรสังคม บ่มเพาะคนดี มีใจเปิด
กว้าง โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้เกิดความสมดุลในการบริหารงานที่จะต้องพัฒนาทีม งานเพ่ือให้
สามารถรองรับนโยบายและเป้าหมายองค์กรได้โดยมีความตระหนักเรื่องสังคม และสิ่งแวดล้อมด้วยใจ
เปิดกว้าง  

ผู้บริหารระดับกลาง เปรียบเหมือนผู้บังคับการ ซึ่งจะต้องสั่งการและควบคุมการ
เดินเรือให้ไปในทิศทางและความเร็วที่ถูกต้อง มีคุณสมบัติ คือ เป็นแบบอย่างที่ดี มีความยุติธรรม ให้
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ความเมตตา กล้าตัดสินใจ และวัตถุประสงค์ เพ่ือเน้นการเป็นแบบอย่างที่ดีในการประพฤติปฏิบัติกับ
พนักงาน มีความยุติธรรมกับลูกน้อง และกล้าตัดสินใจ ในสิ่งที่ถูกต้องจะส่งผลท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกมั่นคงและมีความสุขได้  

ผู้บริหารระดับต้น เปรียบเหมือนผู้น าห้องเครื่อง ดูแลผู้ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดเพ่ือการ
ขับเคลื่อนเรือให้มีประสิทธิภาพสูงสุด มีคุณสมบัติ คือ มีความจริงใจ ใช้ปิยะวาจา อย่าหลงอ านาจ 
และวัตถุประสงค์ เพ่ือป้องกันให้ใช้ผู้นาระดับต้นใช้อ านาจในทางที่ผิด และมีความรักใคร่ปรองดองจน
ก่อให้พนักงานเกิดขวัญ และก าลังใจในการท างาน  

แผนผังองค์กรการบริหารงานของบริษัท ซี.พี.เซเว่นอีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) โดยมี
ผู้บริหารสูงสุด คือประธานกรรมการบริหาร จะประกอบด้วย ส านักต่างๆ เพ่ือให้การบริหารงาน 
เป็นไปอย่างมคีุณภาพ และประสิทธิภาพ โดยแผนผังองค์กรจะสอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรประจ าปี
ของบริษัทฯ ซึ่งประกอบด้วยหน่วยงานต่างๆ ดังนี้  

1. สายงานขึ้นตรง  
1.1 ส านักบริหารนโยบายธุรกิจ รับผิดชอบ การบริหารโครงการใหม่ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายจากประธานกรรมการบริหาร ผลักดันให้มีการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายองค์กรอย่าง
เป็นระบบ และส่งเสริมพัฒนาองค์กร ให้ทุกคนในบริษัทยอมรับ และปฏิบัติตาม โดยถือว่าเป็นส่วน
หนึ่งของการท างาน และผลักดันให้บริษัท เป็นองค์กรที่เป็นเลิศด้านการบริหารคุณภาพใน
ระดับประเทศ  

1.2 ส านักตรวจสอบ รับผิดชอบ ตรวจสอบความถูกต้อง เชื่อถือของระบบข้อมูล 
และรายงานทางบัญชี และการเงิน รวมถึงสอบทานความเหมาะสมของระบบการเก็บมูล และการมี
อยู่จริงของทรัพย์สินของบริษัท และผลักดันให้เกิดความเชื่อเมื่อมั่นว่าบริษัท มีการควบคุมภายในที่ดี
พร้อมให้ค าชี้แนะทุกหน่วยงาน เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ และก ากับดูแลเพ่ือให้เกิดการบริหารความเสี่ยง
ทางธุรกิจของบริษัทท่ัวทั้งองค์กร 

2. สายงานฝึกอบรม และพัฒนาบุคคล  
2.1 ส านักฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล รับผิดชอบ การฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ 

Training needs แก่บุคลากรสายร้านของบริษัท แฟรนไซส์ และสายพนักงาน และสามารถวัด
ประสิทธิผลของการอบรมได้ ปรับปรุงคุณภาพการฝึกอบรมทั้งวิธีการ กระบวนการ รวมถึงปรับปรุง
คุณภาพพนักงานโดยการให้ฝึกอบรม และพัฒนาเพ่ิมศักยภาพ และการศึกษา สร้างระบบกลไกการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปตามความต้องการของธุรกิจ  

3. สายงานวิจัย และพัฒนาการตลาด  
3.1 ส านักวิจัย และพัฒนาการตลาด รับผิดชอบ ส่งเสริมให้ผู้ผลิตท าวิจัย และ

พัฒนาสินค้าอย่างสอดคล้องความต้องการ และทันกับความเปลี่ยนแปลงของผู้บริโภค ก าหนด
กระบวนการควบคุมคุณภาพของสินค้าให้ได้มาตรฐาน สร้างสัมพันธภาพอันดีกับต่างประเทศ เพ่ือ
แลกเปลี่ยนข้อมูลที่ส าคัญ และจ าเป็น วิจัยพฤติกรรม และทัศนคติของผู้บริโภค เพ่ือเป็นข้อมูล
สนับสนุนการวางนโยบายของบริษัทฯ วางแผนการตลาด และการประเมินผลความพึงพอใจของ
ผู้บริโภค พัฒนารูปแบบการวิเคราะห์ข้อมูลการขายท่ีง่ายต่อการใช้งาน  
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4. สายงานบัญชี และการเงิน  
4.1 ส านักบัญชี และการเงิน ด้านบัญชี รับผิดชอบ รวบรวม บันทึก วิเคราะห์ข้อมูล

ทางบัญชี และจัดเก็บเอกสารข้อมูลทางบัญชีได้อย่างรวดเร็ว ตามมาตรฐานบัญชี บริหารระบบงาน
ด้านการจัดเก็บรายได้ การตั้งเบิก การจ่ายหนี้ รวมถึงการจ่ายค่าใช้จ่ายทั่วไปให้รัดคุม ไม่รั่วไหล การ
จัดท าระบบจัดเกบ็รวบรวมข้อมูล เพ่ือการค านวณภาษีต่างๆ ที่ต้องส่งสรรพกรให้ถูกต้อง ทันเวลาตาม
กฎหมายภาษีอากร  

4.2 ส านักบัญชี และการเงิน ด้านการเงิน รับผิดชอบ บริหารการเงินให้มีสภาพ
คล่องด้วยต้นทุนทางการเงินที่ต่ าที่สุด ได้ผลตอบแทนสูงสุด ติดตาม และวิเคราะห์สภาพวะเศรษฐกิจ 
และตลาดเงิน เพ่ือใช้ในการวางแผน และบริหารการเงินของบริษัทฯ  

5. สายการบริหารการตลาด  
5.1 ส านักบริหารการตลาด รับผิดชอบ บริหารผลิตภัณฑ์ด้วยการคัดเลือก

สินค้าเข้า-ออก อย่างรวดเร็ว และบริการตอบสนองความต้องการ และสร้างความพึงพอใจของลูกค้า 
วางแผน และจัดกิจกรรมการตลาดเพื่อให้ได้เป้าหมายตามที่ได้ตั้งไว้ ด้วยการบริหารสนับสนุนการขาย 
และบริหารควบคุมงบประมาณให้มีประสิทธิภาพสูงสุด สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้เป็นที่รู้จัก ประทับใจ 
คงความเป็นผู้น าในธุรกิจ  

6. สายงานบุคคล และธุรการ  
6.1 ส านักบุคคล และธุรการ ด้านทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบ ก าหนดกลยุทธ์ 

นโยบาย และแผนงาน การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับการด าเนินธุรกิจ และเป้าหมาย
ของบริษัท เพ่ือความเป็นผู้น าในธุรกิจประเภทเดียวกัน รับผิดชอบด้านการสรรหา ว่าจ้าง สวัสดิการ 
และพนักงานสัมพันธ์ ทั้งสายส านักงาน และสายปฏิบัติการของส่วนกลาง และภูมิภาค ควบคุม และ
ตรวจสอบ การก าหนดอัตราก าลังคนให้เป็นไปตามโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้การบริหารอัตราก าลังคน
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันของบริษัทฯตลอดเวลา และรับผิดชอบในการก าหนดระเบียบปฏิบัติ
ของพนักงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน และไม่ขัดต่อพรบ. คุ้มครองแรงงาน  

6.2 ส านักบุคคล และธุรการ ด้านธุรการ รับผิดชอบ จัดหา จัดการดูแลพ้ืนที่ท างาน 
ทรัพย์สิน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อบริษัทฯ บริการ
ด้านความปลอดภัย และความม่ันคงต่อทรัพย์สิน และสถานที่ท างาน ด าเนินการด้านประกันภัยให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  

7. สายงานเทคโนโลยี และสารสนเทศ  
7.1 ส านักเทคโนโลยี และสารสนเทศ รับผิดชอบ พัฒนาระบบสารสนเทศ และน า

เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในบริษัท ดูแลระบบสารสนเทศให้มีสภาพดี และพร้อมใช้งาน ป้องกัน และ
รักษาข้อมูลของบริษัท  

8. สายงานปฏิบัติการ  
8.1 ส านักบริหารร้านค้า รับผิดชอบ บริหารร้านสาขาให้มีผลก าไรสูงสุด ขยายร้าน

สาขาตามเป้าหมายทั้งจ านวน และคุณภาพ ยกระดับมาตรฐานการบริหารร้านสาขาอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า บริหารการขาย และบริการ การสั่งสินค้า ของร้านสาขาให้เป็น
มาตรฐาน และตอบสนองความต้องการของลูกค้า  
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8.2 ส านักแฟรนไซส์ รับผิดชอบ สรรหา และคัดเลือก เพ่ือให้ได้ตามเป้า และ
คุณภาพสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง แฟรนไซส์ และบริษัท ควบคุม และสนับสนุนให้ แฟรนไซส์ 
บริหารร้านสาขาให้สอดคล้องกับนโยบายระบบของบริษัท เพ่ือบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ ร่วมกัน  

8.3 ส านักปฏิบัติการมณฑล 1 รับผิดชอบ บริหารร้านสาขาให้มีผลก าไรสูงสุด 
ขยายร้านสาขาตามเป้าหมายทั้งจ านวน และคุณภาพ ยกระดับมาตรฐานการบริหารร้านสาขาอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า บริหารการขาย และบริการ การสั่งสินค้า ของร้านสาขาให้
เป็นมาตรฐาน และตอบสนองความต้องการของลูกค้า  

8.4 ส านักปฏิบัติการมณฑล 2 รับผิดชอบ บริหารร้านสาขาให้มีผลก าไรสูงสุด 
ขยายร้านสาขาตามเป้าหมายทั้งจ านวน และคุณภาพ ยกระดับมาตรฐานการบริหารร้านสาขาอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้า บริหารการขาย และบริการ การสั่งสินค้า ของร้านสาขาให้
เป็นมาตรฐาน และตอบสนองความต้องการของลูกค้า  

8.5 ส านักพัฒนาธุรกิจ รับผิดชอบ วิจัยพัฒนางานด้านบริหารงานปฏิบัติการให้มี
ประสิทธิภาพ สนับสนุนสถิติ และข้อมูล ติดตามแก้ไขปัญหางานปฏิบัติการที่ส าคัญ ตรวจสอบ
มาตรฐานร้าน และวิเคราะห์ร้านที่มีการ Audit สูง 

8.6 ส านักวิศวกรรม รับผิดชอบ ออกแบบ และเขียนแบบร้านเก่า และร้านใหม่ทั่ว
ประเทศ ให้ได้มาตรฐาน และเสร็จทันเวลา พัฒนา และควบคุมมาตรฐานการก่อสร้าง เพ่ือให้เกิด
ความปลอดภัย และประหยัด ตรวจสอบรับมอบงานของผู้รับเหมา ให้เป็นไปตามมาตรฐาน และแบบ
ที่ก าหนด ส ารวจ ตรวจสอบ เสนอมาตรการป้องกัน แก้ไขปรับปรุงระบบไฟฟ้า และปัญหาโครงสร้าง
เบื้องต้นของร้านเก่า เพ่ือความปลอดภัย และประสิทธิภาพการใช้งาน  

9. สายงานบริหารทั่วไป  
9.1 ส านักประชาสัมพันธ์ และกิจการสังคม รับผิดชอบ สร้างภาพพจน์ที่ดีแก่บริษัท

ฯ ให้เป็นที่ยอมรับของสาธารณชนด้วยกิจกรรมสังคม โดยเฉพาะด้านการศึกษา และสร้างจิตส านึก
ของพนักงานในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ภายในหมู่พนักงาน ซึ่งจะ
น าไปสู่การบริการที่เป็นเลิศ และเกิดความภูมิใจในองค์กร  

9.2 ส านักประสานรัฐกิจ รับผิดชอบ ประสานงานภาครัฐ และรักษาสิทธิประโยชน์
ของบริษัทฯ รวมทั้งประสานงาน และสร้างสัมพันธ์อันดี กับหน่วยงานราชการต่างฯ เพ่ือประโยชน์ใน
งานของบริษัทฯ ป้องกันการสูญเสีย และรักษาความปลอดภัยขององค์กร และสร้างสัมพันธ์อันดีกับ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ และทหารชั้นผู้ใหญ่ จัดให้มีการด าเนินการอบรมอัคคีภัย และซ้อมหนีไฟให้กับบริษัท
ฯ ในกลุ่มธุรกิจ และกลุ่มเครือฯ  

9.3 กลุ่มวิชาการระบบงานบุคคล รับผิดชอบ บริหาร และจัดการงานบุคคลของ
กลุ่มธุรกิจการตลาด และจัดจ าหน่ายให้ถูกต้องตามนโยบายที่ก าหนด และจัดท ามาตรฐานงานบุคคล
กลุ่ม ให้เป็นแนวทางเดียวกัน ให้ความร่วมมือประสานงานด้านกิจการรมกับบริษัทฯ ในกลุ่ม และเครือ
เจริญโภคภัณฑ์ วิเคราะห์ และก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้ด ารงอยู่ได ้ 

10. สายงานจัดซื้อ และคลังสินค้า  
10.1 ส านักจัดซื้อ และคลังสินค้า ด้านจัดซื้อ รับผิดชอบ จัดหา คัดเลือก และ

ประเมิน Supplier และจัดซื้อสินค้า และอุปกรณ์ให้ทันเวลากับความต้องการอย่างมีคุณภาพ และ
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ประสิทธิภาพสูงสุด ส่งเสริม และรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับคู่ค้า ส่งเสริมการบริหารจัดซื้อด้วยความ
ซื่อสัตย์ เพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน บริการ ประสานงาน และร่วมมือกับหน่วยงานภายใน
องค์กร เพ่ือการพัฒนางาน แก้ไขปัญหาตลอดจนถึงการประสานงานกับคู่ค้า  

10.2 ส านักจัดซื้อ และคลังสินค้า ด้านกระจายสินค้า รับผิดชอบ จัดส่งสินค้าใหม่ 
สดสภาพดี ครบถ้วน ถูกต้อง ตรงเวลา ควบคุมคุณภาพทุกขั้นตอน และตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า และบริหารระบบการกระจายครบทุกกลุ่มสินค้า ให้มีประสิทธิภาพ ต้นทุนต่ า โดยการพัฒนา
ด้านเทคโนโลยี และการจัดการ เพ่ือรับรองขยายสาขา และธุรกิจใหม่ คลอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ 

ปัจจุบันบริษัทฯ มีศูนย์กระจายสินค้าอยู่ทั่วไป คือ ศูนย์กระจายสินค้าPDC ตั้งอยู่ที่โชค
ชัยร่วมมิตร กรุงเทพฯ ศูนย์กระจายสินค้าRDC และศูนย์กระจายสินค้าCDC (ขอนแก่น) ตั้งอยู่ที่ 
อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น ศูนย์กระจายสินค้าSDC ตั้งอยู่ที่ อ าเภอหาดใหญ่ ศูนย์กระจายสินค้า 
SDC ตั้งอยู่ที่ จังหวัดนครสวรรค์ ศูนย์กระจายสินค้า DC5 ตั้งอยู่ที่ อ าเภอลาดกระบัง กรุงเทพฯ 
นอกจากนี้ยังมีศูนย์กระจายสินค้า CDC1 และศูนย์กระจายสินค้า DC4 อ าเภอบางบัวทอง จังหวัด
นนทบุรี  

เพ่ือความมั่นใจว่าศูนย์กระจายสินค้าของบริษัท ฯ มีสินค้าที่เพียงพอ ต่อการกระจาย
สินค้าไปยังร้านสาขา จึงจัดให้มีกระบวนการวางแผนการสั่งซื้อ โดยเน้นที่การค านวณปริมาณการ
สั่งซื้อท่ีมีความเหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการของร้านสาขาอย่างเพียงพอ นอกจากนี้ยังจัด
ให้มีระบบการตรวจรับสินค้าที่ได้มาตรฐานของบริษัทฯ ทั้งปริมาณ และคุณภาพ สินค้าที่ไม่ผ่าน
คุณภาพของบริษัทฯ จะถูกส่งกลับไปยัง Supplier ส่วนสินค้าที่ได้คุณภาพจะน าไปจัดเก็บ และถนอม
รักษาในคลังสินค้า และมีการเฝ้าตรวจสอบอย่างต่อเนื่องจนกว่าจะกระจายไปหาร้านสาขา  

นอกจากนี้ในการกระจายสินค้าไปยังร้านสาขา บริษัทฯ ยังได้ก าหนดให้มีกระบวนการ
ในการกระจายสินค้าที่เน้นคุณภาพสินค้าเป็นส าคัญ อีกท้ังยังได้เฝ้าระวัง ไม่ให้สินค้าเกิดความเสียหาย
ในระหว่างขนส่ง ทั้งการคัดเลือกผู้รับเหมาช่วงที่ได้มาตรฐาน หรือระบบการจัดเรียง และจัดเก็บสินค้า
ในรถขนส่ง หรือการควบคุมอุณหภูมิที่ได้มาตรฐานอยู่เสมอ  

โครงสร้างการบริหารศูนย์กระจายสินค้าบ ประกอบด้วยแผนกต่างๆ แบ่งเป็น ๒ สาย 
ดังนี้  

ส่วนที่ 1 สายงานหลัก มีดังนี้แผนกข้อมูลรับ แผนกข้อมูลจ่าย แผนกจัดสินค้า แผนก
จัดเก็บสินค้า แผนกจัดส่ง แผนกสินค้าคืน แผนกส่งมอบ แผนกรับสินค้า แผนกควบคุมสินค้าคงคลัง 
แผนกวางแผนสั่งซื้อ โดยมีหน้าที่ต่างๆ ในกระบวนการผลิต ดังนี้  

หน่วยงานข้อมูลรับได้รับข้อมูลการสั่งสินค้าโดยผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์จาก
หน่วยงานจัดซื้อจากนั้นหน่วยงานข้อมูลรับจัดเตรียมเอกสารการรับสินค้าตามข้อมูลการสั่งสินค้า  
เพ่ือให้หน่วยงานรับสินค้าใช้ในการรับสินค้า และจะท าการตรวจสอบและบันทึกการรับสินค้า  

หน่วยงานรับสินค้า รับเอกสารที่ใช้ในการรับสินค้า จากหน่วยงานข้อมูลรับ จากนั้น
ด าเนินการแยกและเรียง เอกสารตามเวลาที่ยื่นบิล และเตรียมความพร้อมของอุปกรณ์ที่ใช้
ประกอบการรับสินค้า โดยดาเนินการรับสินค้าจากผู้ขายแต่ละราย ตามรอบการส่งในแต่ละวันโดยจะ
รับสินค้าของผู้ขายแต่ละรายตามเวลามาตรฐานการรับสินค้าที่ก าหนดให้ โดยหน่วยงานรับสินค้าจะ
ทาการสุ่ม ตรวจ สินค้า ในเรื่องคุณภาพจ านวนของสินค้า การจัดเก็บสินค้า หลังจากหน่วยงานรับ
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สินค้าตรวจสอบสินค้าเรียบร้อยแล้วให้น าสินค้าวางใน ต าแหน่ง ที่ ก าหนด พนักงานขับรถ Fork Lift 
reach truck ท าการจัดเก็บสินค้า เมื่อจัดเก็บสินค้าตามต าแหน่งที่ก าหนดแล้วทางหน่วยงานธุรการจะ
ด าเนินการดูแลสภาพภายในคลัง  

หน่วยงานจัดส่งจะส่งข้อมูลการจัดสายส่งสินค้าประจ าเดือนให้หน่วยงานข้อมูลจ่ายและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องรับทราบ เมื่อหน่วยงานข้อมูลจ่ายได้รับข้อมูลระบบการสั่งและส่งสินค้าแล้วจะ
ด าเนินการคีย์เข้าในระบบฐานข้อมูล Exceed  

เมื่อถึงรอบการสั่งสินค้าประจ าวันหน่วยงานที่รับผิดชอบในรับผิดชอบในการสั่งสินค้าแต่
ละกลุ่มจะด าเนินการคีย์สั่งสินค้าซึ่งมีการก าหนดกลุ่มสินค้า ข้อมูลการสั่ง Order ประจ ารอบการสั่ง 

สินค้าจะถูกส่งไปยังบริษัท Gosoft เพ่ือดาเนินการรวบรวมข้อมูลOrder ทั้งหมดแล้วส่ง
ข้อมูล Inbound เข้ามาที่ศูนย์กระจายสินค้า  

หน่วยงานข้อมูลจ่าย จะท าการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลOrder ก่อนจัดเตรียม
เอกสาร เมื่อผ่านกระบวนการการตรวจสอบข้อมูล Order แล้วหน่วยงานข้อมูลจ่ายจะท าการจัดพิมพ์
เอกสารต่างๆ ให้หน่วยงานจัดส่ง และหน่วยงานจัดส่งจะด าเนินการจัดเตรียมเอกสารเพ่ือจัดส่งสินค้า
ให้ผู้รับเหมาขนส่ง และน าส่งข้อมูลและเอกสารที่ออกจากระบบให้หน่วยงาน Assignment Desk 
เพ่ือด าเนินการคัดแยก และแจกจ่ายไปให้กับหน่วยงานต่างๆในการจัดสินค้า  

เมื่อหน่วยงานจัดสินค้าน าสินค้าที่จัดเสร็จเรียบร้อยวางในต าแหน่งประตูที่ก าหนด
หน่วยงานส่งมอบจะด าเนินการส่งมอบสินค้าให้ผู้รับเหมาขนส่ง และท าการตรวจสอบสินค้าที่จะส่งให้
ร้านตามเอกสารการจัดส่งสินค้า จากนั้นพนักงานส่งมอบ ด าเนินการส่งมอบสินค้าให้ผู้รับเหมาขนส่ง 
เพ่ือน าสินค้าออกจาก ศูนย์กระจายสินค้า ไปส่งให้แก่ร้านสาขา  

ส่วนการเติมสินค้า ในขณะที่พนักงานจัดสินค้าด าเนินการจัดสินค้าในแต่ละช่วงเวลาจะ
ท าให้จ านวนสินค้าในต าแหน่งจัดสินค้าลดลงจนถึงระดับที่ก าหนดให้มีการเติมสินค้าระบบจะสั่งการให้
รถ Forklift เติมสินค้าของแต่ละกลุ่มสินค้า  

การตรวจสอบความครบถ้วนของการจัดสินค้าและเติมสินค้าหลังจากที่จบงานจัดสินค้า
ในแต่ละวันหน่วยงาน Assignment Desk จะดาเนินการตรวจสอบข้อมูลการจัดสินค้าและการเติม
สินค้าว่ามีการด าเนินการครบถ้วนหรือไม่ และปิดงานประจ าวัน  

ส่วนที่ 2 สายงาน Support ได้แก่ แผนกบริหารทั่วไป แผนกประสานงาน แผนก
วิศวกรรม และแผนกความปลอดภัย  

ทุกส่วนงานดังที่กล่าว มีส่วนรับผิดชอบในการปฏิบัติตามระบบ มาตรฐานการจัดการ
ด้านอาชีวอนามัย และความปลอดภัย อย่างเคร่งครัด 
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๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การสร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พ้ืนที่จังหวัดนครสวรรค์ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดังนี้ 

๒.๕.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

การวัดระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถือเป็น
หัวใจที่ท าให้ทราบถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรที่อยู่ในองค์กร เพราะขวัญก าลังใจจะเป็นส่วนที่
สะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานขององค์กรเหล่านั้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้
ทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจหรือแรงจูงใจในการไว้ ดังนี้ 

เกษม โรจนประเสริฐ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้ าบางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ก าลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทุกด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านนโยบายองค์กร
อยู่ในระดับสูง และ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อก าลังขวัญในการปฏิบัติของพนักงาน พบว่า  ด้านเพศ 
อายุ อายุงาน ต่างกัน มีก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน
ต าแหน่ง งาน ระดับการศึกษา และรายได้ ต่างกัน มีก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 
แตกต่างกัน อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ข้อเสนอแนะ ปัจจัยที่มีก าลังขวัญแตกต่างกัน ควรหา
สาเหตุและหาแนวทางในการเพิ่ม ระดับก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ๗ 

จ ารูญ  อ่ิมคง ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสังกัดส านักงานไปรษณีย์
เขต ๖ ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสังกัด
ส านักงานไปรษณีย์เขต ๖ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = ๓.๗๒ ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอื่นๆอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

๒. เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการบริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสังกัดส านักงานไปรษณีย์
เขต ๖  พบว่า พนักงาน/ลูกจ้างประจ าสายปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ต าแหน่ง/ระดับ สถานภาพสมรส 
เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ ไม่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ ไม่แตกต่างกัน  ส่วนพนักงาน/ลูกจ้างประจ าสายปฏิบัติการที่มี

                                                           
๙๗เกษม โรจนประเสริฐ, “ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาศูนย์กระจายสินค้ า

บางบัวทอง บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน)”,  คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร), ๒๕๕๕. 



๖๐ 
 

ระดับการศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการแตกต่างกัน 

๓. ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาที่มีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสังกัดส านักงาน
ไปรษณีย์เขต ๖ คือ ควรก ากับดูแลด้านนโยบายการบริหารงานด้วยธรรมาภิบาลตามหลักการก ากับ
ดูแลองค์กรที่ดี ใช้หลักทศพิธราชธรรม ไม่ให้มีระบบอุปถัมภ์ หรือการช่วยเหลืออุ้มชูพวกพ้อง ให้มีการ
พัฒนาด้านจิตใจ ให้เกิดคุณธรรม จริยธรรม โดยการให้ส่งบุคลากรเข้าศึกษาอบรมในวัดหรือสถาน
อบรมทางพุทธศาสนา เพ่ือน าไปเป็นหลักในการปฏิบัติงาน ด ารงชีพอย่างพอเพียง รู้รักสามัคคี โดย
ก าหนดเป็นวัฒนธรรมองค์กร๙๘ 

นพปฎล พุฒจรูญ ด.ต. ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวน จังหวัดนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มี
อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี ๑๕๑ มีชั้นยศ ด.ต. ๒๕๒ คนมีสถานภาพสมรส ๒๒๒ คนมีวุฒิการศึกษา ต่ ากว่า
ปริญญาตรี ๑๕๔ คนมีสายงานที่ปฏิบัติงานปกครองป้องกัน ๑๕๒ คน มีระดับเงินเดือน มากกว่า 
๒๐,๐๐๐ บาทข้ึนไป ๑๙๐ คน และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระหว่าง ๒๑ – ๓๐ ปี ๑๒๐ คน 

ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัด
ต ารวจภูธร จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละข้อ
พบว่า อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ ท่านได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงค่าพาหนะและค่าที่พักตามสิทธิทุกครั้งที่ออกไป
ปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน ส่วนข้ออ่ืนๆ ทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง 

การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวน 
จังหวัดนครสวรรค์ ที่มีอายุต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัด
ต ารวจภูธร จังหวัดนครสวรรค์ ที่มีอายุต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่าง
กันทุกด้าน 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ และการสัมภาษณ์ คือ ควรมีการปรับปรุงการ
เบิกจ่ายควรจัดหาเครื่องมือเครื่องใช้ที่ทันสมัยและมีคุณภาพสูง,ควรเพ่ิมค่าเบี้ยเลี้ยงและเบี้ยเสี่ยงภัย
,ควรจ่ายค่าพาหนะและค่าท่ีพักตามสิทธิทุกครั้งที่ออกไปปฏิบัติราชการนอกหน่วย,ควรมีการปรับฐาน
เงินเดือนเพิ่มและควรมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสในการสอบเป็นต ารวจชั้นสัญญาบัตร๙๙ 

 
 

                                                           
๙๘จ ารูญ  อิ่มคง, “ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ บริษัทไปรษณีย์

ไทย จ ากัด กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสังกัดส านักงานไปรษณีย์เขต ๖” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 

๙๙ นพปฎล พุฒจรูญ ด.ต., “ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจช้ันประทวน 
จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 



๖๑ 
 

ปภัชนก  สาศิริ  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม” จากการศึกษาพบว่า 

๑. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน ๖ ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ๓ ล าดับแรก คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านความส าเร็จของงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับน้อย 
จ านวน ๔ ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ๓ ล าดับแรก คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ความรับผิดชอบ และด้านเงินเดือน และด้านผลประโยชน์เกื้อกูล 

๒. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม ที่มีเพศ สถานะบุคลากร และองค์การบริหารส่วนต าบลที่
สังกัดแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีเพศและองค์การบริหารส่วนต าบลที่สังกัดแตกต่างกันโดยรวม
และรายด้านมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .๐๕ บุคลากรที่มีสถานะบุคลากรแตกต่างกัน 
พบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลมีแรงจูงใจแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๓. ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานควรมีการก าหนดเกณฑ์ในการวัดความส าเร็จของงาน 
หากงานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ควรมีรางวัลตอบแทน ผู้บังคับบัญชาควรชมเชย หรือ
ยกย่องเมื่อผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง
ผู้บังคับบัญชาควรใช้หลักความสามารถ และประสิทธิภาพของงานในการพิจารณา ในการปฏิบัติงาน
ควรมีความชัดเจนในงานที่รับผิดชอบ และตรงตามต าแหน่ง ผู้บังคับบัญชาควรมีการตรวจตราและเอา
ใจใส่การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือความถูกต้องของงาน ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติตัวให้เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์กร 
อุปกรณ์ในส านักงานควรให้มีความทันสมัยและเพียงพอ ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับ
ค่าตอบแทนสวัสดิการและเงินเดือนของผู้ปฏิบัติงานให้มากกว่านี้๑๐๐ 

นิพนธ์  พรหมจารี  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จังหวัดหนองคาย” ผลการวิจัยพบว่า 

๑. บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัย  
จังหวัดหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ๑ ด้าน คือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา (µ = ๓.๕๗) 
และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ๙ ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ความส าเร็จของ
งาน (µ = ๓.๔๙) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (µ = ๓.๔๙) ด้านนโยบายและการบริหาร (µ = 
๓.๔๙) ด้านการยอมรับนับถือ (µ = ๓.๓๒) ด้านลักษณะของงาน (µ = ๓.๓๑) ด้านความรับผิดชอบ 
(µ = ๓.๒๔) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (µ = ๓.๒๓) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (µ 
= ๓.๖๓) และสุดท้ายด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (µ = ๒.๘๔) 

                                                           
๑๐๐ ปภัชนก สาศิริ, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด

มหาสารคาม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม), ๒๕๕๔. 



๖๒ 
 

๒. บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัย
จังหวัดหนองคาย ที่มีความแตกต่างกันด้านการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานและรายได้ 
โดยรวมและเป็นรายด้านมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ ๐.๕ 

๒. ข้อเสนอในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัย จังหวัดหนองคาย ที่ส าคัญที่สุด ได้แก่ นักการเมืองก้าวก่ายการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัยไม่พอเพียงในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานไม่มีการ
ประสานงาน ไม่ท างานเป็นทีมและมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานน้อยเกินไป 
สถานที่ปฏิบัติงานไม่สะดวกสบายเท่าที่ควร การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในแผน 
การบริหารงานบุคคลระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานและลูกจ้าง ขาดการฝึกอบรมให้ความรู้ใหม่ ๆ 
นโยบายการบริหารขาดความชัดเจน การขาดความร่วมมือและความเข้าใจระหว่างประชาชนและ
เจ้าหน้าที่๑๐๑ 

กาบทิพย์  ศิริชมภู  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วน
ท้องถิ่น ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม” ผลการศึกษาพบว่า  

๑. พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย จ านวน ๓ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน ๒ ด้าน 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านเงินเดือน หรือผลตอบแทนจากการท างานและด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว 

๒. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่
อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่า 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

๓. ข้อเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่
อ าเภอโพนสวรรค์ จังหวัดนครพนม คือ ผู้บริหารไม่ควรก้าวก่ายการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
ควรปรับเปลี่ยนการเบิกค่ารักษาพยาบาลเป็นสิทธิจ่ายตรง ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนการเข้ารัก
การฝึกอบรมของพนักงานส่วนต าบลอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายและหลักเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ควรจัดให้มีวัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้ทันสมัย
และเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่พนักงานส่วนต าบลด้วย
ความยินดีและเต็มใจ พนักงานส่วนต าบลควรยอมรับผลการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร

                                                           
๑๐๑ นิพนธ์  พรหมจารี, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอโซ่พิสัย 

จังหวัดหนองคาย”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม),
๒๕๕๐. 



๖๓ 
 

ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมทั้งปริมาณและเวลาในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารควรรับผิดชอบต่อ
ผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา๑๐๒ 

ละมุล  บุตรา ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในพ้ืนที่ 
อ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอกันทร
วิชัย จังหวัดมหาสารคาม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็น
ด้าน พบว่า ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
ในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนแรงจูงใจที่มีผลจากปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน 
ด้านความมั่นคงในงานด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านโอกาสที่จะได้รับก้าวหน้า และอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ ด้านเงินเดือน 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอกันทร
วิชัย จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติของพนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ ระดับการศึกษาและต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

ข้อเสนอแนะทั่วไปของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่า ผู้บริหารทุกระดับ ควรให้ความส าคัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบล โดยการให้เงินเดือนควรให้มีความเหมาะสมมากกว่านี้ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ควรให้
ความส าคัญกับพนักงานให้มากขึ้น สนับสนุนให้พนักงานได้รับการศึกษาสูงขึ้น ปรับปรุงการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนให้มีความรวดเร็ว และมีความยุติธรรม ควรมีการจัดสัดส่วนของสถานที่ท างานให้
เหมาะสม สะดวก สบาย ไม่ควรก้าวก่าย ในเรื่องส่วนตัวของพนักงาน ปรับปรุงต่อสัญญาจ้างส าหรับ
พนักงานจ้าง ที่ต้องครบสัญญาเพียง ๔ ปี ยังไม่มีความมั่นคงพอ และควรสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างานของพนักงานใช้หลัก การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล๑๐๓ 

กนกพร  แสงไกร  ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า  

  ๑. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต อ าเภอบรบือ จังหวัด
มหาสารคาม โดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือจ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ พบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก จ านวน ๔ ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน และอยู่ ในระดับ ปานกลาง ๑ ด้าน คือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และจ าแนกเป็นปัจจัยค้ าจุน พบว่า อยู่ในระดับมาก ๒ ด้าน คือ ด้าน
                                                           

๑๐๒ กาบทิพย์  ศิริชมภู, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนท้องถิ่น ในเขตพื้นที่อ าเภอโพน
สวรรค์ จังหวัดนครพนม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม), ๒๕๕๔.  

๑๐๓ ละมุล  บุตรา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นที่ อ าเภอกันทรวิชัย 
จังหวัดมหาสารคาม, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม), ๒๕๕๒. 



๖๔ 
 

นโยบายและการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน ๓ 
ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล 
    ๒. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

   ๓. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ได้แก่ ควรมีเกณฑ์มาตรฐานการวัดการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา
ควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้ามากขึ้น 
ควรมอบอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ควรแย่งหน้าที่และกรอบการ
ปฏิบัติงานให้ชัดเจน ควรท างานตามนโยบายและแผนพัฒนาที่ก าหนด๑๐๔ 

วัชระ  บุญปลอด ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในจังหวัดพะเยา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด
พะเยา เฉลี่ยทุกด้านมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ และ
ด้านความมั่นคงในงาน ส าหรับด้านความก้าวหน้าในงานมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง การ
เปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดพะเยา พนักงานที่มีเพศ 
ต าแหน่งปัจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจ ในการท างานไม่
แตกต่างกัน และต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกันลูกจ้างมีความไม่มั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การ
ท างานอาจถูกให้ออกได้ง่ายกว่าข้าราชการประจ า และเรื่องสวัสดิการก็ได้รับไม่เท่าเทียบกัน เรื่องของ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ท าให้พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมีแรงจู งใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันมาจาก ระยะเวลาการปฏิบัติงานนานก็ได้รับเงินเดือนและค่าจ้างมากกว่า คนที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า๑๐๕ 

วิวัฒน์  ศรีธรรมา ได้ท าการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอ
โพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนก
เป็นรายด้าน พบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ แรงจูงใจ 
ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนแรงจูงใจที่มีผลจากปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้า เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน ความ

                                                           
๑๐๔ กนกพร  แสงไกร, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอบรบือ จังหวัด

มหาสารคาม, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม),
๒๕๕๓. 

๑๐๕ วัชระ  บุญปลอด, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
พะเยา”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎพะเยา), ๒๕๕๑. 



๖๕ 
 

เป็นอยู่ส่วนตัว สถานะของอาชีพ วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน และความ
มั่นคงในงาน 

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอโพน
ทอง จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ และต าแหน่งงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ และต าแหน่งงานแตกต่างกัน แรงจูงใจไม่แตกต่างกันทาสถิติ เมื่อจ าแนก
แรงจูงใจตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนต าบลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

ข้อเสนอแนะทั่วไปของพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพนทอง จังหวัดร้อยเอ็ด เห็นว่า 
ผู้บริหารทุกระดับ ควรให้ความส าคัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล โดย
ให้พนักงานส่วนต าบลมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบล และจัดกิจกรรมที่
เสริมสร้างความสัมพันธ์ของพนักงานส่วนต าบล ควรมีปรับโครงสร้างส่วนราชการ อัตราเงินเดือนที่
เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ควรให้พนักงานส่วนต าบลมีโอกาส ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
และมีความมั่นคงมีเกียรติศักดิ์ศรีเท่าเทียบราชการส่วนอ่ืนของภาครัฐ ควรมีการประเมินการ
ด าเนินการก่อนและหลังการปฏิบัติงานทุกครั้ง และควรสนับสนุนความคิดที่สร้างสรรค์ของพนักงาน
ส่วนต าบลเน้นการก ากับดูแลมากกว่าการควบคุม๑๐๖ 

จากการวิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวเป็นแนวทางในการน าไปสู่
แนวทางในการท าวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอท่าตะโก จังหวัดนครสวรรค์ ซึ่งหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ค้นคว้าหาข้อมูล
ข้อเท็จจริงจากปัญหาดังกล่าว เพื่อให้ได้ทราบผลการวิจัยที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้นตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
๑๐๖ วิวัฒน์  ศรีธรรมา, “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี อ าเภอโพนทอง  

จังหวัดร้อยเอ็ด”,วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม), ๒๕๕๑. 



๖๖ 
 

ตารางที่ ๒.๑๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
เกษม โรจนประเสริฐ, 

คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, (๒๕๕๕). 

 

ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทุก
ด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้าน
นโยบายองค์กรอยู่ในระดับสูง และ ปัจจัยส่วน
บุคคลที่ส่งผลต่อก าลังขวัญในการปฏิบัติของ
พนักงาน พบว่า ด้านเพศ อายุ อายุงาน ต่างกัน มี
ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านต าแหน่ง งาน ระดับ
การศึกษา และรายได้ ต่างกัน มีก าลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม แตกต่างกัน 
อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ข้อเสนอแนะ 
ปัจจัยที่มีก าลังขวัญแตกต่างกัน ควรหาสาเหตุและ
หาแนวทางในการเพ่ิม ระดับก าลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

จ ารูญ  อิ่มคง, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
(๒๕๕๔). 

 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ บริษัทไปรษณีย์ ไทย จ ากัด 
กรณีศึกษา บุคลากรระดับปฏิบัติการสั งกัด
ส านักงานไปรษณีย์เขต ๖ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (  = ๓.๗๒ ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนด้านอื่นๆอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๗ 
 

ตารางที่ ๒.๑๒ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
นพปฎล พุฒจรูญ ด.ต., 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

(๒๕๕๔). 
 

ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภูธร 
จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ละข้อพบว่า อยู่
ในระดับน้อย ได้แก่ ท่านได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงค่า
พาหนะและค่าที่ พักตามสิทธิทุกครั้งที่ออกไป
ปฏิบัติราชการนอกหน่วยงาน ส่วนข้ออ่ืนๆ ทุกข้อ
อยู่ในระดับปานกลาง 

ปภัชนก สาศิริ, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, (๒๕๕๔). 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน ๖ ด้าน 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ๓ ล าดับ
แรก คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านความส าเร็จ
ของงานมีแรงจูงใจอยู่ ในระดับน้อย จ านวน ๔ 
ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ๓ ล าดับ
แรก คือ ด้ านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รั บ ผิ ด ช อบ  และด้ า น เ งิ น เ ดื อน  แล ะด้ า น
ผลประโยชน์เกื้อกูล 

นิพนธ์  พรหมจารี, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, (๒๕๕๐). 
 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่ น ใน เขต พ้ืนที่ อ า เภอโซ่ พิสั ย  จั งหวั ด
หนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับปานกลาง และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน
พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ๑ ด้าน คือ 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา (µ = ๓.๕๗) และมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ๙ ด้าน เรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ความส าเร็จของงาน 
(µ = ๓.๔๙) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (µ 
= ๓.๔๙) ด้านนโยบายและการบริหาร (µ = 
๓.๔๙) ด้านการยอมรับนับถือ (µ = ๓.๓๒) ด้าน
ลักษณะของงาน  (µ  = ๓ .๓๑ )  ด้ านความ
รับผิดชอบ (µ = ๓.๒๔) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (µ = ๓.๒๓) ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ (µ = ๓.๖๓) และสุดท้ายด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล (µ = ๒.๘๔) 



๖๘ 
 

ตารางที่ ๒.๑๒ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
กาบทิพย์  ศิริชมภู, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, (๒๕๕๔). 

 

พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอโพน
สวรรค์ จังหวัดนครพนม มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก
เป็นรายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย จ านวน ๓ 
ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับความยอมรับนับ
ถือ และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 
๒ ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ 
ด้านเงินเดือน หรือผลตอบแทนจากการท างาน
และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

ละมุล  บุตรา, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, (๒๕๕๒). 

 

พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอกันทร
วิชัย จังหวัดมหาสารคาม มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก
เป็นด้าน พบว่า ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
คือ แรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้ านลักษณะของงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งในต าแหน่งหน้าที่ ส่วน
แรงจูงใจที่มีผลจากปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและ
การบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
มั่นคงในงานด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้าน
โอกาสที่จะได้รับก้าวหน้า และอยู่ในระดับปาน
กลาง คือ ด้านเงินเดือน 

 
 

 

 

 

 



๖๙ 
 

ตารางที่ ๒.๑๒ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
กนกพร  แสงไกร, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, (๒๕๕๓). 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ต าบลในเขต อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม 
โดยรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก และเม่ือจ าแนก
เป็นปัจจัยจูงใจ พบว่า มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก จ านวน ๔ ด้าน คือ 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน 
และอยู่ในระดับ ปานกลาง ๑ ด้าน คือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และจ าแนกเป็น
ปัจจัยค้ าจุน พบว่า อยู่ในระดับมาก ๒ ด้าน คือ 
ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และอยู่ในระดับปาน
กลาง จ านวน ๓ ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา และ
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

วัชระ  บุญปลอด, 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฎพะเยา, (๒๕๕๑). 

 

พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
จังหวัดพะเยา เฉลี่ยทุกด้านมีแรงจูงใจในระดับ
มาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
การยอมรับนับถือ และด้านความมั่นคงในงาน 
ส าหรับด้านความก้าวหน้าในงานมีแรงจูงใจใน
ระดับปานกลาง 
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ตารางที่ ๒.๑๒ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
วิวัฒน์  ศรีธรรมา, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, (๒๕๕๑). 

 

พนักงานส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอโพนทอง 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้าน พบว่า มีระดับแรงจู งใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ แรงจูงใจ ด้าน
ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ความส าเร็จของงาน ความ
รับผิดชอบ ลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนแรงจูงใจที่มี
ผลจากปัจจัยค้ าจุน  ได้แก่  โอกาสที่ จะได้ รั บ
ความก้ า วหน้ า  เ งิ น เดื อน  ความสั ม พันธ์ กั บ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน 
ความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานะของอาชีพ วิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน 
และความม่ันคงในงาน 

๒.๕.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี้ 

ณัฐนนท์ แสงเรือง ด.ต. ได้ศึกษาเรื่อง การประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงาน
ป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์  

ผลการวิจัยพบว่า 
๑.  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง ๓๑ 

– ๔๐ ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพเป็นชั้นประทวนมีประสบการณ์ในการท างาน ๑๑ - 
๒๐ ปี และมีรายได้อยู่ระหว่าง ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท/เดือน 

๒. ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการน าหลักอิทธิบาท ๔ ไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ป้องกันปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (   = ๔.๕๗ ) และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานี
ต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ มีพฤติกรรมเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ 
ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 

๓. การเปรียบเทียบพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ 
จังหวัดนครสวรรค์ เกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม 
แตกต่างกัน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และ 
๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้
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หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ สถานภาพและ
ประสบการณ์ในการท างาน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

๔. แนวทางการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปรามของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ คือ เจ้าหน้าที่ต ารวจควรท าใจ
ให้ชอบและเอาใจใส่ต่องานที่เคยปฏิบัติโดยปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถ ไม่ควรท าสื่งที่ไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับงาน จัดล าดับความส าคัญของงาน มีเวลาและเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนเป็นไปในแนวทางเดียวกันโดยยึดกฎหมายเป็นหลัก ควรมีการจัดประชุมสัมมนาสาน
ความสัมพันธ์กับหน่วยงานข้างเคียงเพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันและควรมีการสร้างมวลชนให้
เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ๑๐๗ 

ไพบูลย์ ตั้งใจ ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักอิทธิ
บาท ๔ : กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด จังหวัดสมุทรปราการ  

ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิ
บาท ๔ กรณีศึกษา บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก(   = ๔.๑๘) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด 
อ าเภอเมืองจังหวัดสมุทรปราการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามหลักอิทธิบาท ๔ ที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด(   = ๔.๒๗) ในด้านจิตตะ (การเอาใจฝักใฝ่ในการปฏิบัติงาน) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 
๔.๐๙)ด้านวิริยะ (ความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน) การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรีจ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ตามหลัก
อิทธิบาท ๔ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ การศึกษา รายได้ ฝ่ายที่สังกัด และประสบการณ์ท างาน 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาส
อินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท ๔ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่
รายได้ยังไม่เพียงพอ สภาพแวดล้อมยังไม่ค่อยสะอาด สวัสดิการยังไม่ครอบคลุม เทคโนโลยีในด้านงาน
เอกสารยังไม่ดีพอ สถานที่จอดรถน้อย และยังต้องเสียค่าที่จอด ความล่าช้าด้านเอกสารการให้
ค าปรึกษากับลูกค้ายังไม่ดีเท่าที่ควร และ เจ้าหน้าที่ยังไม่เพียงพอดังนั้นแนวทางการน าหลักอิทธิบาท 
๔ มาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด 
อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ สามารถพิจารณาได้ ๔ ด้าน โดยการพัฒนาด้านฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
และวิมังสา เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน๑๐๘ 

 

                                                           
๑๐๗ณัฐนนท์ แสงเรือง ด.ต., “การประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม

ของเจ้าหน้าท่ีต ารวจ สถานีต ารวจภูธรเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต
(รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 

๑๐๘ไพบูลย์ ตั้งใจ, “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิบาท ๔ กรณีศึกษา 
บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต        
(รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 
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ศรีไพบูลย์  จันทร ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทราส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ ๕๗.๒ มีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๔๕.๙ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๖ เป็นพนักงานประจ าตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ ๕๕.๓ มีรายได้ 
(อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน) ต่อเดือน ๘,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๙ มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ๑ – ๑๐ ปี คิดเป็นร้อยละ ๖๙.๘ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางปัจจัยที่มีความสันพันธ์กับ
การปฏิบัติงานด้าน อุดมคติอยู่ในระดับมากปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนปัจจัยด้านสวัสดิการในการท างานอยู่ในระดับน้อยการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ด้านความมุ่งมั่นทุ่มเทอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และด้านความ
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนแตกต่างกันเป็นรายด้าน๑๐๙ 

จันจีรา โสะประจิน ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์:กรณีศึกษา บริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน)  
              ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี้ 

๑. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มีปัจจัยจูงใจโดยรวมด้านการอยู่รอด 
ด้านการมีสัมพันธภาพและด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ในระดับด ี

๒. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันในองค์การโดยรวมด้าน
ความเชื่อมั่นสูงยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านเต็มใจในการปฏิบัติงานในองค์การ และ
ด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไปอยู่ในระดับดี 

๓. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มีพฤติกรรมการท างาน โดยรวมด้านการ
เพ่ิมผลผลิต ด้านความสม่ าเสมอในการท างาน ด้านการให้ความร่วมมือต่อองค์การ และด้านการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ อยู่ในระดับดี 

๔. พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) ที่มีพฤติกรรมในการท างานดีจะสัมพันธ์
กับผู้ทีม่ีอายุมาก ระดับการศึกษาสูง และมีระยะเวลาการท างานนาน 
              ๕. ตัวแปรที่สามารถใช้พยากรณ์พฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทยานภัณฑ์ 
จ ากัด (มหาชน) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ

                                                           
๑๐๙ศรีไพบูลย์  จันทร,“ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต         
(รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 



๗๓ 
 

องค์การต่อไป ปัจจัยจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้า ความผูกพันต่อองค์การด้านเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ ปัจจัยจูงใจด้านการมีสัมพันธภาพ และปัจจัยจูงใจด้านการอยู่รอด๑๑๐ 

วิชัย ทศพรทรงชัย  ได้วิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผล ต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะสาขารังสีวิทยาวินิจฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์สภากาชาด
ไทย เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ พบว่าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับ
ประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน การได้รับโอกาสในการฝึกอบรม การมีส่วน
ร่วมในกิจกรรม รวมถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานเพียงปัจจัยเดียว ที่ไม่มีผลต่อการ
เพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ๑๑๑ 

จากงานวิจัยที่กล่าวมาพอสังเขปนี้  ในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ด้วยดี สิ่งที่
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ คือเพ่ือนร่วมงาน เพราะความสามารถเฉพาะตัวแต่เพียงอย่างเดียว ไม่
สามารถท าให้คนประสบความส าเร็จได้ ฉะนั้นผู้ที่จะประสบความส าเร็จจะต้องเป็นบุคคลที่เข้าใจใน
พฤติกรรมมนุษย์เข้าถึงพ้ืนฐานสาเหตุที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมต่างๆ และสามารถกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานแสดงพฤติกรรมที่จะเป็นประโยชน์ต่องานโดยส่วนรวมได้ 
ตารางที่ ๒.๑๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
ณัฐนนท์ แสงเรือง ด.ต., 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

(๒๕๕๔). 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการน าหลัก
อิทธิบาท ๔ ไปใช้ ในการปฏิบัติ งานป้องกัน
ปราบปรามของเจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
เมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ อยู่ในระดับ
มากที่สุด (   = ๔.๕๗ ) และเม่ือจ าแนกเป็นราย
ด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจ สถานีต ารวจภูธร
เมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ มีพฤติกรรม
เกี่ยวกับการประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ ในการ
ปฏิบัติงานป้องกันปราบปราม อยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกด้าน 

 

                                                           
๑๑๐จันจีรา โสะประจิน, “ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ :

กรณีศึกษา บริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการทั่วไป), (บัณฑิต
วิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง), ๒๕๕๓. 

๑๑๑วิชัย ทศพรทรงชัย, “ปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศึกษาเฉพาะ
สาขารังสีวิทยาวินิฉัย ฝ่ายรังสีวิทยา โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย”, ภาคนิพนธ์บัณฑิตศึกษาโครงการ
บัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์), ๒๕๔๙. 



๗๔ 
 

ตารางที่ ๒.๑๓ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
ไพบูลย์ ตั้งใจ, 

วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

(๒๕๕๔). 
 

บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง
จังหวัดสมุทรปราการ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตามหลักอิทธิบาท ๔ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
(   = ๔.๒๗) ในด้านจิตตะ (การเอาใจฝักใฝ่ใน
การปฏิบัติงาน) ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 
๔.๐๙)ด้านวิริยะ (ความเพียรพยายามในการ
ปฏิบัติงาน)  

กา ร เปรี ยบ เที ยบประสิ ทธิ ภ าพ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรี
จ ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ ตาม
หลักอิทธิบาท ๔ จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา รายได้ ฝ่ายที่สังกัด และประสบการณ์
ท างาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด อ าเภอเมือง 
จังหวัดสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท ๔ ไม่
แตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ศรีไพบูลย์  จันทร, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
(๒๕๕๔). 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางปัจจัยที่มีความสัน
พันธ์กับการปฏิบัติงานด้าน อุดมคติอยู่ในระดับ
มากปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านสวัสดิการในการ
ท างานอยู่ ในระดับน้อยการปฏิบัติ ง านของ
บุคลากรสายสนับสนุนภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 

 

 

 

 

 



๗๕ 
 

ตารางที่ ๒.๑๓ (ต่อ) 

นักวิจัย สิ่งท่ีค้นพบ 
จันจีรา โสะประจิน, 

วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง, (๒๕๕๓). 

 

พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มี
ปัจจัยจูงใจโดยรวมด้านการอยู่รอด ด้านการมี
สัมพันธภาพและด้านความเจริญก้าวหน้า อยู่ใน
ระดับด ี

พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มี
ความผูกพันในองค์การโดยรวมด้านความเชื่อมั่น
สูงยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้าน
เต็มใจในการปฏิบัติงานในองค์การ และด้าน
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไปอยู่ในระดับดี 

พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) มี
พฤติกรรมการท างาน โดยรวมด้านการ เ พ่ิม
ผลผลิต ด้านความสม่ าเสมอในการท างาน ด้าน
การให้ความร่วมมือต่อองค์การ และด้านการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ อยู่ในระดับดี 

พนักงานบริษัท ยานภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) ที่
มีพฤติกรรมในการท างานดีจะสัมพันธ์กับผู้ที่มีอายุ
มาก ระดับการศึกษาสูง และมีระยะเวลาการ
ท างานนาน 

วิชัย ทศพรทรงชัย,  
ภาคนิพนธ์บัณฑิตศึกษาโครงการ

บัณฑิตศึกษาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, (๒๕๔๙). 
 

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยู่ในระดับประสิทธิภาพน้อย ปัจจัยที่
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน การได้รับโอกาส
ในการฝึกอบรม การมีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมถึง
บ ท บ า ท ห น้ า ที่ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อบ ใ น ง า น มี
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพในระดับสูง มีเพียงปัจจัยด้านความรู้
ความเข้าใจในงานเพียงปัจจัยเดียว ที่ไม่มีผลต่อ
การเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 
 
 
 



๗๖ 
 

๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “การสร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ ในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พ้ืนที่จังหวัดนครสวรรค์” จากการทบทวน
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 
Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent 
Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน อายุงาน และเงินเดือน         

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ “การสร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ ใน
การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พ้ืนที่จังหวัดนครสวรรค์”ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์จากพระไตรปิฎกคือหลักสังคหวัตถุ   ประการ  ๒ คือ  ) ทาน การให้  
๒) ปิยวาจา มีวาจาเป็นที่รัก๓) สมานัตตตา วางตนสม่ าเสมอ  ) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ 

                        
ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 

     (Independent variables)              (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 

                                                           
๑๑๒องฺ.จตกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๑. 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   ๑. เพศ 
   ๒. อายุ 
   ๓. ระดับการศึกษา 
   ๔. สถานภาพ 
   ๕. ต าแหน่ง 
    . อายุงาน 
   ๗. เงินเดือน 
 

การสร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พื้นที่
จังหวัดนครสวรรค์ 
 ) ทาน การให้   
๒) ปิยวาจา มีวาจาเป็นที่รัก 
๓) สมานัตตตา วางตนสม่ าเสมอ  
 ) อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ 

การสัมภาษณ์เกี่ยวกับการสร้างการ
สร้างแรงจูงใจเชิงพุทธบูรณาการ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บมจ.ซีพี ออลล์ พ้ืนที่
จังหวัดนครสวรรค์ จากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญจ านวน ๘ คน  
 


